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Resumen

El trabajo’de/investigacion tiene como proposito: determinar el grado de satisfaccion laboral
general en los decentes, personal administrativo de confianza y sindicalizado de la Division
Académica de Ciencias«de las Salud, de acuerdo al modelo de satisfaccion laboral propuesto.
La investigacion fue cuantitativa, transversal, exploratoria, descriptiva y correlacional; como
poblacién se considerd a' 501) trabajadores, tomando como unidades de estudio al personal
docente y personal administrativo de confianza y sindicalizado. Utilizando muestras
irrestricta aleatorias, una para lgs, docente, donde n=153 y otra para los trabajadores
administrativos de confianza y sindicalizado, donde n=111. Se elaboraron los instrumentos
en base a los criterios que establece el modelo, se adecuaron y se aplicaron luego de ser
validados por juicio de expertos.

Después del procesamiento de datos, les hallazgossmuestran: la percepcion de los docentes
con relacion a sus expectativas y necesidades en la DAES; la opinidn mas favorable resulto
ser el grado de satisfaccion laboral “Muy alto)’ en la dimension realizacion personal. El
personal administrativo de confianza y sindicalizado valora’ como dimensiones mas
favorables, la realizacion personal y 1a dimension promocion y superiores con “Alto” grado
de satisfaccion laboral.

Existe una evidente tendencia en la opinion de docentes de calificar la satisfaccion laboral
general como “Alta” y del personal administrativo de confianza y sindicalizadog’con una
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satisfaccion laboral “Media Concluyendo que la satisfaccion no es unal variable

dependiente del programa educativo de calidad.

Palabras claves: Satisfaccion laboral; institucion educativa; docentes; administrativo de confianza y
sindicalizado; programa educativo de calidad.



Introduccion

En<l mundo actual la globalizacion y la competencia en el aspecto laboral forman
parte de la vida cotidiana, las empresas buscan personal capacitado que tengan nuevos
conocimientos, dispuestos al cambio. Para que la organizacion sea exitosa, debe procurar
ser gratificante y excelente lugar de trabajo. El grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer
talentos y retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas
y a lograr su compromiso. Pata€llo, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral no
es un comportamiento en si, sing~una actitud de las personas frente a su funciéon en la
organizacion.  Asimismo, las actifudes estdn muy relacionadas con el posterior
comportamiento y con la percepeion, la personalidad, el aprendizaje y la motivacion;
influyendo poderosamente en las decisiones de'las personas. Es asi que la eficiencia en una
organizacion se puede lograr cuando se'ha inculcado en las personas actitudes favorables
hacia esta y hacia el trabajo (Chiavenato, 2009). Con base a lo anterior, si las actitudes son
negativas, constituyen un sintoma de problemas que conttibuyen a las dificultades futuras.

En las instituciones educativas de nivel superior, el nuevo modelo de gestion obliga a
comprender que el éxito del esfuerzo para mejorar la calidad y‘la productividad debe de
incluir a sus empleados, quienes no solo son un motor importantespara realizar estos
cambios, sino que participen cada vez mas en la planeacion de los mismos; (S. Robbins,
2004, p.77) y por consecuencia, en el servicio.

Por tal razén, resulta esencial conocer la satisfaccion laboral de los docentes)y del
personal administrativo de confianza y sindicalizado, ya que es necesario conocCet \y

comprender como la perciben y cémo influye en la eficacia del desempefio de sus



actividades. En este sentido, el trabajo estd unido al servicio y también est4 asociado a la
dignidaddtumana y personal de cada trabajador.

Como~tesultado, en la Division Académica de Ciencias de la Salud (DACS) sus
autoridades estdn conscientes que la relacion institucion-docente y relacion institucion-
personal administrative.de confianza y sindicalizados, conforma un sistema integrado y que
cualquier cambio que sticeda en uno de ellos afectara inevitablemente al otro. Por lo tanto
de la interaccién que se dé€ en cada uno de los ellos, depende que su paso por ella sea
satisfactorio y estimulante, como_también puede ser de insatisfactoria o desalentadora, ya
que representan ser piezas claves pard,su desarrollo y alcanzar los objetivos; asi mismo
lograr una universidad de alto nivel.

En el presente estudio se presentan cuatrorcapitulos: el primer capitulo, Satisfaccion
laboral y su marco conceptual, se desarrollan(cineo temas relacionados a los conceptos,
modelos y teorias que explican la satisfae€ion labofal.) Algunos tedricos han considerado
que la satisfaccion es una consecuencia delfdesempefio”de una tarea, empleo o funcion.
También, es una respuesta que experimenta el individuo, taito hacia al trabajo como hacia
cada uno de los aspectos especificos o generales que lo determinan, Se sefialan otras fuentes
o factores del trabajo relevantes que permiten, que el trabajadgr se’ sienta satisfecho
laboralmente tal como: la satisfaccion con el trabajo mismo, el salario,"las promociones, el
reconocimiento, los beneficios, las condiciones de trabajo, la supervision, relaeion con los
compaiieros y con la institucion (Herzberg, 1959, Dawis Lofquist y Weis, 1968; LLocke, 1974
en Peir6, 2000).

El capitulo II, Antecedentes histdricos y el contexto actual institucional; hace mencion
a la calidad en el educacion superior y las condiciones organizativas y laborales en la DACS:!

La satisfaccion laboral es relevante porque estd asociada al desarrollo y dignidad de los



trabajaderes como personas, porque es un componente de la calidad de vida y porque un
trabajador satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas pro-organizacional que uno
menos satisféeCho (Kalleberg, 1977, citado por Galaz 2002). Y como sefiala Chiavenato
(2005): “... las personas satisfechas con su trabajo son mds productivas que las
insatisfechas” (p. 17).

La medicion de 14 satisfaccion laboral es significativa, porque representa un sistema
de diagnostico, que permité'conocer la salud de la organizacion y gracias a eso, se obtienen
resultados que pueden ayudar a‘identificar los problemas de mayor preocupacion, las causas
de descontento del personal y los factetes que contribuyen a la satisfaccion laboral general.

En el capitulo IIl, se plantea“el problema y desarrolla la metodologia de la
investigacion; iniciando con el planteamiente«del problema, para establecer los objetivos de
investigacion y las hipotesis. Esta investigacién surge del interés en dar respuesta a los
planteamientos propuestos en las preguntaside investigacion, con el proposito de: determinar
el grado de satisfaccion laboral general en losdocentes, pefsonal administrativo de confianza
y sindicalizado de la DACS, de acuerdo al modelo de satisfaccion laboral propuesto;
trazando las siguientes hipotesis:

1. La dimension de las condiciones de vida asociadas al trabajo universitario, genera
un alto grado de satisfaccion laboral en el personal docente y el personal
administrativo de confianza y sindicalizado de la DACS.

2. Existe relacion entre el Programa Académico de calidad con ¢l grado de
satisfaccion de los docentes y del personal administrativo de confianza y

sindicalizado en la DACS.



