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INTRODUCCION

En la presente investigacion se mostrara, de forma tedrica y practica, la relacion
entre la motivacion laboral y la satisfaccion en los empleados de una empresa dedicada

al giro de la salud, dentro de la ciudad de Uruapan, Michoacan.

Antecedentes.

La motivacion se define como “un término general que se aplica a todo tipo de
impulsos, deseos, necesidades y aspiraciones y fuerzas similares.” (Koontz y O’'Donell;

1990: 466).

Se puede decir que la motivacién esta constituida por “todos aquellos factores
que son capaces de provocar, mantener dirigir la conducta hacia un objetivo

denominado satisfactorio” (Arias; 1980: 32).

El término de satisfaccion es dificil de definir. Cominmente se considera como
satisfaccion “al estado de un organismo en el que los factores han llegado a la meta,
0 como una vivencia de la persona que ha gratificado sus deseos y apetitos”

(Mankeliunas; 1996: 246).

Particularmente, se entiende la satisfaccion en el trabajo como “la resultante,

como funcion de varios factores parciales, por ejemplo, la satisfaccion con el salario,



las relaciones con los compafieros de trabajo, con los mandos de la empresa, etc.”

(Yukl y Wexley; referidos por Blum y Naylor, 1990).

Enseguida se presentan algunas investigaciones referentes a la relacion entre
motivacion y satisfaccion y que conforman los antecedentes de la presente

investigacion.

Se realiz6 una investigacion dentro de la ciudad de Uruapan, Michoacan,
México, titulada “Influencia de la satisfaccion laboral en el grado de estrés de los
empleados de una tienda departamental en Uruapan, Michoacan”, cuya autora fue

Barajas. El estudio fue publicado en el afio 2011.

El objetivo de dicha investigacion consistié en determinar el grado de influencia
de la satisfaccion laboral en el nivel de estrés, en los empleados de los departamentos
de cajas y ventas de la Comercial Mexicana, de la ciudad de Uruapan, Michoacan. Se
utilizé como base metodoldgica un enfoque de tipo cuantitativo, puesto que su finalidad
principal fue cuantificar la satisfaccién laboral y el estrés para examinar la correlacion
entre esas variables. Su alcance fue de tipo correlacional, ya que asi se pueden

vincular las dos variables que estan midiendo.

En los resultados obtenidos de dicha investigacion, segun los resultados
analiticos estadisticos, se comprob6d que no existe correlacion significativa entre

ambas variables, dentro de los departamentos de cajas y ventas de la Comercial



Mexicana, es decir, se llegd a determinar que la satisfaccion no influye de forma

significativa el estrés de los empleados de la Comercial Mexicana. (Barajas; 2011).

Otra investigacion fue realizada también en la ciudad de Uruapan, Michoacan,
México, titulada “Factores que afectan la motivacion laboral de las recepcionistas de
un hospital particular de Uruapan, Michoacan”. Su autora fue Arreola y fue publicada

en el ano 2014.

El objetivo de dicha investigacion fue determinar los factores que afectan la
motivacion laboral de las recepcionistas del hospital Fray Juan de San Miguel, en
Uruapan, Michoacéan. Se utilizé un enfoque mixto, ya que, por una parte, se hizo uso
del cuestionario, la observacién y la entrevista, a lo cual correspondia el enfoque
cualitativo; y también con base en la medicion estadistica, para representar los factores

gue afectan la motivacién de dicha organizacion.

Su tipo de alcance fue exploratorio, ya que asi se parte de un problema general

y se subdivide, facilitando asi dicho estudio.

Los instrumentos utilizados fueron variando, dependiendo de las técnicas
empleadas para realizar dicha investigacion: para la técnica de la entrevista, se aplico
como instrumento una guia de entrevista; para la observacion, se emple6 como
instrumento un diario de campo; para finalizar, en la técnica de encuesta se utilizd un

cuestionario.



Los resultados obtenidos sefialan que el mayor factor motivacional fue el
personal, marcando ciertos aspectos tanto actitudinales como aptitudinales, puesto
gue al tomarse en cuenta esos aspectos, se mantiene motivado al personal. Pero
también se mostré que el factor que mas se necesitaba desarrollar es el de relacion

laboral (Arreola; 2014).

Por ultimo, se realizé una investigacion en la ciudad de Cholula, Puebla, México,
titulada “Estudio de motivacion y satisfaccion laboral en la presidencia de municipal de

San Andrés Cholula”, cuya autora es Cuaya (2007).

El objetivo de dicha investigacion fue: Efectuar un estudio del personal que se
encuentra laborando en la presidencia de San Andrés Cholula e identificar las
relaciones existentes entre motivacion, satisfaccién y rotacién de personal de esta

organizacion.

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de acuerdo con el alcance que
tiene esta investigacion, se determiné que el disefio de investigacion que se aplica es
de forma no experimental, ya que dicho alcance es descriptivo y correlacional, ademas
de transversal, debido a que dicha investigacion se llevd a cabo en un tiempo

determinado.

Los instrumentos utilizados fueron: Analisis motivacional de un departamento
ubicado en el area de exploracion de una empresa paraestatal en la ciudad de Boca

del Rio, Veracruz; Escala de motivacion global; La medida de la satisfaccion laboral

4



en contextos organizacionales: el cuestionario de satisfaccion S20/23; Escala General

de satisfaccion (Overall Job Satisfaction) y el Michigan Organizational Assessment.

Los resultados obtenidos indican que no habia una relacion positiva y directa
entre estos dos factores. Los anterior quiere decir que cuando se incremente la

motivacion de las personas, también aumentara su satisfaccion laboral (Cuaya; 2007).

Planteamiento del problema.

Dentro del mundo de las empresas, la psicologia se ha preocupado por hacer
investigacion de la motivacion y la satisfaccion desde los empleados y los jefes, ya que
estas variables son un elemento primordial en la empresa y sin estos, la empresa no

funcionaria como tal y no tendria calidad.

Para mantener esa calidad de trabajo, es necesario saber si el personal dentro
de la empresa se siente motivado y cdmo se podria mantener esa caracteristica; no
obstante, también es importante saber si, dentro de la empresa, el personal se siente
satisfecho, y si es porque la empresa cumplié con las expectativas que el empleado

tenia sobre ella.

Para poder alcanzar las metas de una organizacion, se tiene que saber qué
factores son los que mantienen motivado al personal para realizar sus actividades, los

elementos que pueden afectar su rendimiento laboral, sus necesidades, las actitudes



gue toman al realizar el trabajo y sobre todo, saber si se sienten satisfechos dentro de

su area de trabajo.

Un motivo importante por el que se decidid investigar sobre la relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral, es debido a que existen diversas investigaciones
gue se dedican Unicamente a la motivacion laboral o la satisfaccion laboral, pero no se

han realizado alguna indagacion que llegue a medir ambas variables.

Pregunta de investigacion

Como se ha visto en el planteamiento del problema, no se han realizado, hasta
donde se conoce, investigaciones que midan la relacién entre la motivacion y la
satisfaccion laboral. Sin embargo, se han realizado estudios que han medido la

motivacion o la satisfaccion en las empresas del giro de la salud, aunque por separado.

De acuerdo con lo visto anteriormente, en este proyecto de investigacion se
tiene formulada la siguiente pregunta: ¢Existe una relacion significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus

Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan?



Objetivos

El presente estudio implicé diversas tareas de naturaleza teodrica y
metodoldgica. Para realizarlas de manera sistematica y eficiente, se formularon los

lineamientos siguientes.

Objetivo general

Analizar la relacion entre motivacion laboral y satisfaccion laboral de los

empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan, México.

Objetivos particulares

1. Conceptualizar la motivacion laboral.

2. Describir las caracteristicas de la motivacion laboral desde diferentes
perspectivas teoricas.

3. Definir la satisfaccion laboral.

4. Indicar las caracteristicas de la satisfaccion laboral.

5. Medir la motivacion laboral de los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus
Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan, México, por medio de una prueba de
actitudes laborales.

6. Medir la satisfaccion laboral de los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus
Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan, México, por medio de una prueba de

aspectos relacionados con el ambiente laboral.



7. Determinar una correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan,

México.

Hipotesis.

A partir de una primera revision bibliografica, fue posible proponer las

siguientes explicaciones iniciales sobre el problema de estudio.

Hipotesis de trabajo.

Existe una relacién estadisticamente significativa entre la motivacion y la

satisfaccion laboral en los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C., en

Uruapan, Michoacan, México.

Hipotesis nula.

No existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacién y la

satisfaccion laboral en los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C., en

Uruapan, Michoacan, México.



Operacionalizacion de las variables.

Para encontrar la relacion entre dos variables, es necesario aplicar el uso de un
instrumento para la medicion. A continuacién, en este tipo de investigacion cuantitativa
se utilizé un instrumento que consiste en dos pruebas, cada una de las cuales mide

respectivamente cada variable.

Para el estudio de la motivacion laboral, se utilizé la prueba de Diagnostico de
Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en el Sector Publico, creado por Guay,
Mageau y Vallerand, que consta de 14 items y cuenta con 7 opciones de respuesta
que permiten medir la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca y sin motivacion

(Cuaya; 2007).

Para el estudio de la la satisfaccion laboral, se utilizé la misma prueba de
Diagnostico de Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en el Sector Pablico, la cual
se trata de una escala de tipo Likert, la cual fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en
1979. La prueba cuenta con 15 items, cada uno de los cuales cuenta con 7 opciones
de respuesta, que van desde “muy insatisfecho” hasta “muy satisfecho”. En cada
reactivo se elige una para cuantificar y posteriormente, se suman los valores de cada

frase, a esto se le denomina “Escala aditiva” (Cuaya; 2007).



Justificacion.

Actualmente, se tiene en el medio social actual, mayores posibilidades para la
realizacion de un trabajo de excelente calidad, sobre todo con la ayuda de los avances
tecnologicos que facilitan la forma de poder realizar un trabajo, sin embargo, es
relevante conocer cuales podrian ser las variables que se puedan determinar los
factores que puedan estar a favor o en contra para estos comportamientos y sus
niveles de rendimiento laboral. Para ello, es necesario llegar a conocer qué tan
satisfechos se encuentran los individuos dentro de este entorno laboral y si han
cumplido con las expectativas que tuvieron al momento de ingresar, ante lo cual es
relevante saber qué tipos de factores impulsarian al empleado para tener un mejor
rendimiento dentro de su &rea laboral y saber si se ha sentido comodo dentro de su

entorno.

La presente investigacion pretende ser de utilidad para la psicologia en el area
laboral, dado que se beneficiaria para tener un campo mas extendido y actualizado
para las investigaciones de la motivacion laboral, asi como para el estudio de la
satisfaccion, debido a que, a diferencia de los estudios sobre la motivacion, los
estudios sobre la satisfaccion laboral son pocos. Con esta investigacion se tiene
predeterminado aumentar el campo de informacion sobre lo que es la satisfaccion

laboral.
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Otro beneficio sera no solamente para los docentes de cualquier escuela, sino
para los nuevos estudiantes que se estan enfocando en el area laboral de la psicologia,
con el deseo de investigar temas relacionados con esta, haciendo que esta indagacion
llegue a servir como un aporte en el conocimiento de la motivacion laboral, asi como

la evaluacion.

Cabe destacar principalmente que esta investigacion llegara a traer muchos
beneficios a los empleados del Hospital Civil de Uruapan Dr. J. Jesus Silva, A.C., dado
gue con los resultados obtenidos se dara a conocer qué es lo que mantiene motivado
al personal de la corporacién mencionada anteriormente y cOmo apoyar para aumentar
el potencial de los trabajadores, de igual manera, saber qué otros recursos ayudarian
a mantener al personal motivado y asi se podria saber qué tan satisfechos se sienten
en el area de trabajo, también contribuiria a reducir el indice de baja de los empleados

de la corporacién y su tasa de rotacion de personal.

Cabe mencionar que la presente investigacion también puede llegar a beneficiar
a otras empresas, sobre todo a las que se encuentran en fase de crecimiento o las que
tienen poco tiempo de inicio, ya que ayudaria a saber como mantener a los empleados
motivados, saber si realmente se sienten satisfechos con su area laboral y asi se
puede determinar si se encuentran en un trabajo donde se sientan bien y puedan

desarrollar sus habilidades, aumentando su permanencia laboral.
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Marco de referencia.

La institucién donde se realizo la investigacion fue el Hospital Civil de Uruapan
Dr. J. Jesus Silva, A.C. la cual se encuentra ubicada en la Calzada Fray Juan de San

Miguel No. 2 Col. La Quinta, C.P. 60030.