3.+ El personal docente de las DACS, presenta un mayor grado de satisfaccion laboral
que el personal administrativo de confianza y sindicalizado, debido a las

condiciones de trabajo.

El capitulot IV, Resultados, contiene la descripcion y analisis de los datos. Parte
importante de la investigacion es el trabajo de campo, que consistio en elegir la muestra al
azar entre los docentes y Jos\trabajadores administrativos, que laboran para los diferentes
programas académicos que conforman la division académica, asi como la aplicacion de los
cuestionarios de satisfaccion laboral:

Para finalizar esta investigacionsse incluye el apartado, Discusion, conclusiones y
sugerencias; donde se contrastan, los‘\resultados del estudio con la documentacion
bibliografica, concluyendo que el grado de satisfaccion laboral global de los docentes es
mayor que el grado de satisfaccion laberal. global del personal administrativo de confianza
y sindicalizado y que la satisfaccion laboral no es uniasvariable dependiente del programa
educativo de calidad y en base a los hallazgosse hacen propuestas de mejora.

Se pretende que los resultados de esta investigacion seart detutilidad como diagnostico
para el desarrollo de la DACS en primera instancia, independientémente que puedan ser 1til
a todas las instituciones que conforman a la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco
(UJAT); toda vez que muestra las perspectivas de los trabajadores hacia las condiciones del
trabajo, propias de la organizacion medidas en grados de satisfaccion laboral; permitiendo
identificar las areas de oportunidad y de desarrollo potencial para la mejora de lossprocesos

que conduzcan a obtener mejores beneficios econémicos y calidad.
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CAPITULO I

Satisfaccion laboral y su marco conceptual

Con el proposito de fundamentar la presente investigacion en este capitulo, se senalan
algunos antecedentes de bases tedricas y conceptuales que sustentan a la satisfaccion laboral.
Asi como de estudios récientes realizados sobre satisfaccion laboral del personal docente y

administrativo.

1.1  ;Qué es la satisfaccion labexal?

Cuando se habla de satisfaccion.aberal, se alude al estado afectivo de agrado que
experimenta un individuo al afrontar su realidaddaboral, es decir, el conjunto de condiciones
presentes en el ambiente de trabajo,) Asimismo, la satisfaccion laboral constituye la
expresion emocional de la percepcibngsy poseg” tanto elementos cognitivos como
conductuales.

Conviene advertir, que la satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio
entre lo que una persona desea y lo que puede obtener, por tantolaevaluacion hecha por el
individuo de una situacion laboral, puede dar lugar a un sentimiento positivo o de
satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion.

La satisfaccion laboral, ha sido conceptualizada de multiples maneras dependiendo de
los presupuestos tedricos, manejados por los diferentes autores. Estas diferencias teoricas,
evidencian que la satisfaccion es un fenomeno en el que influyen multiples variables; las
cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del sujetos
las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace este entre lo que obtiene como

resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y mental.
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Chiavenato, 1. (2011) menciona que, dentro de los objetivos del area de recursos humanos
esta; crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion y
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion (p.105) y que la Calidad de Vida esta
adquiriendo una importancia sin precedente para el éxito de las organizaciones. Esta depende
del gradoe.de satisfaccion de las personas en relacion con la empresa y el ambiente laboral
(p-293)./Y que: hoy se sabe que las personas deben ser felices. Para que sean productivas, las
personastdeben sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y que se les trata con
equidad.

Koontz y Weihriehy(2004), opinan que la satisfaccion se refiere al gusto que se experimenta
una vez que se hascumplido un deseo o una meta, en otras palabras la satisfaccion es un
resultado ya experifnentado.

En la actualidad, son'muchos los datos disponibles acerca del efecto de la satisfaccion
laboral sobre el rendimiento en €l trabajo, la velocidad de aprendizaje laboral, el ausentismo
laboral, la cantidad de reclamaciones y quejas, la rotacién del personal, la conducta
colaboradora con los companeros ‘de” trabajo o con la organizacidon, la conducta
contraproductiva, el bienestar fisSi¢o y mental.del trabajador, y sobre la satisfaccion vital
general de las personas.

Para Robbins (2004), la satisfaccions€on el trabajo esta determinada por el atractivo
de la tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los compafieros de trabajo y las
condiciones laborales a las que los empleados estan expu€stos, quien afios después la

fundamenta.

Robbins y Jugde (2013), afirman que “la satisfaccion laboral, describesin.sentimiento positivo
acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo
con un alto nivel en satisfaccion laboral, tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de
trabajo, mientas que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos” (p. 74).

Anaya (2007), concibe la satisfaccion laboral “como un estado emocional positivoque refleja
una respuesta afectiva al trabajo” (p.218), refiriéndose a como la gente se siente_en relacion
con su trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo.

Igualmente se ha definido la satisfaccion laboral, como la actitud general que adopta

la persona ante su trabajo. Esta definicion es muy amplia, entendida como los sentimientos
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que. el _trabajador tiene hacia su trabajo, considerandola como una herramienta muy
importante que los empleadores deben conocer, ya que obedece a multiples factores tanto
del trabajadet como del trabajo en si mismo. Los trabajos que las personas desempefian son
mucho mas que‘actividades que realizan, pues ademas requiere interaccion con los colegas
y con los jefes, cumplit, con los reglamentos organizacionales asi como con sus politicas,
cumplir con los estanddres'de desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre
muchas otras cosas. Pretendiendo expresar que la evaluacion de la satisfaccion de un
empleado, es una suma compliéadasde un numero de elementos del trabajo.

Morillo (2006), define la satisfaccién laboral como “la perspectiva favorable o desfavorable
que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado de concordancia que
existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que este
les ofrece, las relaciones interpersonal€sy el estilo gerencial” (p.48), sefialamiento que guarda
relacion con este marco teorieo,

1.2 Modelos y teorias motivacionales.que explicanla satisfaccion laboral

En la actualidad, el término satisfaccion se asocia a_diversos constructos teoricos; se
le puede encontrar en diferentes teorias de la motivacion, sobre el bienestar psicoldgico, la
salud mental de los trabajadores entre otros. A continuacién se describen los mas

importantes: (Chiavenato 1., 2011).

Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria fue desarrollada por Davis, Ebgland y Lofquist, 1964, Davis, &0fquist,
1968, Davis, 1994. Este modelo ha sido calificado como una de las teorias mas completas
del cumplimiento de necesidades y valores; sefiala que la base de la misma es el concepto

de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral y el
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mantenimiento de esta correspondencia, es un proceso continuo y dinamico que deriva en la
satisfaccién laboral. La satisfaccion no se deriva inicamente del grado en que se cubren las
necesidadesde los trabajadores, sino el grado en que el contexto laboral atiende, ademas de
las necesidades; 10s valores de dichos trabajadores. Davis, (1994) senala que hay tres

variables dependientes.que son:

1. La satisfacc¢ionlaboral del individuo
2. Los resultados satisfactorios

3. La antigiiedad labotal.

Y que las variables independientes'Setian:

1. Las destrezas y habilirdades personales.

2. Las destrezas y habilidades/requeridds por una posicion dada.

3. La correspondencia entre ambostipos desdestrezas y habilidades.

4. Las necesidades y los valores dedd persona.

5. Los esfuerzos ocupacionales en la satisfaccion de’empleado.

6. La correspondencia entre las necesidades y los valores de la persona y los

refuerzos ocupacionales.

Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para evaluarst trabajo,
las normas y valores de un grupo de referencia y las caracteristicas socio-economicdsde la
comunidad en que labora, son estas influencias en las que se realizaran apreciacion€s

laborales que determinaran el grado de satisfaccion.
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Teoria de los eventos situacionales.

La«teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral estd
determinada (por dos factores denominados; caracteristicas situacionales y eventos
situacionales

Caracteristicas'situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende a evaluar
antes de aceptar el puésto,\tales como la paga, las oportunidades de promocion, las
condiciones de trabajo, la politica de la compaiiia y la supervision; esta informacion es
comunicada antes de ocupar el pueste:” Eventos situacionales, son facetas laborales que no
tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a
menudo no son esperadas por €l y pueden causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas
situacionales pueden ser facilmente-Categorizadas, mientras que los eventos situacionales
son especificos de cada situacion. Estat€oria asumes que la satisfaccion laboral es resultado
de las respuestas emocionales ante la situacién conlasque se encuentra la persona en su

organizacion.

Modelo de Satisfaccion de Facetas.

Este modelo realizado por Lawler (1973), constituye una extension.del analisis de las
relaciones entre satisfaccion y rendimiento, realizado por Lawler y Porter (1967). Estos
autores sefialan, que la relacion que se establece entre la satisfaccion y el refidimiento esta
mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad percibida respeCtota las
recompensas. Es decir, se dan dos tipos de procesos, uno de comparacion intrapersonal.y

otra de comparacion interpersonal.
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Enseste sentido, la satisfaccion vendria determinada por la discrepancia entre lo que
uno piensa que deberia recibir y lo que realmente obtiene.

La idea de lo que uno deberia percibir, depende de sus contribuciones y de los
requerimientosdel puesto, asi como de la relacion que percibe entre las contribuciones y los
resultados que obtienien.Jas personas que toma como referentes.

La percepcion de(los resultados que realmente estd obteniendo esta determinada por
una parte, por sus propios resultados reales y por otra, por los resultados de los demas.

La satisfaccion laboral résultard cuando lo que el trabajador percibe que recibe y lo
que cree que deberia percibir coineide. La insatisfaccion laboral surge cuando las
recompensas recibidas percibidas, son'menores que las que el trabajador cree que deberia
recibir. Por altimo, un tercer resultado tras laqgomparacion, las experiencias de inequidad o
culpabilidad, ocurren cuando lo que el\trabajadar percibe que recibe excede lo que cree que

deberia recibir.

Modelo dinamico de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral debe ser interpretada como ufi.producto del proceso de
interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde juegafi un. papel importante
variables tales como el control o el poder para regular dicha interaccion y, por tanto, las
posibilidades de influir en la situacion laboral. De este modo, la persona puede llegar a

distintas formas de satisfaccion laboral. Propone seis formas de satisfaccion laboral.

1. La satisfaccion laboral progresiva. El individuo incrementa su nivel.de

aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de satisfaccion.
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2. La satisfaccion laboral estabilizada. El individuo mantiene su nivel de
aspiraciones.

3La_satisfaccion laboral resignada. El individuo, reduce su nivel de
aspirdciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

4. La insatisfaccion laboral constructiva. El individuo, siente insatisfaccion y
mantiene §u'nivel de aspiraciones de buscar formas de solucionar y dominar la
situacion sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustracion.

5. Lainsatisfaccion laberal fija. El individuo, mantiene su nivel de aspiraciones
y no intenta dominar la situacion para resolver sus problemas.

6. La pseudo-satisfaccion labora. El individuo, siente frustracion y ve los

problemas como né solucionables“y mantiene su nivel de aspiraciones.

Existen teorias motivacionaleswlas.. cuales se.basan en la idea de que, dada Ia
oportunidad y los estimulos adecuados las personas trabajan en forma adecuada y de manera

positiva.

Teoria de la autorrealizacion.

Teoria propuesta por el psicologo estadounidense Maslow (1984) que plante¢ la teoria
de la autorrealizacion, como destino de la existencia del ser humano. Este enfoque es
considerado un clasico dentro de las teorias de la motivacion, consideralque los seres
humanos experimentan la realizacion personal en funcion de la satisfaccion de ufi.conjunto
de necesidades ordenadas en forma jerarquica. Maslow, que pertenecio a lo que denomind
la tercera fuerza, en consideracion a que su propuesta tedrica contrastaba con el enfoque

psicoanalitico y conductista; explico, que todo ser humano debe transcurrir a lo largo de su
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ciclo vital. Utilizo la metafora de la piramide, es decir, las necesidades se satisfacen en
forma aseendente desde la mas bésica e instintiva hasta llegar a la cima donde se encuentra

la méas humana, genuina y que proveera de la experiencia de autorrealizacion.

Teoria de los\Dos, Factores de Herzberg.

Herzberg afirma gue)ésta teoria fue la que mas influy6 en la satisfaccion laboral. El
modelo original planteado‘en 1959 por Herzberg, Mausner y Snyderman, identificaron que
existian relaciones sistematicasg@ntte las actitudes de los trabajadores y su comportamiento,
pero que estas relaciones habian“pasado inadvertidas porque los investigadores habian
confundido satisfaccion con insatisfaceion en el trabajo. Segun Herzberg, la satisfaccion en
el trabajo depende de algunas condiciones establecidas, mientras que la insatisfaccion en el
trabajo es el resultado de una serie Completameénte distinta de condiciones. Por lo tanto,
aunque es posible pensar que la satisfacciomy la insatisfaccion son dos extremos de un solo
continuo, estan determinadas por diferentes factores.

Descubrieron que la descripcion de los incidentes satisfastorios incluia aspectos tales
como los ascensos, el reconocimiento, los logros, la responsabilidad, entre otros, es decir,
todos aquellos aspectos relacionados con el contenido real al trabaje. “Per el contrario, los
incidentes insatisfactorios recogian aspectos relativos a las normas de la.compaiia, el estilo
de supervision, los salarios y las condiciones de trabajo. Entre estos ultimés predominaban
los aspectos del contexto del trabajo; mientras que el primero se concentrabdan aspectos
relativos a la propia actividad de trabajo. Esta diferenciacion de los aspectos laboralesdlevo
a Herzberg y colaboradores, a la conclusion de que son diferentes los factores que controlan
la satisfaccion de los que controlan la insatisfaccion. A los primeros los denominé factores

de higiene y a los otros factores motivadores. Una caracteristica diferenciadora de esos dos
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tipos desfactores muestra que los primeros son extrinsecos mientras que los segundos
intrinseces. _ +Por lo tanto, se puede decir que la satisfaccion laboral es funcion de las
relaciones ‘coni_sus compaieros y del contexto laboral general, es decir, de los factores
higienizadores.«"La satisfaccion y la insatisfaccion son, pues, dos continuos distintos y no
forman parte, come’se-esperaria, de un mismo continuo ocupando los polos opuestos. El
polo opuesto a la satisfaceion laboral seria un polo neutro y lo mismo ocurriria con el polo
opuesto al continuo de insatisfaccion.