La historia del Hospital Civil de Uruapan Dr. J. Jesus Silva, A.C. se inici6 a
finales de la década de los afios 40. En ese entonces, para brindar a la poblacion
servicios de salud existian: el Sanatorio del Dr. Abel Alfaro Huanosto, el Sanatorio del
Dr. Guillermo Barba Esparza, un pequefio Centro de Salud, y el Hospital Civil “General
Mariano Jiménez”, que se ubicaba en la calle de Pino Suarez, precisamente en el sitio
que hoy ocupa la Escuela Secundaria Moisés S&enz. Este hospital, que era
administrado por los Servicios Coordinados de Salud en el Estado, apenas contaba
con una pequefa sala para hombres y otra para mujeres, una mas para pensionistas,
y una sala de operaciones en cuya habilitacion habia participado el prominente
agricultor y hombre de empresa Don Dante Cusi. Aquel Uruapan contaba ya casi con
25,000 habitantes y ese Hospital Civil solamente ofrecia como servicios: Maternidad,
Cirugia General de Mujeres y Cirugia General de Hombres. Evidentemente, esos
servicios eran insuficientes para aquella poblacion pujante, que era, ademas, el punto
de paso obligado para los habitantes de la Tierra Caliente y costas michoacanas hacia
el centro de la republica, ya que correspondian a las necesidades que la ciudad tenia
en 1890, cuando fue fundado ese hospital que tuvo como primer director al Dr. Eutimio

Pérez Navarrete.
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Consciente de esta situacion, Don Lazaro Céardenas ordend la construccion del
edificio en donde actualmente se encuentra el Hospital Civil. Lo hizo, sin duda,
pensando no solamente en los enormes beneficios que esto representaria para la
creciente ciudad, sino también en que los habitantes de la Meseta Tarasca, tan
queridos por él, y los de la region de la Tierra Caliente Michoacana, quienes tendrian
acceso a servicios de salud eficientes y a su alcance. El hospital no entr6 de inmediato

en funcionamiento, sino hasta el dia 13 de mayo de 1952.

La institucion consta de un edificio de 3 plantas que estan organizadas de la
siguiente forma: en la planta baja se encuentra el area de recepcion, farmacia,
comedor publico y de empleados, una sala de espera, las oficinas gerenciales y el area
de urgencias, con entrada para ambulancias; en el primer piso se encuentra otra
recepcion y se encuentran, los consultorios de los doctores, tres salas de espera y las
oficinas del departamento de Recursos Humanos. En el ultimo piso se encuentran dos
recepciones, dos salas de espera, las habitaciones de los pacientes, una capillay las

oficinas del departamento de trabajo social.

La institucion cuenta con los servicios de electricidad, ademas de tener un
generador de electricidad en caso de emergencias; dispone de servicios de agua
potable y drenaje, servicio de internet inalambrico al publico, un elevador y una amplia
rampa que sirve para transportar a los pacientes que estan en camilla o silla de ruedas
en caso de que el elevador esté averiado. Igualmente, este nosocomio cuenta con un

amplio estacionamiento.
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La institucidon se encuentra abierta las 24 horas, los 7 dias de la semana. La
Gnica area que se va rolando en los tres turnos de jornada laboral es el departamento

de enfermeria.

El turno matutino es desde las 7:00 a.m. hasta las 3:00 p.m., el turno vespertino
abarca desde las 3:00 p.m. hasta las 11:00 p.m. y finalmente el turno nocturno que
abarca desde las 11:00 p.m. hasta las 7:00 a.m., con la finalidad de que las enfermeras

siempre puedan estar al pendiente de las necesidades de los pacientes.
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CAPITULO 1

MOTIVACION LABORAL

En el presente capitulo se abordara el tema de motivacion, asi como de sus
antecedentes; su definicién, tanto en forma general como en el rubro laboral. También
se especificard lo que es la motivacion para las empresas y qué elementos pueden
influir dentro de estas. También se retoma las conocidas teorias mas relevantes sobre

la motivacién y los elementos que componen la motivacion laboral.

1.1 Antecedentes sobre la motivacion.

En los ultimos 30 afos, el concepto de motivacion ha adquirido tanta
importancia que se utiliza en casi todas las investigaciones basicas y aplicadas. Sin
embargo, las diferentes concepciones de la motivacion, los diversos datos utilizados
para su verificacion y las variadas interpretaciones que se les atribuyen en las
concepciones del comportamiento, especialmente en el ser humano, no pueden ser

entendidas sin una vision historica. (Mankeliunas; 1996).

Por otro lado, Escobar y cols. (referido por Olivares y Gonzélez; 2014) sefialan
gue el estudio sobre la motivacion ha tenido sus estudios desde la época de la antigua
Grecia, en la época del filosofo Platon (429-347 a.C.), demostrando que, desde
tiempos antiguos de la historia, se tenian estudios de la motivacidén, aunque no se tenia

ese nombre como concepto en aquella época.
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Por otra parte, Robbins (1999) menciona que en la década de los afios 50 fue
un periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos motivacionales. Tres teorias se
formularon durante ese periodo, las cuales, aunque fueron duramente atacadas y
ahora cuestionables en términos de validacion, son probablemente hasta la fecha las
explicaciones mejor conocidas de la motivacion del individuo. Estas teorias son las
teorias Xy Y, la teoria de la jerarquia de las necesidades y la teoria de la motivacion-

higiene

1.2 Definicién de motivacion.

Existen dos factores que dificultan la definicion de la motivacién: primero, en la
etapa cientifica de la investigacion no se prescinde por completo de la terminologia
precientifica, ademas de que en el lenguaje comun existe gran variedad de términos
para designar a la motivacién (Graumann; Referido de Dessler, 1988); segundo, la
influencia de Charles Darwin se manifiesta en cuatro corrientes, en las cuales se

emplea distinta terminologia.

Para la psicologia precientifica, la motivacion humana se reducia a la actividad
voluntaria, en cambio, para la cientifica existen, por un lado, las tendencias, los
impulsos y los instintos que dan fuerza al comportamiento llamado motivado, y por
otro, las actividades cognoscitivas -asociacion de vivencias- que dirigen el
comportamiento hacia determinadas metas, por lo que existe un gran numero de
variables que intervienen en el comportamiento motivado. El problema radica en

organizar dichas variables en conjuntos y subconjuntos, de tal manera que se puedan
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hacer calculos acerca de su intervencion en el proceso motivacional, pero con criterios

qgue permitan discriminar unas variables motivacionales de otras.

Por consiguiente, Young (citado por Cofer y Appley; 2003: pag 20), considera a
la motivacion como “el proceso para despertar la accion, sostener la actividad en

progreso y regular el patrén de actividad”.

Por su parte, Murphy (referido por Cofer y Appley; 2003: pag 20) considera que
la motivacion es el “hombre general que se da a los actos de un organismo que estén,

en parte, determinados por su propia naturaleza o por su estructura interna”.

Por su parte, Maier (mencionado por Cofer y Appley; 2003: pag 20) empleo el
Gonzalez termino de motivacién para “caracterizar el proceso que determina la
expresion de la conducta e influye en su futura expresiéon por medio de consecuencias

gue la propia conducta ocasiona”.

No obstante, se puede considerar que la definicibn mas aceptada es la que
define Romero (referido por Ramirez; 2014), quien sefala que el concepto de la
motivacion se refiere a un es un proceso mediante el cual un trabajador, impulsado por
fuerzas internas que actuan sobre él, incita, dirige y mantiene una conducta orientada
a lograr determinados incentivos que le permiten la satisfaccion de sus necesidades,

mientras que, de forma simultanea, intenta alcanzar las metas de la organizacion.
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Por su parte, Robbins (1999: 168) define la motivacion como “la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por

la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

En cuanto a la motivacién laboral, Olivares y Gonzalez (2014) mencionan que
comprende de los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar de cierta
manera y que se vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa. Asimismo,
comprende los procesos organizacionales que influyen tanto en los motivos de un
trabajador como en los de una empresa, con el fin de que estos vayan encaminados

hacia una misma direccion.

Furnham (2001: pag 256) menciona la motivacion como “una de las areas mas
antiguas y dificiles de la psicologia, puesto que se trata de explicar las razones por las
gue las personas se sienten motivadas para hacer algo y, si es que lo llevan a cabo,

por qué hacen eso y no otra actividad”.

El problema se divide en dos partes: la naturaleza de la fuerza impulsora (de
donde proviene; cuales son sus propiedades) y su direccion y mantenimiento (qué
efectos tiene el comportamiento de las personas). Durante mucho tiempo, esas
interrogantes han sido planteadas por diversos psicélogos y gerentes de todas las

corrientes.
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1.3 Caracteristicas de la motivacion.

Para Westwood (referido por Furnham; 2001: 256), “la motivacion, como

concepto, tiene algunas caracteristicas especificas:

e La motivacion es un estado interno que experimenta el individuo. Aunque
factores externos, incluidas otras personas, pueden influir en el estado
motivacional del sujeto, este se desarrolla dentro de él y es singular.

e El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma tal que da origen
a un deseo, intencién o presion para actuar.

e La motivacion tiene como un elemento de eleccion, intencion o deseo. Es
decir, la persona que experimenta un estado de estimulacién (provocada en el
plano externo o interno), responde eligiendo actuar de una manera y con una
intensidad que ella determina.

e Laacciony el desempefio son una funcion de la motivacion. Por tanto, es muy
importante la habilidad para prever y comprender las acciones y el
desempeiio.

e La motivacion tiene diversas facetas. Se trata de un proceso complejo con
diferentes elementos y la posibilidad de muchos determinantes, opciones y
resultados.

e Los individuos difieren en términos de su estado motivacional y de los factores

que influyen en el mismo.
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e Ademas, el estado motivacional de una persona es variable; es distinto a lo

largo de tiempo y las situaciones”.

Otro enfoque es el de Warr (referido por Furnham; 2001: 257), “quien lo
analizé y clasificO como razones para la accion como sinénimo de motivacién o

impulso.

e Convivencia intrinseca de un efecto inmediato que se puede considerar
heddnicamente satisfactoria, Optimamente emocionante o deliciosamente
compleja. Por supuesto, es posible que las personas se sientan motivadas a
evitar el resultado tanto como a lograrlo.

e Convivencia intrinseca de efectos consecuentes, en el sentido de que el valor
determinado acto se mide, en parte, con base en la convivencia de los
acontecimientos emanados del mismo.

e Comparacion social entre lo que las personas poseen y aquello que desean,
ademas de la forma en que se comparan con otros como un motivador, porque
la evaluacion de la satisfaccion depende del grado aparente de satisfaccion de
otras personas con ellas.

e Presiones sociales por parte de otras personas (publicistas, modelos, grupos
de presion) para actuar de determinada manera o buscar determinadas
recompensas.

e Lastendencias en los niveles de aspiracién pueden cambiar, por ejemplo, a lo

largo del proceso de adaptacion: a medida que las investigaciones se difunden
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y es mas facil el acceso a ellas, las personas se adaptan a las mismas y
buscan mas recompensas.

e La probabilidad percibida de éxito resulta importante porque si es elevada la
gente se sentira motivada a ‘trabajar’ para su consecucion, mientras que si es
baja serd mucho menos motivadora.

e Los habitos no deberan ser dejados a un lado puesto que las rutinas regulares
y los estilos de atribucion influyen en la intensidad y el contenido de los deseos
y los actos.

e Oftros deseos y actos, como el deseo de satisfacer las necesidades de la
autoestima, pueden ser un motivador poderoso.

e Laestructura de los actos en el sentido de la forma en que estan organizados
los comportamientos, a la larga, puede ser muy estimulante o muy

complicada”.

1.4 Teorias de la motivacion.

Con el paso del tiempo, se han ido desarrollando diversas teorias sobre la
motivacion y entre ellas, se han estudiado los factores que generan dicha
caracteristica, debido a que cada autor del estudio de la motivacidon ha encontrado
diferentes factores y conceptos, las cuales se reflejan en las teorias relevantes de la

motivacion.
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1.4.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.

Esta teoria que fue desarrollada por el psicélogo Abraham Maslow, (referido por
Furnham; 2001; 260) dividio y organizo las necesidades humanas que explica con el
modelo de jerarquia en una piramide, la cual se divide en dos tipos de necesidades:

de orden inferior y necesidades de orden superior.

Segun Maslow (citado por Furnham; 2001), los motivadores del comportamiento

seran las necesidades y se clasifican en cinco grupos:

¢ Necesidades Fisiologicas o impulsos: son las necesidades esenciales, tales
como el agua, aire, descanso y suefio, pero también se pueden encontrar
otras, como el salario base, el descanso y las condiciones laborales, por
mencionar algunas. Estas necesidades estan relacionadas con la
organizacion.

e Necesidades de seguridad: Son las orientadas hacia la estabilidad, ausencia
de miedo, fuerte proteccion, seguridad laboral, aumento de salario y
prestaciones laborales.

e Necesidades sociales y de amor: Se refieren a dar y recibir amor y afecto;
relacionarse y ser aceptado por otras personas; integrarse en el grupo laboral

e identificarse con la organizacion.
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¢ Necesidades de estima: Aluden al deseo de valoracion alta de si mismos;
autoestima y de la estima de otros; prestigio, reconocimiento, aprecio,
responsabilidad e importancia del trabajo.

¢ Necesidades de autorrealizacion: Son las que consideran la autosatisfaccion,
desarrollo personal y la necesidad de crecer lo maximo posible de acuerdo con

su potencial; desarrollo de la creatividad; retos y demandas laborales.

En esta teoria, Maslow indica que cuando las necesidades se satisfacen, dejan
de ser un motivador en la conducta, asi que la necesidad satisfecha llega a dejar de
ser importante y, por ello, las personas se llegaran a esforzar en cubrir las necesidades

restantes.

1.4.2 Teoria del reforzamiento.

Burrhus Frederic Skinner (mencionado por Robbins; 1996), conocido como uno
de los psicologos fundadores de la psicologia conductista, desarroll6 una teoria en el
campo de la motivacion que llamo teoria del reforzamiento positivo o modificacion de
la conducta. Skinner concluy6 que los individuos pueden ser motivados mediante el

disefio apropiado de su medio de trabajo y el elogio por su desemperio laboral.

Segun Skinner, la teoria del reforzamiento se puede explicar de esta manera:
‘es muy probable que las personas empleen el comportamiento deseado si son
recompensadas por hacerlo; estas recompensas son mas efectivas si se vienen

inmediatamente después de una respuesta deseada; y el comportamiento que no es
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recompensado, o es castigado, tiene menos probabilidades de repetirse” (referido por

Robbins; 1996: 540).

Por su parte, Robbins (1996: 539) sefiala que la teoria del reforzamiento
“sostiene que el comportamiento tiene causas externas. Lo que controla el
comportamiento son los reforzadores, consecuencias que cuando vienen
inmediatamente después de una respuesta, incrementan la probabilidad de que el

comportamiento se repita”.

Analizando la situacién laboral, es posible determinar qué hace que los
trabajadores lleguen a actuar en cierta manera y, posteriormente, inicien cambios para

eliminar problemas y obstrucciones al desempefio.

1.4.3 Teoria “X” y teoria “Y”.

De acuerdo con Robbins (1999), Douglas McGregor propuso dos
posiciones distintas de los seres humanos: una basicamente negativa, nombrada
como “Teoria X” y otra basicamente positiva, nombrada como “Teoria Y”. Después de
que McGregor vio la manera en la cual los gerentes trataban con sus empleados,
concluyo que la vision del gerente acerca de la naturaleza de los seres humanos esta
basada en ciertas suposiciones de grupos y que ¢€l tiende a moldear su

comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con estas suposiciones.
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De acuerdo con la Teoria X, las cuatro premisas adoptadas por los gerentes

son:

e A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y, siempre que sea
posible, trataran de evitarlo.

e Yaque les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o amenazados
con castigos para lograr las metas.

e Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran direccion formal
siempre que sea posible.

e La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los

demas factores asociados con el trabajo y mostraran muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de
los seres humanos, McGregor listé las cuatro suposiciones positivas que llamoé

Teoria Y:

e Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o jugar.
e La gente ejercitara la autodireccién y el autocontrol si esta comprometida con

sus objetivos.

e La persona promedio puede aprender a aceptar, y aun a buscar, la

responsabilidad.
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e La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente dispersa
en toda la poblacidon y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquellos

gue se encuentran en los puestos gerenciales.

1.4.4 Teoria de la motivacion-higiene de Hezberg.

El psicologo Frederick Hezberg, (referido por Furnham; 2001: 312), propuso la
teoria de la motivacion-higiene. En la creencia de que la relacién de un individuo con
Su trabajo es basica y que su actitud hacia su trabajo bien puede determinar el éxito o
el fracaso del individuo. En la investigacion que realizé, separd dos factores de la
motivacion, que son los insatisfactores y los satisfactores. En el primer grupo de
factores (los insatisfactores) fueron calificados como elementos de mantenimiento,
higiene o por contexto del puesto del empleado. Concluy6 en el primer factor que la
presencia no motivara a las personas en una organizacion; no obstante, deben estar

presentes, ya que de lo contrario puede surgir una insatisfaccion.

En el segundo grupo de factores de contenido del puesto de trabajo, eran los
verdaderos motivadores, debido a que tenian la capacidad de producir una sensacion

de satisfaccion.

Luego de sus investigaciones, los datos de Hezberg sugieren que lo opuesto de
la satisfaccion no es la insatisfaccion, como tradicionalmente se habia creido. Este
autor pensaba que eliminar las caracteristicas de insatisfaccién de un trabajo no lo

hace necesariamente satisfactorio. Hezberg propuso que estos hallazgos indican la
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existencia de un continuum dual: lo opuesto de la “satisfaccion” es la “no satisfaccion”

y lo opuesto de la “insatisfaccion” es la “no insatisfaccion”.

Hezberg concluyo que la relacion que existe entre los dos factores es que tanto
es primordial que en toda la organizacion se llegue a tener un ambiente de trabajo
digno, para que se tenga la iniciativa de ir a presentarse a trabajar y el impulso de
realizar correctamente las actividades; como verdadero motivador que haga producir
una sensacion de satisfaccion al momento de realizar alguna actividad y, con una vez
gue esté satisfecha esa necesidad de mantenimiento, se logrard mantener el resto de

las necesidades de los subordinados.

1.45 Teoria ERG.

Olivares y Gonzalez (2014) mencionan que esta teoria fue desarrollada por el
Psicologo Clayton Alderfer, quien investigo la teoria de las necesidades de Maslow
para alinearla mas cerca de la investigacion empirica, nombrando su teoria de
jerarquia de necesidades como la teoria ERG (por sus siglas en inglés, que significan:

existencia, relacion y crecimiento).

En el primer grupo de necesidades estd la de existencia, se refiere a

proporcionar requerimientos basicos de existencia material; estos incluyen los

conceptos que Maslow consideré como las necesidades fisiologicas y de seguridad.
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El segundo grupo de necesidades esta formado por aquellas de relacién, que
es el deseo que se tiene de mantener relaciones interpersonales importantes. Los
deseos sociales y de status requieren interaccion con los demas para ser satisfechos
y se alinean con la necesidad social y el componente externo de la clasificacion de la

estima de Maslow, respectivamente.

Por dltimo, esta el grupo de necesidades que Alderfer la cual aisla las del
crecimiento, debido que es un deseo intrinseco de desarrollo personal. Esto incluye el
comportamiento intrinseco de la categoria de la estima y las caracteristicas incluidas

en la autorrealizacion.

En resumen, la teoria ERG sostiene, como Maslow, que las necesidades de
nivel bajo llevan al deseo de satisfacer necesidades de nivel alto, pero las necesidades
multiples pueden operar al mismo tiempo como motivadores y la frustracion, al tratar
de satisfacer una necesidad de nivel mas alto, podria dar como resultado una regresion

a una necesidad de nivel mas bajo.

1.4.6 Teoria de las expectativas.

La teoria de las expectativas asegura que las personas se sienten motivadas a
trabajar cuando esperan ser capaces de lograr y obtener lo que desean de sus
empleos. Esta teoria considera que las personas son seres racionales, légicos y
cognitivos, que piensan en lo que deben hacer para poder ser recompensadas y lo que

las recompensas significan para ellos antes de hacer su trabajo.
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La teoria de las expectativas establece que la motivacion es el resultado de tres
tipos de creencias que tienen las personas y que se pueden plantear de la siguiente

forma:

e Expectativa: Es la creencia de que los esfuerzos personales conduciran al
desemperio.
e Influencia: Es la creencia de que el desempefio personal sera retribuido.

e Valor: Es el provecho percibido de las recompensas de parte del receptor.

Aungue los empleados sean retribuidos con base en su desemperfio, es posible
gue no se sientan suficientemente motivados si las denominadas recompensas que
ofrecen tienen poco valor para ellos. Aquellas personas a quienes no les interesan las
recompensas que ofrece su organizacion, no se sentiran motivadas para tratar de
conseguirlas. Por lo tanto, las organizaciones deben determinar cuales son las que les
importan a sus trabajadores, porque las retribuciones de valor reducido no influiran en
su motivacioén. Los factores de la personalidad determinan en gran medida el valor, es

decir, el valor de las retribuciones (Furnham; 2001).

La teoria de las expectativas establece que la motivacion es una funcién
multiplicadora de todos esos elementos. Esto significa que se alcanzaran niveles
mayores de motivacion cuando sean elevados el valor, la influencia y la expectativa,
no cuando sean bajas. Por consiguiente, la suposicibn multiplicadora de la teoria

implica que, si no existe cualquiera de los elementos, sera nulo el nivel general de la
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motivacion. Entonces, incluso cuando el empleado considera que su esfuerzo
conducira al desempefio, lo cual se traducird en una recompensa, la motivacion sera

nula si no existe el valor de la retribucién que se espera.

1.4.7 Teoria de la equidad.

Adams (referido por Furnham; 2001: 271), considera que “la motivacién desde
el punto de vista de las comparaciones que hace la gente entre si. Forman parte de la
teoria del intercambio, que tienen claras aplicaciones en el comportamiento
organizacional’. Propone que los empleados se sienten motivados a mantener
relaciones justas o “equitativas” entre si, y a modificar aquellas relaciones que sean
injustas o “inequitativas”. La teoria de la equidad tiene que ver con el deseo de la gente
de evitar sentimientos negativos que surgen cuando la tratan de manera injusta, o asi

lo cree, una vez que se ha iniciado el proceso de comparacion social.

La teoria de la equidad sefala que “las personas hacen comparaciones sociales
entre ellas y otros individuos respecto a dos variables: resultados (beneficios,
retribuciones) y aportaciones (esfuerzos, habilidades). Los primeros se refieren a lo
gue los empleados creen que ellos y los demas obtendran de sus trabajos, incluido el
sueldo, las prestaciones o el prestigio. Las segundas se refieren a las aportaciones
que los empleados creen que ellos y los demas hacen de sus empleos, incluida la
cantidad de tiempo trabajada, los esfuerzos realizados, el nimero de unidades
producidas o las habilidades empleadas para realizar el trabajo. A la teoria de la

equidad conciernen los resultados y las aportaciones tal como los perciben los
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individuos involucrados, no necesariamente como son en realidad, aunque es
complicado de medir. Por consiguiente, no es de sorprender que los empleados
disientan sobre lo que es la justicia y la injusticia del trabajo. Asi la equidad es una
experiencia subjetiva, no objetiva, lo que la hace mas susceptible a la influencia de los

factores de la personalidad” (Furnham; 2001:139).

La teoria de la equidad plantea que las personas comparan sus aportaciones y
resultados con los de otros sujetos en forma de proporcion. Especificamente,
comparan la proporcion de sus propias aportaciones y resultados con la proporcién de
las aportaciones y los resultados de otros sujetos, lo cual puede traducirse en
cualquiera de estos tres estados: el sueldo excesivo, el sueldo insuficiente y sueldo

justo.

e La inequidad debido a un sueldo excesivo se presenta cuando la proporcion
aportacion-resultado de alguien mas es elevada que la proporcién
correspondiente de otra persona con la que se compara el sujeto.

e La inequidad debido a un sueldo insuficiente ocurre cuando la proporcion
aportacion-resultado de alguien es menos elevada que la proporcion
correspondiente de otra persona con la que se compara ese sujeto.

e El sueldo equitativo ocurre cuando la proporcion aportacion-resultado es igual
a la de la proporcién correspondiente de otro individuo con el que se compara

esa persona.
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1.5 Tipos de motivacion laboral.

Se puede hacer referencia a dos tipos de motivacion laboral que pueden influir

en la calidad de la produccion: la intrinseca y la extrinseca.

1.5.1 Motivacioén intrinseca.

Guillén y Guil (2000) sefialan que es el tipo de motivacion laboral que lleva a la
satisfaccion de las necesidades superiores, que segun la clasificacidn que establecid

Maslow: sociales, de estima, y de autorrealizacion.

Se denomina motivacion intrinseca porque tiende a satisfacer estas
necesidades a partir de las caracteristicas de contenido y ejecucion del propio trabajo,
como el tipo de empleo, el proceso mismo de realizarlo (autonomia, oportunidades
para poner en practica los conocimientos y habilidades que se tienen), el
reconocimiento recibido de los demas y la autoevaluacion por la ejecucion, la
responsabilidad personal implicada, el progreso social que reporta y el desarrollo

personal que conlleva.

Las personas con un nivel de formacion medio o elevado y que responden a las

caracteristicas de la teoria “Y” de McGregor, aumentan la motivacion si la organizacion

mejora estas variables.
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Hackman y Oldman (referidos por Guillén y Guil; 2000), presentaron un “Modelo
de las caracteristicas del trabajo” en el que sefialan que la motivacion laboral intrinseca
se produce cuando se presentan en la persona tres “estados psicolégicos criticos”:
significatividad del trabajo, responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo
y conocimiento de esos resultados. Las personas no reaccionan de la misma manera
ante estas caracteristicas, dado hay unas variables moduladoras de estos estados

psicoldgicos criticos que son:

1) Los conocimientos y destrezas que poseen.
2) La necesidad de crecimiento.