En la practica, el enfoqué desHerzberg destaca aquellos factores motivacionales que
tradicionalmente han sido olvidades y-despreciados por las empresas en los intentos por
elevar el desempetio y la satisfaccion en el\trabajo. En cierta medida, las conclusiones de
Herzberg coinciden con la teoria de Maslowsen?que los niveles mas bajos de necesidades
humanas tienen relativamente poco'efecto en la motivacion cuando el patron de vida es
elevado. Los enfoques de Herzberg y Maslow presentan algunos puntos de concordancia
que permiten una configuracion mas amplia y rica”respecto de la motivacion del

comportamiento humano. No obstante, también presentan difetencias importantes.

Modelo Contingencial de Motivacion.

Para Vroom, (Modelo Contingencial de Motivacion), tres factores determinan la

motivacion del individuo para producir y desear aumentar la productividad; estos son:

1. Los objetivos personales del individuo: Puede incluir dinero, seguridad\en el
cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.
2. La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad: (Si

un trabajador tiene como objetivo tener un salario mayor y trabaja en funcion de
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la remuneracién por produccion, podra tener una fuerte motivacion para producir
mas.

3. Ea"percepcion de su capacidad de influir su productividad: Si un empleado cree
que wh gran volumen de esfuerzo tiene poco efecto sobre el resultado, tenderéd a

no esforzarse.mucho.

Para Vroom, cada individuo tiene preferencia para determinados resultados finales a
los que denomina valencias. Una valencia positiva indica un deseo de alcanzar determinado
resultado final, mientras que una‘valencia negativa implica un deseo de huir de determinado
resultado final. Los resultados del primer nivel, presentan una valencia en funcién de su

relacion percibida con los resultados finales deseados.

Teoria de las expectativas de Porter-Lawlér

Sostiene que la satisfaccion laboral es el resultado més que la causa de desempefio.
Este autor parte de la hipotesis de que la relaeion entre da expectativa y la realidad de la
recompensa produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboralyes,decir, que éstas dependen
de la comparacion entre la recompensa recibida efectivamentepor el rendimiento en el
trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste._.Por lo tanto, si la
recompensa obtenida efectivamente excede de la que se considera adecbada o si es
equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion s€ desarrolla en
sentido inverso, se produce la insatisfaccion.

Para este modelo, tiene una importancia capital el fendmeno de la percepcion

individual de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la teoria sobre
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la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoria de la igualdad. El proceso que conduce a la

satisfaccién e insatisfaccion, esta determinado basicamente por las siguientes variables:

1. Inversiones personales y percibidas, en el trabajo
2. Inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia
3. Caracteristicas”del trabajo percibidas

4. Cantidad percibida,de recompensas o de compensacion.

Por otra parte, es necesario dejar claro que, dentro de esta teoria, el término
“recompensa” no significa solo retribucion financiera, sino que incluye un abanico muy
amplio de todos los resultados y facetas\del trabajo imaginables como: remuneracion,

ascensos, reconocimientos, comuhicacion con la.direccion y otros.

Teoria de las Facetas del Trabajo |y Calidad de Vida Laboral - Modelo de Hackman

vy Oldham.

Segiin Hackman y Oldham, (citado por ‘Fuentes, 2011). proponian que el potencial
motivador de cualquier empleo no es simplemente una funCién aditiva de las cinco

dimensiones, sino una funcién de multiplicacion.

Las cinco caracteristicas basicas del puesto, son:

1. Variedad de habilidades. El grado en que para realizar las diversas'tar€as de su
puesto un empleado utiliza diferentes y variadas habilidades personales.
2. Ildentidad de la tarea. El grado en el que la realizacion de una tarea, tiene como

resultado la finalizacion de una porcion de trabajo completa e identificable y un
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resultado visible, que pueda reconocerse como la consecuencia del rendimiento
personal.

3. Valor de la tarea. El grado en el trabajo tiene un efecto significativo en las vidas o
el trabdjo 'en otras personas, bien se trate de compafieros de trabajo o de otros
individuos<del-entorno.

4. Autonomia. Bl grado de libertad, independencia y criterio necesarios que tiene el
trabajador para programar su trabajo y decidir los procedimientos para realizarlo.

5. Retroalimentacion (feédback). El grado en el que la realizacion de las actividades
necesarias para el trabajo le ptoporciona al trabajador informacion clara y directa,

sobre la efectividad de su rendimiénto.

A su vez, estas cinco caracteristicas basigas del puesto influyen en la amplitud con la
que los empleados experimentan tres estados psicolégicos importantes, o reacciones internas
y personales a sus trabajos. El primer estado, la importantia percibida del trabajo, se refiere
al grado en el que un trabajador considera que tiene un resultado util y valioso para si mismo,
la compaiiia y el entorno. El segundo estado psicologico, la #esponsabilidad percibida por
los resultados del trabajo, se refiere al grado en que el trabajador se siente personalmente
comprometido y responsable de los resultados. El tercer estado; el\conocimiento de

resultados, refleja el grado en que el trabajador es consciente de la efectividaddde su trabajo.

1.3 Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos‘wvarian
segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares(al

estudiar la satisfaccion laboral. Conocer las distintas dimensiones que contribuyen a la
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satisfaccion nos permite tomar medidas para mejorarla. No solo interesa saber si el
trabajador estd satisfecho o insatisfecho con su trabajo, sino que queremos conocer con que
aspectos deé-sti_trabajo se siente mejor y cuales reproducen insatisfaccion. Desde la primera
propuesta de faetores que hizo Hoppock en 1935 y la teoria bifactorial de Herzberg en 1959,
han sido muchos lo§ autores que han tratado de determinar cuéles son las dimensiones que
contribuyen a la satisfaccion; encontrando ciertas similitudes a la hora de agrupar los

factores en dos grupos de variables:

a) Las relacionadas con ehaspecto personal, enddégeno, motivacional, simbdlico o
intrinseco

b) Las relacionadas con elentorno, exogenas, higiénicas o materiales.

La literatura nacional e internaeional (LoCke, 1976; Porter y Lawler, 1965; Godill,
1988; Loitegui 1990; Galaz, F. J. 2003;_Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2001; Davis y
Newstrom, 2003; Robbins y Judge, 2013)ofrecen _diversas propuestas de factores
determinantes de la satisfaccion laboral, considerandola como un constructo
pluridimensional puesto que son multiples las variables que 14 favorecen. Las propuestas
anteriores hacen referencia a la satisfaccion laboral de modo general, aceptando que
cualquier situacion laboral tiene caracteristicas similares que pueden extrapolarse en todas
las profesiones.

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) los factores que generan satisfaceion son
cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y compafieros.

Para Herzberg existen factores que generan satisfaccion y otros que previenen [a
insatisfaccion, es decir, factores motivacionales y factores higiénicos. Los factores

higiénicos son: salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervision,
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administracion de la organizacion y relaciones interpersonales. Los factores motivacionales
son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y posibilidades de
avance.

La investigacion de Loitegui A. (1990), parte de un modelo pluridimensional de
satisfaccion laboral{ gueda centrada exclusivamente en aquellas dimensiones o facetas
asociadas al trabajo mistiie. En investigaciones posteriores aborda los aspectos relacionados
con las caracteristicas y péculiaridades de la personalidad del trabajador, asi como las
relaciones e interacciones mutuase Las facetas del trabajo, en cuanto a incidencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, son: (a) funcionamiento y eficacia en la
organizacion, (b) condiciones fisico-ambiéntales en el trabajo, (c) contenido interno del
trabajo, (d) grado de autonomia €n’el trabajos¢(e) tiempo libre, (f) ingresos econdmicos, (g)
posibilidades de formacion, (h) posibilidades{ despromocion, (i) reconocimiento por el
trabajo, (j) relaciones con los jefes, (k) relaciones de colaboracion y trabajo en equipo, y (1)
prestaciones sociales.

Concluye que la satisfaccion laboral depende de la ifiteraccion entre dos clases de
variables: (a) de los resultados que consigue el trabajador mediante la realizacion del propio
trabajo, (b) de como se perciben y viven dichos resultados en funcién de’las caracteristicas
y peculiaridades de la personalidad del trabajador.

Davis y Newstrom (2003), sefala seis beneficios de los estudios de satisfaccion en el
empleo: conocer el grado general de satisfaccion, mejorar la comunicacionentre la
administracién o gerencia con sus empleados, el mejoramiento de las actitudes, dando la
oportunidad a los empleados que expresen sus expectativas sobre el trabajo; detectar cuéles
son las necesidades de capacitacion, determinar los beneficios de un sindicato en el caso de

que existan en la institucion, delinear la planeacion y seguimiento de los cambios.
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Galaz, F. J. (2003), interpreta a la satisfaccion laboral de tres maneras con respecto a
su contenidos como la satisfaccion de las necesidades, como el cumplimiento absoluto o
relativo de fosvalores y valoracion equitativa del desempefio de trabajo y sus consecuencias.
En tal sentido Galaz sefiala ocho factores: condiciones para la docencia, cursos impartidos,
reputacion académi€a.de la institucion, forma de como se maneja la unidad académica,
oportunidad de desarrdllar las ideas, tiempo disponible para actualizacion, tiempo real
dedicado a la investigacion#® programa institucional de incentivos. (p.26)

También considera que 1a satisfaccion laboral es un resultado de las condiciones de
trabajo objetivas, del ambiente Soeial, de las circunstancias y del trabajo propio.
Considerandola como un proceso, en el*cual,las causas no pueden ser aisladas facilmente, el
acoplamiento persona-ambiente”y/el procesamiento de la informacion social, constituyen
las dos formas principales para interpretar la satisfaccion con el trabajo. (Galaz, 2002, p.25)
Donnelly, K. (2011). La satisfaccion laboral es una dctitud que los individuos tienen acerca
de sus empleos, resultado de las percepciofies)de susspuestos y se basa en factores de
ambiente laboral, como el estilo del supervisor, las politicas”y procedimientos, afiliacion al
grupo de trabajo, las condiciones de trabajo y las prestaciones. ¢Aln existe una suposicion
general de que la compensacion es el elemento mas importante como faetor de satisfaccion
laboral; sin embargo, los administradores deben considerar también~cuidadosamente la
seguridad del empleo, la comunicacion, el reconocimiento y la confianza.

Aunque se han asociado numerosas dimensiones con la satisfaccion laboral, hay cinco

en particular que tienen caracteristicas fundamentales:
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L» Pago: la cantidad recibida y la equidad de la retribucion percibida.

2.~ Puesto: grado en que las tareas laborales son consideradas interesantes y
proporcionan oportunidades para aprender y aceptar responsabilidad.

3. Oportunidades de ascenso: la disposicion de ocasiones para progresar.

4. Supervisor:as capacidades del supervisor para demostrar interés y
preocupacion por los empleados.

5. Compaiieros de trabajo; grado en que los companeros de trabajo son amigables,

competentes y coopetaderes.

Los estudios realizados por Hetzberg y otros (1959) y Robbins, (1998) pretenden
explicar la satisfaccion en términos,de necesidades que deben ser satisfechas, condiciones
laborales que proporcionan valores.que deben)cultivarse en el medio laboral. Los autores
clasifican los factores que influyen en-a/satisfaccion laboral en dos categorias. La primera
constituida por los factores intrinsecos o motivadores,sncluyen el nivel de agrado por el
trabajo docente, la autoestima y el involucramiento en foles familiares y hogarefios. La
segunda, integrada por los factores extrinsecos o de higiene,/incluye el reconocimiento de
logros, la equidad en el trato laboral, las condiciones laborales y 1@ supervision.

Citando nuevamente la version de Robbins (2004) los factores promoeciones o ascensos
dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e inerementan el
status social de la persona (p.79). Asi mismo infiere que el salario debe ser petreibido como
justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismoymo debe

permitir ambigiiedades y debe estar acorde con sus expectativas.
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1.4( La organizacion y la calidad

Para"Robbins y Judge (2013), una organizacion es una unidad social coordinada en
forma consciénte, que incluye a dos o mas personas, y que funciona con relativa continuidad
para lograr una meta comun o un conjunto de ellas (p.5). Y planta que las empresas de
servicios son organizaciones, al igual que las instituciones de gobierno federal, estatal y
local.

Chiavenato, 1. (2011) considera que las organizaciones son unidades sociales o
agrupaciones humanas, intencionaltiénte construidas y reconstruidas para el logro de
objetivos especificos; a medida que se Jogran los objetivos y que se descubren medios para
obtenerlos a menor costo y con mener esfuerzo, las organizaciones se reconstruyen, es decir,
se reestructuran y se redefinen. ~Una organizacion no es nunca una unidad completa y
terminada, sino un organismo social vivo.y sujeto asconstantes cambios. (p. 9)

Se conceptualiza a la organizacion como: un_eéujunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actuan e intéractuan entresi bajo una estructura pensada
v disefiada para que los recursos humanos, financieros, fisicés, de informacion y otros, de
forma coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de norimas, logren determinados
fines, los cuales pueden ser de lucro o no.