3) La satisfaccidon personal con determinados aspectos del contexto laboral.

1.5.2 Motivacién extrinseca.

Para Guillén y Guil (2000: pag 205), “la motivacion extrinseca satisface las 2
primeras necesidades de la escala de Maslow, o necesidades inferiores: las
fisiologicas y las de seguridad. Se denomina ‘Extrinseca’ porque tiende a la
satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos externos a la propia tarea, como
las retribuciones econdmicas, o las caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual,

etc.)”.

Esta motivacion es mas propia de las personas para las que la actividad laboral
no es un fin en si misma, sino un medio para obtener otros fines. Asi como se habia

mencionado anteriormente de las teorias X y Y de McGregor; las personas con las
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caracteristicas vistas de la teoria X incrementarian su motivacion a partir de elementos

de esta clase.

1.6 Elementos que componen la motivacion laboral

Segun Guillén y Guil (2000: pag 205), “es entendible que no todos los elementos
gue favorecen la motivacion afectan del mismo modo a cada persona con la misma
intensidad”. Como se revis6 anteriormente, de acuerdo con las teorias de la
motivacion, esta influencia va a depender principalmente de la percepcién de cada
persona sobre la funcionalidad que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades

gue se desean satisfacer.

De acuerdo con lo visto con la teoria de la motivacion de higiene de Hezberg,
se han llegado a clasificar, en dos grupos de motivacién, una serie de elementos
favorecedores de la motivacién, que se dividen en: factores de higiene, que hacen
referencia al entorno laboral y tienen un caracter extrinseco al trabajo, y los factores
motivadores que, a diferencia de los primeros, hacen referencia al contenido de trabajo

y tienen un caracter intrinseco.

1.6.1 Factores de higiene

Entre los elementos referidos a la higiene laboral, se pueden considerar los

siguientes, segun Guillén y Guil (2000):
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a)

b)

d)

El salario y los beneficios. Incluye: el salario basico, los incentivos econdmicos,
las vacaciones o la disposicién de un coche proporcionado por la empresa;
segun el grupo MOW (el significado del trabajo por sus siglas en inglés),
(1987), el dinero es el aspecto mas valorado del trabajo, aunque su potencial
motivador esta modulado por otras variables.

La seguridad laboral es el grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido evolucionando
en funcion de la situacién de los mercados y de las tecnologias laborales;
actualmente tiende a ser escasa o nula. Uno de los mayores anhelos de los
trabajadores de la actualidad es lograr un puesto estable que le proporcione
seguridad y una continuidad laboral.

Las posibilidades de promocion, de cara a conseguir un estatus laboral y
social, conlleva la posibilidad de alcanzar puestos mas elevados dentro de la
organizacion. Su existencia proporciona en el trabajador el sentimiento de que
forma parte de un sistema en el que el desarrollo profesional y personal es
importante, y en el que se reconocen las aptitudes, habilidades y potenciales
de las personas. No obstante, no todos los trabajadores desean ser
promocionados, con lo cual una politica equivocada en este sentido puede ser
perjudicial. Segun el grupo MOW (1987), la posibilidad de promocién ocupa el
ultimo lugar como elemento motivante entre algunos grupos, pero para los mas
jovenes con formacion medio-alta es uno de los elementos mas valorados.
Las condiciones de trabajo incluyen el horario laboral, las caracteristicas del
propio lugar del trabajo y sus instalaciones materiales. Los trabajadores que

ocupan puestos con riesgos fisicos son los que mas valoran estas condiciones
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f)

fisicas del trabajo. Respecto al horario laboral, se suelen preferir planes
compatibles con actividades que faciliten su vida personal (actividades Iudicas
o familiares, por ejemplo) y rechazar los turnos rotatorios.

El estilo de supervision, o grado y forma de control de la organizacion sobre el
contenido y realizacion de la tarea que lleva a cabo un trabajador.

El ambiente social del trabajo ser& facilitador de la motivacién en tanto dé
oportunidades de interaccion con otras personas, proporcione feedback
constructivo y permita la relacion con el lider formal. Suele ser un aspecto muy

valorado porque satisface necesidades sociales de afiliacion y relacion.

1.6.2 Factores motivadores

En lo que concierne a esta area, Guillén y Guil (2000) mencionan los siguientes

componentes:

b)

La consecucion de logros. Llegar a alcanzar los objetivos de la tarea es para
Hezberg el elemento motivador mas importante.

Las caracteristicas de la tarea. Entre los atributos motivacionales se
encuentran:

e Elinterés que despierta en el trabajador, es decir, si le gusta por si misma.
e Lavariedad de la tarea, en cuanto evite la rutina y la monotonia.

e La posibilidad de que el trabajador pueda contemplar la tarea en su

totalidad, desde que la empieza hasta que la termina.
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e Laimportancia que la tarea tiene en el contexto social.

c) La autonomia e independencia en el trabajo que conlleva la sensacion de
libertad, la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad respecto a la
tarea. Esto suele aumentar la autoestima y la autorrealizacion.

d) La implicacion de conocimientos y sus habilidades. En general, resulta
motivadora una tarea que para el trabajador supone un reto de una dificultad
intermedia.

e) Retroalimentacion y reconocimiento, definida la primera como “el grado en que
la actividad laboral requerida por el trabajo proporciona al individuo
informacion clara y directa sobre la eficacia de su ejecucién” (Hackman y
Oldham, referidos por Guillén y Guil; 2000: pag 206), en referencia a la
informacion desde el propio trabajo, y entendido el reconocimiento como

informacion sobre la consecucién de los objetivos recibida desde la direccion.

1.7 El dinero como factor motivante.

Furnham (2001: pag 258) menciona que “existen varios motivos evidentes en
si mismos por las que las personas trabajan: el trabajo es una fuente de recursos,
de actividad y de estimulo y de contactos sociales, una forma de organizar el tiempo
y una fuente de realizacién y crecimiento personal. Casi todo el mundo decide
trabajar debido a las recompensas explicitas e implicitas que proporciona. No
obstante, las personas experimentan diferentes niveles y tipos de motivacion para

trabajar”.
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El debate respecto al poder del dinero como estimulo es muy antiguo,
controversial y, naturalmente, aun no esta resuelto. Las personas que consideran
que el dinero es un estimulo débil recurren a investigaciones en las cuales este
ocupa un lugar muy bajo en las listas de caracteristicas mas deseables en un
empleo (después de la seguridad, las oportunidades del progreso y el
reconocimiento); quienes creen el poder del dinero se refieren a la forma en que las
personas dedicadas a las ventas, cuya remuneracion va en funcion casi exclusiva
de su desempefio, que trabajan con eficiencia y eficacia. Sin embargo,

generalmente se concuerda en que:

e El dinero es un adecuado estimulo para aquellos que lo necesitan o valoran
de manera suficiente. Esta no es, de ninglin modo, una generalizacion. Las
personas difieren mucho en cuanto al valor que dan al simbolismo, poder e
importancia del dinero. Cuanto mayor sea la necesidad, mas fuerte sera su
fuerza de motivacion.

e El dinero es mas efectivo cuando se tiene efectos notorios. Los aumentos
globales significativos hacen que las personas se sientan materialmente mejor
y que puedan adquirir “lujos”.

e El dinero motiva cuando en realidad es, y se le considera, una recompensa
por el desempefio. Si la gente percibe una relacion sencilla, pero directa, entre
lo que aporta (trabajo arduo) y el resultado (el dinero), sentira que puede

controlar y planear sus ingresos. Esto se aplica a las personas o los grupos
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gue forman parte de programas de participacion de utilidades que les permiten

compartir, en el plano financiero, las ganancias de productividad logradas.

No obstante, también hace mencion de que un tema en el que nunca se deja
de insistir es la capacidad del dinero para motivar a los trabajadores promedio. “Los
gerentes de nivel medio consideran que el dinero es el mas poderoso de los
estimulos. Paraddjicamente, casi siempre sucede que quienes no tienen la
capacidad de motivar a través de este recurso son los que creen en tal apreciacion.
Por otra parte, es posible que las personas que tienen un control sobre él no crean

gue el dinero es muy importante.” (Furnham; 2001: pag 259).

Con lo expuesto hasta ahora, se puede apreciar el papel que tiene la
motivacion en la vida del ser humano, particularmente en el ambito del trabajo. Por
otra parte, en las paginas siguientes se expondra la segunda variable del presente

estudio: la satisfaccion laboral.
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CAPITULO 2

SATISFACCION LABORAL

En el presente capitulo se abordara el tema de la satisfaccion laboral, esto se
refiere a su definicién, su significado y teorias por parte de algunos autores de la
psicologia, asi como los elementos y factores que influyen dentro de la satisfaccion, al
igual que las necesidades que hacen que dicha caracteristica cumpla con su rol.

También se examinara como influyen dentro de la vida del trabajador.

2.1 Antecedentes sobre la satisfacciéon laboral.

Desde el comienzo del siglo XX, Taylor (citado por Aslan referido por Landy;
2006), en su estudio acerca de los trabajadores de la Bethlehem Steel Company,
asumio que la satisfaccion con el trabajo estaba relacionada con las ganancias del
trabajo experto, la promocion, el pago de incentivos, la apreciacion y las oportunidades

del progreso.

Otro de los preludios importantes que fueron para el estudio de la satisfaccion
laboral fueron los Hawthorne Studies, que fueron realizados por Elton Mayo de la
Harvard Business School, en donde se observdé como los efectos de diferentes
condiciones (especialmente las de la iluminacion) afectaban la productividad de los

trabajadores.
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Estos estudios demostraron que los cambios en las condiciones laborales
podrian mejorar la productividad. Fue mas tarde que se descubridé que dicho
incremento no era resultado de las nuevas condiciones, sino del conocimiento de los
trabajadores de estar siendo observados. De estos hallazgos, Elton Mayo (referido por
Landy y Conte; 2005) aseguré que la interaccion del individuo con el grupo era el
determinante mas importante de la satisfaccion con el trabajo y la situé por encima de
otros factores que también influian, como la seguridad, estima, afiliacion, interés

intrinseco por el trabajo y los logros.

Estos descubrimientos aportaron evidencias de que la gente trabaja por otros
propésitos, ademas del salario, lo que abri6 campos a los investigadores a otros

factores de la satisfaccion laboral (Bruce Referido por Landy; 2006).

A mediados de la década de los 50, Maslow desarroll6 la jerarquia de las
necesidades humanas donde se incluyen diferentes aspectos que influyen en la
satisfaccion como son las necesidades fisioldgicas, de seguridad, afiliacion, estima y
autorrealizacion. A finales de esa década, Hezberg et al. (citados por Guillén y Guil;
2000) desarrollaron una teoria de la satisfaccion, para la cual se basaron en la
jerarquia de las necesidades de Maslow, en la que concluian que no todos los factores
influyen en la satisfaccion: los correspondientes a las necesidades mas basicas
cuentan si no estan cubiertos, puesto que estos solo provienen la insatisfaccion y son
considerados como factores de higiene, mientras que otros factores mas elevados son

los que incrementan la satisfaccion al conseguirlos.
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2.2 Definicion de satisfaccion laboral.

Es complicado sefialar con generalidad la definicion de la satisfaccion, puesto
gue existen diversos autores con diferentes perspectivas de la satisfaccion. El
diccionario de la Real Academia Espafiola (2001) define la satisfaccion como el
sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un deseo o

cubierto una necesidad.

Por su parte, Cranny y cols. (Referidos por Baron y Kalser; 1996) mencionan
gue la satisfaccidn laboral es un tema ampliamente discutido y estudiado en algunas
disciplinas como la psicologia social, la psicologia de las organizaciones industriales,

el comportamiento organizacional y administracion de recursos humanos

Xin y MacMillan (referidos por Olivares y Gonzalez; 2014) definen a la
satisfaccion laboral como la actitud general que desarrolla una persona hacia el
trabajo. Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables que se pueden
generar en el ambiente laboral respecto a la forma en que el empleado percibe
aspectos como el desarrollo profesional, la relacién con el jefe, la permanencia laboral

y las condiciones fisicas del trabajo.

Thurman (citado por Robbins; 1999) interpreta que la satisfaccion evoluciona en
funcidén de las necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el

trabajo dentro de la organizacion, resultando de la accién de fuerzas internas y
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externas a ella. La concibe como un proceso dinamico que permite la comparacion

entre factores.

Por su parte, Locke (referido por Furnham; 2001) expone que la satisfaccion se
entiende como resultante de una evaluacion que pone de manifiesto la divergencia
entre los valores del individuo, lo que espera de su empleo y la percepcidén que tiene

de su empleo.