En cualquier tipo de organizacion interactiian personas, no importa su ndmero, donde
cada una de ellas cumple un rol, desde simples empleados hasta jefes o direetivos: Todas
esas personas, tienen determinados comportamientos segun las circunstancias y sugroles. A
la suma de todos estos comportamientos, sus causas y motivos, sus interrelaciones’ y~su
compromiso es a lo que se denomina comportamiento organizacional (CO) (Alles, 200%).

Robbins (2004), seniala el CO como un campo de estudio que analiza el impacto de los
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individues, los grupos y las estructuras en las actitudes de los empleados dentro de las
organizaeiones, con el propdsito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la
eficacia de‘la"organizacion.

El capital"humano es la parte de la organizaciéon que estd encargada de hacerla
funcionar, y depende, enteramente de que tan productiva-improductiva sea ésta.
Anteriormente se utilizaba.el término recurso humano, para referir el suministro de personal
adecuado y necesario paradas diferentes areas de la empresa, pero actualmente existe una
tendencia que ha ido tomado (fuerza de manera global en el ambito organizacional: la
perspectiva del capital humano. (Abrdjan C. Contreras P., J. M. y Montoya R. S. 2009,
p.106). Para una organizacion el capital humano es el recurso més importante....afirman
Santos, Rodriguez y Paz 2007 (citado por Redriguez, 2015), el que comprende todas las
capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la experiencia de los empleados
y directivos de la empresa, asi como de' laorganiza€ion laboral como un todo, incluyendo
sus valores.

Un trabajador satisfecho, comprometido que siente que sus aportaciones son tenidas
en cuenta y que trabaja en equipo, tenderd a manifestar upa, mayor diligencia en el
desempefio de su trabajo. Es por ello que los modelos de Calidad Total'incluyen aspectos
que inciden directamente en la gestion de los recursos humanos y, consecuentemente, en la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores (Carrasco, Mendoza y Orgambidez. 2010).

En este sentido, la satisfaccion percibida de los individuos en su lugat de trabajo
implica desde lo cognitivo, un calculo de las condiciones laborales en las que se encuentra,
en lo emocional, la sensacion de sentirse bien con esas condiciones. En una organizacion.o
institucidon de educacion, un profesor laboralmente satisfecho es un profesor mas motivado

hacia la consecucion de los objetivos educativos con sus alumnos, mas dispuesto a la
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innovacion educativa y a la experimentacion de metodologias y recursos didacticos mas
eficientes’en+pro de esos objetivos; mas comprometido con su trabajo, mas dispuesto a su
propio perfecCionamiento, factores que son incluidos en los modelos de evaluacion de la
calidad de los progtamas educativos de educacion superior.

Evidentement€ lo.antepuesto hace recordar a Maslow, ya que la calidad del siglo XXI
debe estar orientada al servir a la gente, es decir, a sus clientes internos y externos,
optimizandoles beneficios ybienestar, pero antes que nada las personas que trabajan para y

en la organizacion, deben tener(satisfechas sus necesidades.

1.5 Medicion de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede medirse a través de sus causas, por sus efectos o bien
cuestionando directamente por ella‘a la perseha afectada. Existen diferentes tipos de
métodos, donde casi todos coinciden en/interrogar'de™ina u otra forma a las personas sobre
diversos aspectos de su trabajo.

La técnica mas comun utilizada, es el cuestionario generalmente voluntario y andnimo;
la entrevista individual tiene una mayor riqueza cualitativa, pero~es costosa en tiempo y
medios, exigiendo personal experto para su adecuada aplicacion y valotacion

Para Robbins y Judge (2013), los dos métodos mas conocidos.son: la puntuacion
general Unica, que consiste en un cuestionario sencillo con cinco posiblés respuestas en
relacion a la pregunta ;qué tan satisfecho esta con su trabajo? en una escald de Likert,
también denominada Método de Evaluaciones Sumarias, que van desde "muy satiStecho"
hasta "muy insatisfecho".

El segundo método es mas elaborado, ya que identifica los elementos clave de un

trabajo y se pregunta al empleado su opinion respecto a cada uno de ellos. Este proceso
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evalua factores especificos de indole laboral como: la supervision, el salario actual,
oportunidades de ascender y la relacion con los compaiieros. Las respuestas se dan en una
escala estandarizada y se suman para obtener una calificacion general de la satisfaccion
laboral.

Hasta el momento, se desconoce si un método es mejor que el otro, ya que
investigaciones realizadas’ como la de Wanous, Reichers y Hudy tuvieron resultados
semejantes con la aplicacion de ambos métodos.

También se puede establécer.dos tipos o niveles de andlisis en lo que a satisfaccion se

refiere:

1. Satisfaccion general: indicadox promedio que puede sentir el trabajador frente a
las distintas facetas de su.tfabajo.

2. Satisfaccion por facetas: grado.mayor ogmenor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento; beéneficios, condiciones del trabajo,

supervision recibida, compaieros dél trabajo, politicas de la empresa.

Igualmente se han asociado numerosas dimensiones cont la“satisfaccion laboral, hay
cinco en particular que tienen caracteristicas fundamentales:
1. Pago: la cantidad recibida y la equidad de la retribucion percibida.

2. Puesto: grado en que las tareas laborales son consideradas int€reSantes y

proporcionan oportunidades para aprender y aceptar responsabilidad.
3. Oportunidades de ascenso: la disposicion de ocasiones para progresar.

4. Supervisor: las capacidades del supervisor para demostrar interés y preocupacion

por los empleados.
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5. Companeros de trabajo: grado en que los compafieros de trabajo son amigables,

competentes y cooperadores (Gibson, Ivancevich, Donnelly, Konopaske, 2011).

En algunos estudios, estas cinco dimensiones de satisfaccion laboral se miden por el
indice de descripcion del puesto, el cual intenta medir la satisfaccion de una persona en
facetas especificas del)_puesto. Otras mediciones son mas generales, sefalando a

continuacion cuatro escalas ampliamente usadas:

1. Escala de satisfaccion de’ Brayfield-Rothe (medicion general).

2. Indice descriptivo de puéstgs;(medicion por facetas).

3. Escala de rostros de MG (medieién general).

4. Cuestionario de Satisfaceion ‘de Minnesota (medicion de facetas) (Gibson,

Ivancevich, Donnelly, Konepaske, 2011).

En esta investigacion, se seleccioné la Bseala“de Satisfaccion Laboral-Version
Profesores, (Anaya, 2003; Anaya y Sudr€zy2007) quien adopto parte de los criterios
sefialados anteriormente. Se compone de cinco dimensiones;disefio del trabajo, condiciones
de vida asociadas al trabajo, realizacion personal, promocidn ¥ superiores, y salario; que a

su vez estas agrupan la satisfaccion en facetas del trabajo.