Por su parte, Peir6 (referido por Furnham; 2001) define a la satisfaccion como
una distincion entre la actitud o disposicion para actuar en un modo determinado en
relacion con los aspectos especificos del propio trabajo y la satisfaccién con el mismo,
que seria concebida como una actitud general resultante de muchas actitudes

especificas asociadas a distintos aspectos o condiciones del trabajo.

Maidani (referido por Olivares y Gonzéalez; 2014) menciona que la satisfaccion
laboral ha sido asumida como un continuo fundamental. Un extremo de este continuo
supone que existe un alto nivel de satisfaccion en el trabajo, mientras que el otro
extremo proyecta un alto nivel de insatisfaccién en el trabajo. También sefiala que

ambos extremos reflejan varios niveles de satisfaccion o insatisfaccion.

Maslow (citado por Guillén y Guil; 2000) explica que es poco comun que el ser
humano alcance el nivel maximo de satisfaccion, a excepcion de breves periodos de
tiempo. Tan pronto se satisface un deseo, aparece otro que cubre ese puesto; cuando

este se satisface, aparece nuevamente otro, y asi sucesivamente.
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Es propio del ser humano estar deseando algo, practicamente siempre y a lo
largo de su vida. También hace mencion de que existen dos hechos importantes:
primero, que el ser humano nunca se siente satisfecho completamente, a excepcion
de una forma relativa; segundo, esas necesidades parecen que se van ordenando en

una jerarquia de predominio.

Por su parte, Robbins (1998) define a la satisfaccion laboral como todas las
actitudes que el individuo tiene respecto a su trabajo. Quien esta bien satisfecho con
su trabajo, tiene una actitud positiva, pero quién esta insatisfecho, demuestra en todo

momento una actitud negativa.

No obstante, Pérez y Oteo (referidos por Olivares y Gonzalez; 2014) afirman
qgue la satisfaccion laboral es el resultado que un individuo experimenta cuando sus
necesidades son satisfechas. En otras palabras, es la diferencia entre lo que un

individuo recibe y lo que espera recibir de parte de su organizacion.

Por su parte, Mufioz Adanez (referido por Guillén y Guil; 2002) define la
satisfaccion laboral como el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite
estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva
y por el que percibe una serie de compensaciones psicosocioeconémicas acorde con

Sus expectativas.
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Loitegui (Referido por Landy y Conte; 2006) también abordo la misma tematica
para definir el concepto de satisfaccion en el trabajo, sefialando cémo diferentes
especialistas que han estudiado el tema utilizan, indistintamente, términos como
“‘motivo”, “actitud del empleado”, “moral laboral”’, “satisfaccion en el trabajo”, entre
otros. Tal confusion y ambigledad, a la hora de utilizar los distintos términos, puede
deberse no solamente a las distintas corrientes doctrinales e ideoldgicas en las que

cada uno se sitla, sino también a los distintos enfoques que los temas admiten.

2.2 Teorias de la satisfaccion laboral.

A pesar de las diferentes variables de las que se asegura que tienen efectos
mayores, menores 0 moderados sobre la satisfaccion laboral, es posible dividir estos

factores en tres grupos:

e Politicas y procedimientos organizacionales, que conciernen a elementos
como el sistema de recompensas (la equidad percibida por la remuneracion y
las promociones), la supervision y las practicas de toma de decisiones, asi
como la calidad percibida de la supervisiéon. Inevitablemente, todos ellos
influyen en la satisfaccion en el trabajo.

e Aspectos especificos del trabajo, como la carga general del trabajo,
habilidades, variedad, autonomia, retroalimentacion y naturaleza fisica del

ambiente laboral. Todos ellos pueden tener un efecto significativo.
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e Caracteristicas personales, como la autoestima, la capacidad de tolerar el
estrés y la satisfaccién general en la vida, probablemente determinen la
satisfaccion en el trabajo.

2.2.1 Teoriade los valores de Locke.

Una teoria de la satisfaccion laboral es la teoria de los valores de Locke (citado
por Furnham; 2001). En lugar de centrarse en las necesidades, Locke sostenia que
probablemente la satisfaccidon laboral estaria méas relacionada con el hecho de que si

el trabajo proporciona o no a la gente lo que quiere, desea o valora.

Una de las deducciones de la teoria de Locke (referido por Furnham; 2001), es
gue, aunque conocer la importancia o el valor que un trabajador otorga a un resultado
en particular no ayuda a predecir en si su grado de satisfaccion, si anticipara la gama
de sus posibles actitudes. Algunos empleados dan mucha importancia a su sueldo;
para ellos, el dinero es uno de los resultados mayores asociados con el trabajo v,
probablemente, el mas importante. Por lo tanto, las diferencias en cuanto al sueldo se
relacionaran en gran medida con su satisfaccion. Por ende, la teoria de los valores
establece que cuanto mas importante sea un factor relacionado con el trabajo para los

empleados, mayor sera su efecto potencial en la satisfaccion.

Landy y Conte (1985) comentan que la teoria de los valores es tedricamente
congruente con modelos mas generales de emocion, los cuales establecen que las
respuestas emocionales, como las actitudes, son desencadenadas por un estado

general de estimulacién fisiolégica y psicolégica. Ademas, sefialan que es mas
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probable que los efectos valorados, mas que los no valorados, conduzcan a la

estimulacién y, por tanto, que tengan algo que ver con la satisfaccion.

La implicacion administrativa de las teorias de los valores consiste en analizar
mas detenidamente los valores de los empleados, pero también aquellos que la
organizacion apoya de manera implicita o explicita, como lo demuestra su forma de
operar. Asi como la compatibilidad de las metas personales y organizacionales puede

ser motivadora, la situacion opuesta suele ser frustrante.

2.2.2 Teoria del aprendizaje social.

Los enfoques de aprendizaje social respecto a la satisfaccion y la actitud laboral
son similares al modelo de las facetas de Lawler (referido por Olivares y Gonzalez,
2014), en el sentido de que, al parecer, las actitudes son determinadas en parte por el
analisis del comportamiento de otros trabajadores. Sin embargo, en lugar de comparar
las aportaciones y los resultados, la teoria del aprendizaje social asegura que los
trabajadores utilizan a otras personas como fuentes de informacion para elegir las

actitudes y los comportamientos adecuados.

Las actitudes de los empleados son, en parte, copiadas, reflejadas y modeladas
a partir de las actitudes de otros comparieros. Especificamente, al observar a sus
comparieros, los trabajadores infieren sus actitudes hacia la organizacion, el trabajo

en su conjunto y facetas laborales especificas.
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Las personas perciben a algunos compaferos de trabajo que, por lo general,
tienen los mismo puestos o intereses, 0 a quienes se les considera con éxito o poder,
como modelos adecuados, y basan sus propias actitudes en las que creen que son las
de aquellos. Por tanto, la teoria sostiene que la satisfaccion laboral del trabajador no

es determinada interna, sino externamente.

“Todo parece indicar que el aprendizaje social considera las diferencias
individuales como errores de variacion. Sin embargo, no existen motivos para negar la
existencia de diferencias individuales en el grado en que es probable que las personas
se encuentran influidas por las ideas, creencias y comportamientos de los demas a su
alrededor. Las diferencias de personalidad no son incompatibles con los factores

sociales operantes” (Furnham; 2001: 210-211).

2.2.3 Teoria de dos factores de Hezberg.

A diferencia de la teoria vista en el capitulo anterior por el mismo autor, Hezberg
(referido por Furnham; 2001 p. 312) menciona, en su teoria sobre la satisfaccion en el
trabajo, que, si una persona se encuentra satisfecha con su empleo, este puede ser
motivador en si mismo, desarrolla capacidades y mejora su rendimiento. Su estudio
genero siete factores como elementos determinantes principales en la satisfaccion en

el trabajo, enlistandolos de la siguiente manera:

e Logro.

e Reconocimiento.
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e Trabajo.

e Responsabilidad.
e Progreso.

e Exito.

e Trabajo desafiante.

Como consecuencia, cuando uno de estos factores estaba presente, los
trabajadores estaban satisfechos; no obstante, cuando estos estaban ausentes, los
trabajadores no se encontraban descontentos. En esas circunstancias, Sus

sentimientos eran neutrales.

Herzberg (referido por Furnham; 2001), defiende que puede motivarse a los
empleados dandoles tareas competitivas en las que ellos pueden asumir la

responsabilidad.

Los principales determinantes de insatisfaccion eran factores extrinsecos a la
tarea en si, a los cuales denomind higiénicos: las politicas y la administracion de la
empresa, la supervision, el salario, las relaciones interpersonales, las condiciones de

trabajo y la seguridad.

Para él, si las personas se encuentran motivadas y encuentran su trabajo
interesante y desafiante, pueden tolerar el descontento con los factores de higiene que

fueron vistos en el capitulo anterior.
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2.2.4 Teoria de Stogdill.

De acuerdo con su teoria, Stogdill (referido por Furnham; 2001) llegé a la
conclusién de que el “resultado” de las organizaciones es la integracién de grupos, la
produccion y la moral. Ademas, la satisfaccion de las expectativas individuales da
como resultado la integracion de grupos y la cohesion, pero no tiene necesariamente
relacion con la produccién. La moral y la produccion solamente tendran relacion con la
satisfaccion, cuando las condiciones que conduzcan a la produccién y la moral elevada

sean también las que lleven al reforzamiento de las expectativas de los trabajadores.

2.3 Actitudes de la satisfaccidén en los empleados.

Davis y Newstrom (2003) definen a la satisfaccibn como un conjunto de

sentimientos y emociones, ya sean favorables o desfavorables, con que los empleados

llegan a percibir su entorno laboral, tratandose de una actitud afectiva, un sentimiento

de agrado o desagrado de forma relativa hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en los

empleados, que se revisaran a continuacion.

2.3.1 Dedicacion al trabajo.
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Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo, al invertir tiempo
y energia en él, y lo consideran parte central de su vida. Contar con un trabajo que
tiene un sentido y llevarlo a cabo satisfactoriamente, son aspectos importantes de la
imagen de si mismos, lo cual ayuda a explicar el efecto que la pérdida del trabajo tiene

en las necesidades de autoestima.

Los empleados dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen
necesidades de crecimiento altas y disfrutan de la participacién en la toma de
decisiones. En consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a

trabajar largas jornadas e intentan lograr un rendimiento alto.

2.3.2 Compromiso organizacional.

Este elemento es llamado también lealtad de los empleados. Es el grado en que
un trabajador se identifica con la empresa y desea participar activamente en ella, es
una disposicion para permanecer en la compafia a futuro. Es frecuente que refleje su
creencia en la misién y los objetivos de la empresa, su disposicion a dedicar esfuerzos

a lograrlo y su intencion de continuar en ella.

El compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor antigiiedad, con
exito personal en la organizacion o que se desempefian con un grupo de trabajadores
comprometidos. Este tipo de empleado suele tener antecedentes satisfactorios de
asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la compafia y pocas veces

cambia de trabajo; en particular, su base mas amplia de conocimientos del puesto

51



frecuentemente se traduce en clientes leales, que le compran mas, le conectan con
clientes en perspectiva que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios

mas altos.

2.3.3 Estado de animo en el trabajo.

Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy dinamicos, ya
gue pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos; estas actitudes se llaman
estados de animo en el trabajo. Se pueden describir en un intervalo que va de
negativas a positivas y de débiles a fuertes e intensas, los empleados tienen un estado
de animo muy positivo hacia su trabajo, es frecuente que muestre energia, actividad y
entusiasmo. Esto demuestra que de manera predecible produce mejor atencion en el

servicio de clientes, menor ausentismo, mayor creatividad y cooperacion interpersonal.

Robbins y Coulter (2005) sefialan las tres clases de caracteristicas del

empleado que afectan las percepciones del deberia ser.

e Las necesidades.
e Los valores.

e Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion del empleo que afectan las percepciones del

deberia ser, son:
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e Las comparaciones sociales con otros empleados.
e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones

actuales del puesto, abarcan:

e Condiciones de trabajo.

e Supervision

e Compaineros.

e Contenidos del puesto.

e Seguridad en el empleo.

e Oportunidades de progreso.

e Retribucién.

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, mientras que
la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene
mas y mas informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion en

el trabajo es dinamica, ya que puede disminuir incluso con mayor rapidez.

Hay autores que manifiestan que la satisfaccion en el area laboral es un motivo

en si mismo, es decir, el colaborador mantiene una actitud positiva en la organizacion
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para lograr dicha caracteristica; para otros, es una expresion de una necesidad que

puede o no ser satisfecha.

2.4 Causas de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales, sino del
significado que el trabajador dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa
de la felicidad y el bienestar de una persona, o, todo lo contrario. La satisfaccion
profesional puede depender de muchos factores (congruencia con los valores
personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles de

aspiracion o grados de libertad que procura el trabajo, entre otros).

Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional, mas satisfacciones
procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte, algunos
buscan en el trabajo un reconocimiento o implicacidon; en cambio, otros buscan
socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo

la mayor satisfaccién y significado posible.

2.5 Consecuencias de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el
individuo, puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la

salud fisica y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la
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salud mental, y juega un papel causal en el ausentismo y la rotacion; bajo ciertas

condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la organizacion.

Una de las consecuencias mas importantes de la satisfaccion laboral es el
ausentismo, los factores de riesgos organizacionales puede ser la causa de la
insatisfaccion laboral. Las principales consecuencias de la satisfaccion laboral, desde

el punto de vista de la organizacién, son:

e Inhibicion.

e Resistencia al cambio.
o Falta de creatividad.

e Abandono.

e Accidentabilidad.

e Baja productividad.

e Dificultad para trabajar en grupo.

Robbins (2004) indica que los determinantes y consecuencias de la satisfaccion
laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen
diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de los
empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfaccion laboral mas
importantes son los afios de carrera profesional y las expectativas laborales. Ambos

se explican en los siguientes parrafos.
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2.5.1 Afios de carrera profesional.

A medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta su
satisfaccion laboral. Esta tendencia continla hasta que se acerca la jubilacion,
momento en que suele registrase una disminucion drastica. Asimismo, se da con
frecuencia una drastica reduccion en la satisfaccion laboral que experimentan los
empleados que llevan en la organizacién entre 6 meses y 2 afios, esta reduccion se
debe, por lo general, a que el empleado se da cuenta de que el trabajo no satisfara

todas sus necesidades personales tan rapidamente como esperaba.

2.5.2 Expectativas laborales.

Todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros trabajos. Al
buscar empleo, las expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la
informacion que reciben de los colegas, de las agencias de seleccion de personal y

por sus conocimientos en cuanto a las condiciones laborales.

Las expectativas creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta que
forman parte de una organizacion. La satisfaccion laboral se produce si se cumplen
las expectativas previas; si, por lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta el

deterioro de dicha satisfaccion.

La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de

responsabilidad y de control personal y las politicas de empleo, son factores que
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influyen decisivamente en la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad
de los determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a
continuacion, contribuye de manera significativa al mantenimiento de una ventaja

competitiva sostenible, basada en la aplicacion de sanas practicas de empleo.

2.6 Factores que influyen en la satisfaccion laboral.

Los determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral pueden
abordarse desde un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen
diferencias individuales que influyen en los niveles de la satisfaccion de los empleados.
Dos de los elementos individuales de la satisfaccidon laboral mas importantes son los
afos de carrera profesional y las expectativas laborales (Garcia y Ovejero; citados por

Landy y Conte; 2006).

Por su parte, Anamoros (referido por Olivares y Gonzéalez; 2014) sefiala que,
dentro de los factores de satisfaccién laboral, puede resaltar la importancia de la
naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del

puesto.

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. EI comportamiento
del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Los empleados con
lideres mas tolerantes y considerados estan mas satisfechos que aquellos con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados (House y Mitchell; referidos

por Vroom; 1988).
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Robbins (2004) comenta que, en las décadas de los 30, los 40 y los 50, las
opiniones en relacion con la satisfaccion laboral se resumian en el lema: “un trabajador
contento es un trabajador productivo”. Otros estudios indican que la productividad lleva
a la satisfaccion. En investigaciones actuales se llegé a la conclusion de que la

satisfaccion estimula la productividad.

Segun Regnault (referido por Olivares y Gonzalez; 2014), hay ciertos factores,
como la introduccion de nuevas tecnologias, la posibilidad de una jubilacion anticipada
0 no, los problemas de salud, el ambiente fisico, las actitudes de rechazo y el

aislamiento, que provocan una situacién poco satisfactoria en las personas.

La satisfaccion laboral esta intimamente relacionada con el bienestar subjetivo.
El trabajo es un determinante central del bienestar, tanto por causa de los salarios
como por causa de otras satisfacciones e insatisfacciones que se derivan de él

(Quintanilla y Banavia, referido por Landy y Conte; 2006).

Soto (referido por Olivares y Gonzéalez; 2014), afirma que las investigaciones
han descubierto que la presencia de una caracteristica laboral particular, como la
responsabilidad, podria incrementar la satisfaccion laboral; sin embargo, la ausencia
de la misma caracteristica no necesariamente produce insatisfaccion. La ausencia de
una caracteristica, como la seguridad en el empleo, produce insatisfaccion. Un alto

grado de seguridad en el empleo no necesariamente desemboca en satisfaccion.
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Estrada (referido por Landy y conte, 2006) sefiala que la gestion de la
satisfaccion laboral es una gestion de complemento que tiene lugar en la organizacion,
gue esta dada por la fusion entre las politicas, los planes, las acciones, y los programas
encaminados a tocar de cerca los puntos neuralgicos de cada trabajador, como célula
basica para la reproduccion empresarial, definiendo asi los niveles de exigencias con
el objetivo de conocer el grado de satisfaccion de su personal. Una vez que se logre
su satisfaccion, el trabajador multiplicara con creces sus esfuerzos y pondra mas

empefio y dedicacion en la labor que realiza.

2.7 Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral.

Herzberg, Mausner y Snyderman (citados por Landy y Conte; 2006) sefialan
gue existen factores de motivacion, intrinsecos del trabajo, vinculados directamente
con la satisfaccién laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el reconocimiento
recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos. Los factores extrinsecos
del trabajo, que no pueden ser controlados o modificados directamente por el
trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas de organizacion, la

supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y la seguridad.

Segun Daft y Lane (referido por Olivares y Gonzalez; 2014), los administradores
de la época actual se basan en la satisfaccion en el trabajo para lograr mantener un
alto nivel de motivacion. La mayoria de los administradores se preocupa por suplir las

necesidades de los empleados y hace hasta lo imposible para que se sientan bien en
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su trabajo. Los administradores prefieren estar rodeados de personas que tienen

actitudes positivas hacia el trabajo.

Los esfuerzos y sacrificios que un individuo llega a realizar, el empefio por
alcanzar una meta y la disposicion de exigir mas de si mismo, dependen en primer
lugar de las motivaciones que lo impulsan a actuar. Estas motivaciones tienen su base
en las necesidades que experimenta y las posibilidades de satisfacerla mediante su

vinculo laboral (Aldama Orta, Writher y Helth, referidos por Olivares y Gonzalez; 2014).

De acuerdo con la teoria de los dos factores, los factores de higiene afectan la
motivacion y la satisfaccidbn Unicamente si se encuentran ausenten o fallan en el
cumplimiento de las expectativas. Los empleados estaran insatisfechos si creen que
tienen condiciones de trabajo pobres (Griffin y Trevifio; referidos por Olivares y

Gonzalez; 2014).

Decidir lo que alimenta la satisfaccion laboral y motivar a los trabajadores es
solo una parte del trabajo de la gerencia de los recursos humanos. La otra parte se
aplica al conocimiento. Los expertos han sugerido una serie de programas disefiados
para volver los empleos mas interesantes y recompensables y para el entorno laboral

sea mas placentero (Griffin y Trevifio; referidos por Olivares y Gonzalez; 2014).

Robbins (2004), afirma que las empresas présperas y financieramente
“saludables” tienen en su mayoria personas muy abnegadas, motivadas y satisfechas

con la labor que realizan, en cambio, las empresas que son poco eficientes y se
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encuentran econdmicamente “enfermas” se hallan saturadas de personal insatisfecho
y con muy pocas motivaciones por el trabajo, en espera de oportunidades para

abandonar la organizacion.

Chiavenato (Referido por Palmero; 2002) refiere que la percepcion que tenga el
individuo de la posible realizacion de sus metas, contribuye a la motivacién y esta, a
su vez, a la satisfaccion. Un trabajador que esta motivado por alguna razén, se
encuentra en un estado de tension, que es provocado por sus necesidades
insatisfechas; para liberar esta tensién, hace un esfuerzo para buscar y alcanzar las
metas; una vez logradas, satisface su necesidad y reduce la tensién. En presencia de

una nueva necesidad insatisfecha se produce el mismo proceso.

El clima organizacional esta condicionado, entre otras circunstancias, por la
satisfaccion general que manifiesta el personal, respecto a trabajar en la organizacion,
por lo que es posible reconocer la relacidén tan estrecha entre satisfacciéon general y
nivel de motivacion. Un nivel aceptable de motivacion facilita las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la confianza y el espiritu de equipo. Si bien no
elimina los conflictos, la motivacion crea condiciones que favorecen su solucién (Diaz;

referido por Olivares y Gonzalez; 2014).
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CAPITULO 3

METODOLOGIA, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El presente capitulo se divide en dos secciones: en la primera, se presenta la
descripcion metodoldgica de la investigacion, mientras que en la segunda mitad se
presentan los resultados obtenidos del estudio de la investigacion y se efectia un

analisis y la interpretacion de los resultados.

3.1 Descripcion metodologica.

Segun Hernandez y cols. (2014), los enfoques cuantitativo y cualitativo son

distintos, sin embargo, comparten algunas caracteristicas y similitudes:

e Llevan a cabo la observacién y la evaluacién de sucesos y fenédmenos.
e Demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamentos.
e Revisan tales suposiciones y/o ideas sobre la base de las pruebas o del

analisis.
En el presente capitulo se abordan los criterios utilizados para poder establecer

un enfoque metodolégico en la presente investigacion, los cuales abarcaran el

enfoque, el alcance y el disefio, asi como la muestra de la poblacion.
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3.1.1 Tipo de enfoque.

Para toda investigacion, es necesario que se realice un procedimiento que esté
previamente establecido y basandose en una metodologia cientifica, para que pueda

adquirir una validez suficiente.

En toda investigacion se debe regir por ciertos enfoques metodoldgicos. Existen
tres tipos de enfoque para la investigacion, que son: el cuantitativo, el cualitativo y el
mixto. El uso del enfoque va a depender de las caracteristicas y el procedimiento en

el estudio.

En la presente investigacion, en funcién a los objetivos establecidos al principio
de la investigacion, se eligi6 como enfoque el cuantitativo. Hernandez y cols. (2014)
mencionan que los estudios cuantitativos se caracterizan por reflejar la necesidad de
medir y estimar magnitudes de fendmenos y/o problemas de investigaciones; las
hipétesis se generan antes de recolectar y analizar los datos, de modo que se someten
a prueba por medio de los disefios de investigacién apropiados. También se menciona
gue los estudios cuantitativos siguen un patrén fijo y estructurado, y es preciso tener
en cuenta que las decisiones criticas sobre el método se toman antes de recolectar los

datos.

El enfoque cuantitativo, debe contar con algunas caracteristicas, de los cuales

(Hernandez y cols.; 2014) sefialan las siguientes:
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Se debe plantear un problema y delimitar la poblacién y area de estudio; se
revisa literatura para la elaboracion del marco tedrico, de igual manera, se
debe realizar una recoleccién de datos sobre el fenébmeno de estudio, que
posteriormente se analizaran por medio de procesos estadisticos.

Se plantea una hipétesis nula y otra de trabajo, es decir, el resultado esperado,
de las cuales, una se corrobora y otra se rechaza al finalizar la investigacion.

La recoleccion de datos se realiza en funcion de las variables, con la finalidad
de obtener procedimientos estandarizados, lo que lo hace mas confiable a la
investigacion.

Posteriormente, se efectia el analisis estadistico para hacer los datos
cuantificables.

Durante el proceso, se pretende que las investigaciones distintas o contrarias
sean desechadas, para minimizar el error.

Se responde al planteamiento del problema.

La investigacion debe ser objetiva.

Se generalizan los resultados en una poblacion.

Se lleva un patrén estructurado.

Existen explicaciones a uno o varios fenomenos.

Se sigue un proceso valido y confiable para la obtencién de los resultados.

El razonamiento logico predomina.

Todo el proceso gira en funcion de la situacion externa (Hernandez y cols.;

2014).
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3.1.2 Tipo de disefio.

La presente investigacion se ha clasificado como experimental, debido a que no
se manipularon las variables de investigacion ni se hicieron variar de forma
intencionada; ambas variables, tanto la motivacion laboral como la satisfaccion laboral,

se estudiaron en su contexto natural.

Segun Hernandez y cols. (2014), el concepto de disefio es el plan o estrategia
gue se desarrolla para obtener la informacién que se requiere en una investigacion y

responder al planteamiento del problema.

Hernandez y cols. (2014) sefialan que una de las caracteristicas principales del
estudio no experimental, consiste en que no se debe generar ninguna situacion, sino

gue se observan e investigan las ya existentes, no provocadas intencionalmente.

En los estudios no experimentales, es probable que las situaciones a investigar

ya existan, tal es el caso con la motivacién y la satisfaccién laboral.

3.1.3 Tipo de estudio.

En las investigaciones de tipo no experimental, se presentan las que son de tipo
transversal, las cuales, “son aquellas que recolectan los datos en un momento dnico,

y tienen como propadsito describir las variables y analizar la incidencia que tienen en
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algin momento dado, asi como darse cuenta si llegan a tener una relacion”

(Hernandez y cols.; 2014: pag 154).

El mismo autor define al estudio transversal como “las investigaciones que

recolectan datos en un momento Unico” (Hernandez y cols.; 2014: pag 154).

Para esta investigacion se realizé un estudio de tipo transversal, debido a que
los datos numéricos se recolectaron por medio de pruebas aplicadas al personal de la

institucion, ya que se realizd una sola aplicacion.

3.1.4 Tipo de alcance.

Para las investigaciones, se cuentan con tres tipos de alcance, que pueden ser
exploratorio, descriptivo y correlacional; sobre este ultimo, Hernandez y cols. tienen
como finalidad “conocer la relacion o grado de asociacién que exista entre dos o mas

conceptos, categorias, o variables en una muestra o contexto en particular’ (2014: 93).

Asimismo, Hernandez y cols. (2014) mencionan que los alcances se definen
como la resultante de la revision de la literatura y de la perspectiva del estudio.
Dependiendo de los objetivos de la investigacion para combinar los elementos del

estudio.

Para estos autores, el alcance correlacional abarca aquellos estudios que

asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion.
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Una de las caracteristicas del alcance correlacional consiste en que primero
debe medirse cada variable del estudio, después cuantificarse, analizarse y establecer
las vinculaciones con las variables. Es necesario que estos estudios sean sustentados

por una hipotesis, ya que es lo que llega a someter como prueba del estudio.

3.1.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para cada investigacion, es necesario que se tenga que hacer una referencia
sobre los instrumentos con los que se aplicaron y se llegé a recolectar la informacion

de campo.

Hernandez y cols. (2014) definen la técnica como aquel conjunto de
instrumentos y medios a través de los cuales se efectia el método y solamente se

aplica una ciencia.

Una de las ventajas que puede ofrecer las técnicas estandarizadas es que
estas ya cuentan con estudios estadisticos que pueden comprobar su confiabilidad
y validez, ya que estos son requisitos importantes para que se pueda tener una

validacion en el proceso de la investigacion.

Para el presente estudio, la técnica utilizada fue prueba estandarizada, la
cual Monje (2011) define como recursos de evaluacion que miden las fortalezas o
debilidades de los sujetos, detectan grupos de poblacién con necesidades de

mejoras o identifican los factores que impactan en el desempefio de los sujetos.
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Hernandez y cols. (2014) refieren la confiabilidad de un instrumento de medicion
al grado en el que su aplicacion repetida al mismo individuo tiende a producir
resultados iguales. Asimismo, la validez de un instrumento garantiza que mide de

manera eficaz lo que se quiere medir.

En el mismo orden de ideas, Hernandez y cols. (2014) definen al instrumento
como la herramienta utilizada por el investigador de la muestra seleccionada para

poder resolver el problema de investigacion.

De los instrumentos que se utilizaron para esta investigacion, con respecto a la
medicién de la motivacion laboral, se empled6 una prueba de Diagndéstico de Motivacion
Laboral y Satisfaccion Laboral en el Sector Publico, elaborada por Cuaya en el afio
2007 (véase el Anexo 3), la cual fue estandarizada en la ciudad de San Andrés Cholula,
Puebla, México; fue aplicada a los trabajadores de la presidencia de la ciudad ya
mencionada. La prueba cuenta con una confiabilidad de entre .71y .91, utiliza puntajes
T, cuenta con 14 items, cada uno con 7 opciones de respuesta; la validez se calculd
por medio de la mediciéon de la motivacion intrinseca, la motivacién extrinseca y sin

motivacion.

Para el estudio de la satisfaccion laboral, se empled la misma prueba de
Diagndstico de Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en el Sector Publico, la cual
fue elaborada por Cuaya en el afio 2007 (véase el Anexo 3). La cual para la medicion
de la satisfaccion laboral cuenta con una confiabilidad de entre .85y .88, da resultados

en puntajes T, cuenta con 15 items, cada uno con 7 opciones de respuesta; la validez
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de la prueba se calcul6 por medio de las escalas de factores intrinsecos y la escala de

factores extrinsecos.

3.2. Poblacion y muestra.

Hernandez y cols. (2014: 174) definen a la poblacién al “conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

Para la poblacion en la presente investigacion, se tomé en cuenta a los
empleados de distintas areas del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C. Con un total de
250 trabajadores, que incluyen las areas de de enfermeria, recepcion, farmacia,

restaurante y el sector administrativo.

En cuanto a la muestra, Hernandez y cols. (2014: 173), la definen como “el
subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene
qgue definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser

representativo de la poblacion”.

En la presente investigacion se emple6 una muestra de 75 sujetos de diferentes
areas del lugar, las cuales estan compuestas por 18 hombres y 57 mujeres, siendo
clasificados por rangos de edad, género, departamento en el que trabaja, antigiiedad
en el lugar, escolaridad y horario que trabajan. La mayoria de los sujetos se encuentra

en un rango de edad de entre 26 a 35 afios, lo que abarca 26 individuos.
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3.3. Descripcion del proceso de investigacion.

En este apartado se describe como fue el proceso que realizd para la

elaboracion del trabajo de investigacion.

Para dar inicio con la indagacion, era necesario tener planteado un proyecto de
investigacion; ahi se desarrollaron la situacién, un objetivo general y siete objetivos
especificos, la hipétesis de trabajo y la nula. Después de tener la situacién a investigar,
se procedio a la elaboracién del marco teérico, siendo conformado por dos capitulos:
la motivacion laboral y la satisfaccion laboral. Ambos fueron estructurados mediante
diversas fuentes de informacion, conformada por literatura confiable en distintas
bibliotecas y, en ocasiones, con el uso de busqueda confiable en internet. Una vez
terminada la introduccion, se encontré el instrumento que se planeaba utilizar para

medir la motivacion laboral y la satisfaccién laboral.

Desde el planteamiento del problema'y con las expectativas de la investigacion,
se inicio solicitando autorizacién a la gerente de Recursos Humanos de la institucion
seleccionada para la investigacion, la cual, al escuchar sobre el tema de investigacion,
solicité un oficio por parte de la Universidad Don Vasco, para autorizar el proyecto de
investigacion. Acto seguido, se le solicitd al investigador esperar un plazo a 72 horas

para una respuesta.

Posteriormente, se seleccionaron y aplicaron los instrumentos para la

recoleccion de datos de cada variable respectivamente, las cuales fueron aplicados a
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75 empleados de distintas areas, realizandose en un periodo de 30 dias, asistiendo a

diferentes horarios segun la disponibilidad de la institucion.

Una vez obtenidos estos datos, se procedid al analisis estadistico de la

informacion, asi como su interpretacion.
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3.4 Andlisis e interpretacién de los resultados.

Con el encuadre metodolégico concluido, se procedid a la realizacion del
analisis y la interpretacion de los datos obtenidos. Con base en la metodologia
cientifica, los resultados de la investigacion se dividieron en tres categorias: la primera
consiste en presentar los resultados sobre la motivacion laboral, la segunda consiste
en presentar los resultados sobre la satisfaccion laboral y, por dltimo, se presenta la

relacion existente entre ambas variables.

3.4.1 Andlisis de resultados sobre la motivacion laboral.

Una definicibn que puede ser la mas completa es la que fue realizada por
Robbins (1999: pag 175), quien define a la motivacién como “la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la

habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

Para dicho analisis, se calcularon las medidas de tendencia central y las

variabilidades y se definié cada medida, ademas de los resultados de cada una.

Elorza (2007: pag 40) menciona que la media “es la suma de un conjunto de

datos, dividida entre el nUmero de datos que existen”.

Para los resultados de la media, se determind con un resultado de 50.
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Para la obtencion del dato de la moda, Elorza (2007) la define como el dato que

tiene mas frecuencia.

En este caso, el dato obtenido de la moda fue de 53.86.

Ademas, otro dato obtenido fue la mediana, el mismo autor la define como el
valor medio de un conjunto de valores ordenados; el punto abajo y arriba del cual cae

un namero igual de medidas.

El resultado obtenido de la mediana fue de 50.68.

Otro dato que también se obtuvo fue como medida de dispersion, la desviacion
estandar, la cual Elorza (2007: pag 65) define como “la raiz cuadrada de la suma de
las desviaciones al cuadrado de una poblacion, dividida entre el total de

observaciones”.

El valor que se obtuvo con esta medida fue de 10.

Se obtuvo, ademas, un analisis porcentual, con la finalidad de poder mostrar un

analisis mas detallado de estas pruebas.

Para la medicion de las actitudes laborales, se mostr6 que el 13.3% se
encuentra por arriba del puntaje T 60, es decir, se encuentra en el nivel alto; por otro

lado, se mostré que 74.7% se encuentra por arriba del puntaje T de 40, es decir, se
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encuentra dentro del nivel medio; Por ultimo, el 12% se encuentra por debajo del
puntaje T de 40, es decir, se encuentra en el nivel bajo. Estos indices se encuentran

representados por medio de una grafica en el Anexo 1.

Al respecto, Furnham (2001) menciona que la motivacién se puede influir por
medio de aumento de experiencias y por necesidades econdmicas, segun la teoria de

las necesidades de Maslow.

En los resultados obtenidos, se ve reflejado que los empleados se muestran en
promedio que lo que los motiva son el cubrir sus necesidades econémicas y de
experiencia y por el simple deseo de placer de laborar. Esto se interpretaria que los
resultados obtenidos coinciden con lo que establece la teoria de las necesidades de
Maslow, dando a entender que los pardmetros de niveles de motivacion laboral son

aceptables y se encuentran dentro de los parametros positivos.

3.4.2 Andlisis de resultados sobre la satisfaccion laboral.

Una definicidn que puede ser la mas completa de la satisfaccion laboral es la
de Robbins (1998: pag 83), quien la define como “todas las actitudes que el individuo
tiene al respecto a su trabajo. Quien esta bien satisfecho con su trabajo tiene una
actitud positiva, pero quien esta insatisfecho en todo momento demuestra una actitud

negativa”.
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Respecto a los resultados obtenidos por parte de la prueba de Diagnostico de
Motivaciéon Laboral y Satisfaccion Laboral en el Sector Publico, presentadas en escalas
de puntajes T, se muestran los resultados de acuerdo con los datos obtenidos de los

analisis estadisticos.

Para esta variable, la moda fue de 58.01, mientras que la mediana fue de 51.24.
Por otro lado, el dato de la media fue de 50. Por su parte, se obtuvo una desviacion

estandar de 10.

El analisis porcentual que se obtuvo fue con la finalidad de poder mostrar un
analisis mas detallado de ellas de los sujetos que obtuvieron un porcentaje por arriba

del puntaje T 60.

El 9.3% de la poblacion se encuentra por arriba del puntaje T 60, es decir, se
encuentr en el nivel alto; por otro lado, el 78.7% se encuentra por arriba del puntaje T
de 40, es decir, se encuentra dentro del nivel medio; por altimo, el 12% se encuentra
por debajo del puntaje T de 40, es decir, se encuentra en el nivel bajo. Dichos

resultados estan representados en una grafica. (véase el Anexo 2).

Como resultado, de acuerdo con la teoria del aprendizaje social de Lawler
(referido por Furnham; 2001), se menciona que la satisfaccion laboral puede ser
influida por medio de las actitudes, de acuerdo con la relacion que tienen los
empleados con sus compaferos y sus supervisores. En los resultados de la

investigacion se puede ver reflejado que las relaciones que tienen los empleados con
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sus comparieros y sus supervisores directos, son altas. Esto quiere decir que coincide

con la teoria del aprendizaje social de Lawler.

Por su parte, en la teoria de dos factores de Hezberg (referido Por Furnham,;
2001) se menciona que Si una persona se encuentra satisfecha con su trabajo, puede
motivarse a si misma desarrollando capacidades para mejorar su rendimiento. Con su

estudio se generaron siete factores como elementos importantes en la satisfaccion.

En los resultados de las pruebas aplicadas, se puede ver reflejado que los
empleados se muestran satisfechos si sus superiores reconocen el trabajo realizado,
las responsabilidades asignadas y la capacidad de ser promovido. Esto quiere decir,
de acuerdo con los resultados de las pruebas, que se coincide con la teoria de dos

factores de Hezberg.