1.6 Estudios relacionados sobre satisfaccion laboral

Se ha examinado bibliografia de diversas universidades internacionales y.agionales,
la que permitio ubicar algunas investigaciones desarrolladas en torno al tema, lag’que se

presentan ordenadas por ambito geografico.
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Ambito Internacional

EnPert, Cortez, R. (2006), en su tesis Influencia del Liderazgo de los directivos y
jerarquicos en'la satisfaccion laboral de los Docentes y Administrativos de una institucion
educativa, plantea Determinar en qué medida el liderazgo de los directivos y jerarquicos
influye en la satisfaccién laboral de los docentes y administrativos de la institucion
educativa, asi como medip€lnivel de satisfaccion laboral de los mismos y la relacion del
liderazgo de los directivos y jerarquicos con la satisfaccion laboral de los docentes y
administrativos, comprobando: ‘qué\la mayoria de los directivos y jerarquicos de la
Institucioén, poseen bajo nivel de liderazgo como para conducir adecuadamente a los
docentes y administrativos; que existe bajo nivel de satisfaccion laboral entre los docentes y
administrativos de las diferentes ar€as de trabajo. Lo que implica un sentimiento de
insatisfaccion con el desempefio en su/puesto ‘destrabajo, incomodidad con sus jefes y
compaifieros, e insatisfaccion con las condiciones de trabajo, las politicas de autorrealizacion,
la innovacion y las condiciones econdmicas e icentivos.

El bajo nivel de liderazgo de los administrativos y jerarqiicos viene ocasionando altos
niveles de insatisfaccion laboral en los docentes y administfativos de la Institucion
Educativa.

Asimismo, en Pert, Alvarez F.D. (2007), en su articulo titulado, Presién’\Laboral y la
Satisfaccion Laboral de los docentes universitarios de Lima metropolitana. Buscosconocer
los factores que tienen mayor incidencia en la Satisfaccion Laboral y las Fuentes de\Presion
Laboral en esta poblacion. La poblacion estudiada fue el total de docentes universitarios-de
Lima metropolitana. La muestra estuvo integrada de 506 docentes seleccionados per

conglomerados. Sus hallazgos muestran: docentes segin la Satisfaccion Laboral y las
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Fuentes.de Presion Laboral: alto, medio y bajo. Los docentes de universidades de gestion
estatal que afrontan niveles de Presion Laboral altos manifiestan Satisfaccion Laboral media
y baja y los'quie presentan Presion Laboral media y baja muestran baja satisfaccion. En tanto
que los docentes sometidos a niveles de Presion Labor alta muestran niveles de Satisfaccion
Laboral media y alta'y.dos docentes con Presion Laboral media y baja muestran Satisfaccion
Laboral media y alta. (Asimismo, encontré que los subfactores Independencia, Estatus y
Libertad de catedra tienen®mayor incidencia en la Satisfaccion Laboral de los docentes
universitarios; en tanto que los(subfactores Reconocimiento y distinciones, Capacitacion y
perfeccionamiento y Compensacion econodmica tienen menor incidencia. Concluyo que las
Fuentes de Presion Laboral y la Satisfaecion Laboral se relacionan de manera inversa.

Por otro lado en Venezué€la, BastardesN: (2008), realizd una investigacion sobre
Satisfaccion Laboral del Personal Académico de laUniversidad Nacional Experimental de
Guayana Ubicada en el Estado BolivargVenezuela (UNEG), elabordé una encuesta tipo
Likert considerando los factores determinantes de satisfaccion laboral propuestos por
Robbins, (1998): Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo, reto del trabajo,
condiciones de trabajo, apoyo de colegas y sistema de recompensas y beneficios laborales.
La encuesta fue aplicada a una muestra de 81 académicos. A nivel general, los resultados
obtenidos permiten afirmar que, para el momento en que se realizd el estudio, les académicos
se sentian satisfechos con la compatibilidad entre personalidad y puesto de=trabajo, las
condiciones de trabajo, el apoyo de colegas y el sistema de recompensas ¥._beneficios
laborales, y se sentian medianamente satisfechos con el reto del trabajo. Los indicadores
hacia los cuales los académicos manifestaron completa satisfaccion fueron: Reconocimiento
de los alumnos; relaciones con compaiieros de departamento o de sede; prestigio social de

la UNEG; trabajar en la UNEG vy relaciones con el jefe de area, mientras que los elementos
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hacia lossque manifestaron insatisfaccion fueron: Salario percibido, recursos econdmicos por
investigae1on, proyeccion como investigador y calidad del servicio de vigilancia.

Silva“D”H. (2009), en su estudio titulado, Medicion del clima laboral y satisfaccion
del personal de‘trabajadores docentes y no docentes de la Facultad de Medicina UNAP-
2009. Propone detefminar el nivel de satisfaccion de los trabajadores docentes y no docentes
de la facultad, y el cliha laboral percibido por los mismos. Para su efecto estudio una
muestra de 50 trabajadoresseleccionados aleatoriamente. Obteniendo como resultados que
dos tercios del personal docente mestraban insatisfaccion en su centro laboral y sensacion
de frustracion; dos tercios del personal,administrativo mostraron satisfaccion laboral. En
cuanto al clima laboral cerca del 70%"del‘personal tanto administrativo como docente lo
calificaron como positivo. Afirmando, que lassatisfaccion laboral y el clima organizacional
grato, constituyen factores importantes/en el désempefio laboral, en la preservacion de los
logros institucionales y en la salud publica®mental del personal, tanto administrativo como
docente de las universidades.

En Peru de Barba B.L. (2011) en su Tesis Doctoral, Factores predictores de la
satisfaccion laboral en los docentes de las Instituciones Educativas de la APC- SUR, atiende
el problema de investigacion relacionado al ambiente laboral, la §upervision docente, el
reconocimiento del docente, la percepcion justa y equitativa comor predictores de la
satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones de secundaria de la APC-SUR -
IASD en Lima, en el afio escolar 2009. Encontrd que la mayoria de los docentes Se encuentra
satisfecha con los valores que se practican y con la autonomia para trabajar. La satisfaccion
de los maestros es buena, mejoraria mas si mejoran sus salarios y si sus directives

proporcionaran un mejor reconocimiento; una cantidad considerable entre 20% y 30% de
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docentessnunca ha recibido reconocimiento alguno de los administradores, de colegas, de
padres de‘familia, ni de alumnos.

En relacion con el factor trato justo y equitativo, los docentes, al parecer, no perciben
discriminacion «#eligiosa, ni de género, ni social, ni econdmico, ademas tienen las mismas
oportunidades de asiStencia a cursos de capacitacion, y la misma autonomia para trabajar.

En los trabajos como el de Caballero (2013) y Oshagbemi (1999) estudian la relacion
entre las posibilidades de ae€eso y promocion que disponen los académicos en la educacion
superior y la satisfaccion laboral de estos. Estos dos autores destacan la falta de
posibilidades de promocion como el aspecto que mas insatisfaccion ocasiona a los docentes.