3.4.3 Andlisis de la relacién entre motivacion y satisfaccion laboral.

Como se ha mencionado en el capitulo 2, varios autores sefialan la relacion
entre la motivacion laboral y la satisfaccién laboral. Las cuales (retomando a Griffin y
Trevifio; 2005) mencionan que, de acuerdo con la teoria de los dos factores de
Hezberg, los factores de higiene afectan la motivacion y la satisfaccion Unicamente si
se encuentran ausentes o fallan en el cumplimiento de las expectativas. Los
empleados estaran insatisfechos si creen que tienen condiciones de trabajo pobres.
Lo anterior denota que si existe una relacion tedrica entre motivacion laboral y

satisfaccion laboral.
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Una investigacion que se efectud con las mismas variables fue realizada por
Cuadra (2001), cuyos resultados indicaron que si existe una relacién entre motivacion

y satisfaccion laboral.

En la presente investigacion, realizada en un hospital, se encontraron los

siguientes resultados:

Entre la motivacion y satisfaccion laboral existe un coeficiente de correlacién del
0.46, de acuerdo con la prueba de “r’ de Pearson. La cual para este autor (citado por
Hernandez y cols.; 2014) se puede definir como una prueba estadistica para analizar

la relacidn entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razén.

Esto permite afirmar que entre la motivacion laboral y la satisfaccién laboral
existe una correlacién positiva media, con base en la clasificacion de correlacion que

plantean Hernandez y cols. (2014).

Para saber sobre la relacidon existente entre motivacién y satisfaccion laboral,
se obtuvo la varianza de factores comunes (r?), la cual, por medio de porcentajes,
indica el grado en el que las variables se encuentran correlacionadas. Para poder
obtener esta varianza, solo se debe elevar al cuadrado el coeficiente de correlacion

obtenido por medio de la “r’ de Pearson (Hernandez y cols.; 2014).

El resultado de la varianza fue de 0.21, lo que quiere decir que la relacién de

motivacion laboral y satisfaccion laboral existe una relacion del 21%.

77



En funcién de lo anterior, se puede afirmar de la existencia de una relacion entre

la motivacion laboral y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, se puede corroborar la hipotesis de trabajo, la cual plantea una
relacion estadisticamente significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en
los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva, A.C., en Uruapan, Michoacan,

México.
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CONCLUSIONES

En el presente estudio fue posible cumplir los objetivos que orientaron hacia el

desarrollo de las indagaciones, tanto de caracter teérico, como de campo.

Los objetivos particulares 1y 2, referidos a la motivacién laboral, se cumplieron
de manera suficiente en el capitulo tedrico 1. En ese titulo se hizo mencién de la
conceptualizaciébn de dicha variable, sus caracteristicas y sus teorias desde la

perspectiva de diversos autores.

Los objetivos particulares 3y 4, referidos a la satisfaccion laboral, se cumplieron
de manera suficiente en el capitulo tedrico 2. En este, se menciond la definicion de la
satisfaccion laboral, desde el punto de vista de diversos autores, igualmente, se

explicaron sus caracteristicas, asi como sus teorias.

Por su parte, los objetivos particulares 5y 6, que son de campo y estan referidos
hacia la medicion de la motivacion laboral y la satisfaccién laboral, se pudieron cumplir
por medio de la aplicacion de la prueba de Diagndstico de Motivacion y Satisfaccion

Laboral en el Sector Publico.

Por su parte, el objetivo particular 7, que fue el ultimo, se logré cumplir en el

capitulo de investigacion 3. En dicho capitulo se logré determinar una correlacion entre
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motivacion y satisfaccion laboral en los empleados del Hospital Civil Dr. J. Jesus Silva,

A.C. en la ciudad de Uruapan, Michoacan.

Tras haberse cumplido los objetivos particulares ya mencionados, esto logro
que se cumpliera el objetivo general de la investigacion, es decir, fue posible analizar

la relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral.

Como aspecto relevante, en los resultados obtenidos se encontré que, en la
variable de la motivacion laboral, la poblacién se encuentra en un nivel medio. En
cuanto a la segunda variable, que fue de la satisfaccion laboral, los resultados también
indican que la poblacion se encuentra en un nivel medio. Esto da a entender que no

existen niveles alarmantes en ambas variables.

Como conclusion, a partir de los resultados obtenidos, se puede mencionar que

el hospital mantiene motivados a los empleados y, con esto, ellos se sienten

satisfechos con sus trabajos.

80



BIBLIOGRAFIA

Arias Galicia, Fernando (1980)
La motivacion: textos programados.
Editorial Trillas. México.

Arreola Santoyo, Rocio Edith. (2014)

Factores que afectan la motivacion laboral de las recepcionistas de un hospital
particular de Uruapan, Michoacan.

Tesis inédita de la Escuela de Psicologia de la Universidad Don Vasco, A.C.
Uruapan, Michoacén, México.

Barajas Barrera, Cynthia Leticia. (2011)

Influencia de la satisfaccion laboral en el grado de estrés de los empleados de una
tienda departamental en Uruapan, Michoacan.

Tesis inédita de la Escuela de Psicologia de la Universidad Don Vasco, A.C.
Uruapan, Michoacén, México.

Baron, Robert A.; Kalsher, Michael J. (1996)
Psicologia.
Editorial Prentice-Hall. México.

Blum, Milton L.; Naylor, James C. (1990)
Psicologia industrial: sus fundamentos teéricos y sociales.
Editorial Trillas. México.

Cofer, C.N.; Appley, M. H. (coaut.) (2007)
Psicologia de la motivacién: teoria e investigacion.
Editorial Trillas. México.

Cuadra Benitez, Berenice. (2001)

Propuesta de motivacion a los trabajadores como medio para mejorar su rendimiento
y satisfaccion laboral en Medina Automotriz de Uruapan, S.A. de C.V.

Tesis inédita de la Escuela de Administracion de la Universidad Don Vasco, A.C.
Uruapan, Michoacan, México.

Davis, Keith; Newstrom, John W. (1996)
Comportamiento humano en el trabajo.
Editorial McGraw-Hill. México.

Dessler, Gary. (1988)

Organizacion y administracion: enfoque situacional.
Editorial Prentice-Hall. México.

Elorza Pérez-Tejada, Aroldo. (2007)
Estadistica para las ciencias sociales, del comportamiento y la salud.

81



Editorial Cengage Learning. México.

Furnham, Adrian. (2001)
Psicologia organizacional: el comportamiento del individuo en las organizaciones.
Editorial Alfaomega-Oxford University Press. México.

Guillén Gestoso, Carlos (coord.); Guil Bozal, Rocio. (2000)
Psicologia del trabajo para relaciones laborales.
Editorial McGraw-Hill. Madrid.

Hernandez Sampieri, Roberto; Fernandez-Collado, Carlos; Baptista Lucio, Pilar.
(2014)

Metodologia de la investigacion,

Editorial Trillas. México.

Koontz, Harold; O’Donell, Cyril. (1990)
Administracion.
Editorial Trillas. México.

Landy, Frank J.; Conte, Jeffrey M. (2006)
Psicologia industrial: Introduccion a la psicologia industrial y organizacional.
Editorial McGraw-Hill. México.

Mankeliunas, Mateo V. (comp.) (1996)
Psicologia de la motivacién. 22 edicion.
Editorial Trillas. México.

Olivares, Socorro; Gonzalez, Martin (coaut.). (2014)
Psicologia del trabajo.
Editorial Patria. México.

Palmero, Francesc (coord.). (2002)
Psicologia de la motivacién y la emocion.
Editorial McGraw-Hill. México.

Robbins, Stephen P. (1999)
Comportamiento organizacional.
Editorial Prentice-Hall. México.

Robbins, Stephen P.; Coulter, Mary. (1996)
Administracion. 22 edicion.
Editorial Prentice-Hall. México

Vroom, Victor H.; Edward L., (coaut.) (1988)

Motivacién y alta direccion.
Editorial Trillas. México.

82



MESOGRAFIA

Cuaya Lozada, Maria Teresa. (2007)

“Estudio de la motivacion y satisfaccion laboral en la presidencia municipal de San
Andrés Cholula”.

Recuperado de
http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lad/cuaya | mt/portada.html

Monje Alvarez, Carlos Arturo. (2011)

“Metodologia de la investigacion cuantitativa y cualitativa, guia didactica”.
Recuperado de https://www.uv.mx/rmipe/files/2017/02/Guia-didactica-metodologia-
de-la-investigacion.pdf

Ramirez, Paulina. (2014)

“La motivacion en el entorno laboral.”

Recuperado de
http://www.academia.edu/3752807/La_motivacion_en_el_entorno_laboral

Ejemplo RAE:

Real Academia Espafiola de la Lengua. (2018)
“Definicion de satisfaccion laboral”

Recuperdo de
https://www.lexico.com/es/definicion/satisfaccion

83



ANEXO 1

Actitudes Laborales

ALTO

MEDIO BAJO




ANEXO 2

Satisfaccion laboral

‘ ALTO

MEDIO

BAJO




Diagndstico de motivacion y satisfaccion laboral en el sector publico

ANEXO 3

La siguiente encuesta tiene como propdsito conocer las actitudes laborales y los aspectos
relacionados con el ambiente laboral y con la organizacion en que trabaja. Dicha informacion
servird como apoyo para la realizacién de una tesis de licenciatura cuya finalidad serd de tipo
académica, por lo que serd confidencial y andnima, es por ello que se le solicita contestar de la
manera mas espontanea. El tiempo estimado de duracion es de 10 minutos. De antemano, muchas

gracias.

Seccion I. ACTITUDES LABORALES

Marque con una “x” la respuesta que corresponda. Los rangos de respuesta van de 1 a 7,
siendo 1 “Completamente en desacuerdo” y 7 “Completamente de acuerdo”.

Parcialmente
en desacuerdo

Completamente En
en desacuerdo desacuerdo

Ni en

desacuerdo, ni
de acuerdo

Parcialmente
de acuerdo

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

1 2 3

4

5

6

7

En general,

1.- Trabajo, aun si no se lo que me aportara.
2.- Voy a trabajar porque quiero que ciertas
personas me tomen mas en cuenta.

3.- Voy a trabajar porque es un medio para
realizar mis proyectos.

4.- trabajo por el placer de adquirir
conocimiento.

5.- Trabajo por el placer de poder controlar lo
que hago.

6.- Trabajo porque el hacerlo me causa una
sensacion placentera.

7.- Voy a trabajar porque elegi hacerlo, para
obtener lo que deseo.

8.- Trabajo porque encuentro cosas interesantes
que aprender.

9.- Trabajo porque yo me obligo a hacerlo.
10.- Trabajo por las sensaciones agradables que
tengo al realizarlo.

11.- Trabajo porque deseo obtener prestigio.
12.- Trabajo porque me sentiria mal si no lo
hiciera.

13.- Trabajo porque me da gusto superarme.
14.- Trabajo, aun si creo que hacerlo no vale la
pena.

0000000 O O O O O 0 0O

O 000000 O O O O O 0 O
O 000000 O O 0 0 0 0 Ow

000000 O O O 0O O 0 0O

O 000000 O O O 0 O 0 Ow

O 000000 O O O 0 O 0 O]

Oo000000 O O O O O 0 0O~




Seccion 1. ASPECTOS RELACIONADOS CON SU AMBIENTE LABORAL
Marque con una “x” la respuesta que corresponda. Los rangos de respuesta van de 1 a 7, siendo 1

“Muy insatisfecho” y 7 “Muy satisfecho”.

Ni
Muy Insatisfecho | Moderadamente | satisfecho, ni | Moderadamente Satisfecho Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5 6 7

¢ Como sesiente respecto a lossiguientes aspectos de suambiente

laboral?

1.- Condiciones fisicas del trabajo.

2.- Libertad para elegir su propio método de trabajo.

3.- Sus comparieros de trabajo.

4.- Reconocimiento que obtiene por el trabajo bien hecho.

5.- Su superior inmediato.

6.- Responsabilidad que se le ha asignado.

7.- Su salario.

8.- La posibilidad de utilizar sus capacidades.

9.- Relaciones entre direccion y trabajadores en la organizacion.
10.- Sus posibilidades de promocién.

11.- El modo en que la organizacion es administrada.

12.- La atencidn gue se presta a las sugerencias que usted hace.
13.- Su horario de trabajo.

14.- La variedad de tareas que realiza en su trabajo.

15.- Su estabilidad en el empleo.

1 2 3 4 5 6 7

O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 O0
O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

o O

O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

O

O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

O

O o0 0 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0

O

O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

O o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 O0




DATOS GENERALES

A. ¢Cudl essu ocupacion o puesto que desempefia dentro de esta organizacion?

Antigiiedaden laempresa: anos y meses
Escolaridad:
Primaria Licenciatura
Secundaria Especialidad
Bachillerato Maestria
Técnico Doctorado
Género: M F
Rango de edad:
18-25 26-35 36-45 46-55 56- En adelante

Situacion laboral:
Personal de confianza Personal de base

¢ Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?
LaV (9:00-5:00) LaVyS(9:00-5:00, 8:00-4:00) Otro

GRACIAS POR SU COLABORACION!
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