El salario cumple un rol importante‘en la satisfaccion laboral de los docentes y su
relacion ha sido estudiada en numerosos trabajes? Los docentes a través de sus emolumentos
valoran si son justamente considetados. En sw trabajo, Oshagbemi (1999) encontrd
evidencia de que los docentes consultades no se (sienten bien pagados. Padilla (2008),
Capelleras (2005), y Giiel (2014) también apértan la misma.conclusion.

Otra investigacion en Venezuela de Bastardo, N. (2014); el objetivo fue conocer el
nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo derla) Universidad Nacional
Experimental de Guayana ubicada en el Estado Bolivar, Venezuela® Se fundamentd
principalmente en los aportes de Robbins (1994; 1995; 1998; 1999; 2004), estudiando los
siguientes factores determinantes de la satisfaccion laboral: Compatibilidad entre
personalidad y el puesto de trabajo; reto del trabajo; las condiciones de trabajo; apoyo de
colegas, y sistema de recompensas y beneficios laborales. Estudié una muestra constituida
por 112 sujetos. Concluyendo que en general, el personal administrativo de esa institucion

universitaria, se encuentra satisfecho laboralmente.
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Practicamente todas las teorias y opiniones de expertos que se han estudiado en este
capitulo,shans tratado de explicar como se generan estados animicos de satisfaccion en el
desempefio-d€l trabajo, al entender que el conseguir tales estados es deseable y beneficioso
para incrementat l1a satisfaccion laboral.

En Espafa, Gonzilez L. X (2015). En su tesis, Investigaciones sobre calidad,
organizacion y satisfaccion laboral en la universidad publica espaiiola, enlaza tres temas
diferentes aunque relacionados. Teniendo como propositos describir: las preferencias de los
docentes universitarios con respecto a los conceptos de calidad de la Educacion Superior
aceptados convencionalmente; las tendencias que, en materia de gobierno y gestion, se
observan en las universidades publicas éspafiolas; y recoger las declaraciones de los
profesores sobre la influencia“en su satisfacgion laboral de los cambios percibidos;.
Resumiendo algunas de sus conclusiones,se tiefie:

1. La mayoria de los docentes percib€ una intefisificacion de la estandarizacion de sus
tareas docentes.

2. Simultaneamente, en torno a la mitad de los académiicos consultados declara haber
perdido parte de la autoridad de la que disfrutaba para gestionar sutrabajo, y de su influencia
en las decisiones que adoptan los 6rganos gestores de su universidad.

3. Algunos profesores, en torno al 25% de los consultados, perciben un incremento de
los mecanismos que facilitan la coordinacion entre los propios docentes, tanto dentro de su
departamento como entre departamentos diferentes.

4. Se admite que la frecuencia de las respuestas de los docentes mide, aunque, sea de
un modo imperfecto, el grado en que cada tendencia se ha extendido en las organizaciones
investigadas; entonces puede concluirse que la tendencia mas extendida es la que aproxima

a las universidades publicas espafiolas hacia las burocracias maquinales; que se aprecia
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menos la-erosion de la autoridad y la autonomia del profesor; y, finalmente, que los ensayos
con la adaptacion mutua parecen limitarse a una minoria de las situaciones.

5. Las*respuestas de los docentes también permiten conocer el efecto de cada una de
las tendencias gtiec han sido observadas en la satisfaccion laboral de los académicos que las
perciben. Seglin las'tespuestas reunidas, la mayor parte de los profesores que perciben que
las normas y los procédimientos condicionan cada vez mds su trabajo declara que ello
perjudica su satisfaccion laboral. Lo mismo ocurre con los académicos que notan que su
autonomia y su influencia en| lass decisiones que se toman en la institucion se estan
reduciendo. Por el contrario, los profeseres que perciben que los cambios organizativos en
su trabajo facilitan la coordinacion entre docentes del mismo o de distintos departamentos
tienden a afirmar que ello incrementa su satisfaceion laboral.

La inclinacion hacia la insatisfaceion es notable en todas las categorias contempladas.
En la mayor parte de las facetas del trabajo académico)se observa que las frecuencias mas
altas de respuesta se encuentran en las categerias que expresan los efectos negativos de los
cambios en la satisfaccion laboral; las excepciones se situan«n la conducta de los superiores
y de los colegas; en estos dos casos la respuesta modal es que la satisfaccion no ha cambiado.

La pérdida de satisfaccion laboral es mas frecuente con respectora las condiciones
laborales (salario y oportunidades de promocidon) que con respecto a las relaciones
personales en el trabajo (conducta de los colegas y de los superiores). La~pérdida de
satisfaccion con el salario ha de ser interpretada en el contexto de las medidas d& contencioén
del gasto publico que ha llevado a cabo el gobierno espafiol en los tltimos afios y ‘que han
afectado también a los académicos que trabajan para el sector universitario publico.

La conducta de superiores y colegas no ha deparado tantas decepciones, pero aun asi

los datos informan de un 34% de académicos que se siente menos satisfecho de la conducta
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de sus superiores; y de un 29% que estd menos satisfecho de la conducta de sus colegas. Son
nimeros.quegenerarian preocupacion en los responsables de recursos humanos de cualquier
organizaciénpublica o privada.

Entre las ¢ondiciones laborales y las relaciones personales se encuentra la satisfaccion
que obtienen los académicos de la realizacion de sus tareas docentes. Desde este punto de
vista, el hecho de que méas de la mitad de los encuestados afirme encontrarse menos
satisfecho con el desarrollo de su funcion docente también deberia ser motivo de

preocupacion y reflexion.

Ambito nacional

Ku C.J. (2009), profesor d¢ la Universidad Tecnologica Regional del Sur, Yucatan,
México, sefiala en su investigacidn, )Persondl Administrativo, satisfaccion laboral y
variables sociodemogrdficas de una dependencia de”Educacion Superior, que el personal
de la institucion de educacion superior tienesSatisfaccion alta en relacion con el ambiente
fisico y la identidad; una satisfaccion medianamente alta en-telacion con la satisfaccion
laboral en el estilo de liderazgo y autonomia, la atencion integral.alpersonal, las relaciones
interpersonales y trabajo en equipo y los sueldos y prestaciones. Satisfagcion medianamente
baja y medianamente alta, en relacion con las promociones. Se encontré6 que conforme
aumenta la antigiiedad laboral aumenta el nivel de satisfaccion en relacion’con.el ambiente
fisico. También que conforme aumenta la edad aumenta el nivel de satisfaccionfenirelacion
con: las relaciones interpersonales y trabajo en equipo, el ambiente fisico y las promociones.

Galaz F, J. (2002) académico de la Universidad Autonoma de Baja California
investigo La satisfaccion laboral de los académicos en una Universidad Estatal Publica:

Uno de los propositos de la investigacion consistio, en determinar el grado de satisfaccion
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que declaran los académicos de la UABC con su trabajo, considerado de manera global y en
cada una«de las facetas que lo integran. Los resultados muestran, que para el subconjunto
de profesores; los principales factores de satisfaccion son tres: la oportunidad de desarrollar
sus propias ideas, las condiciones de trabajo para la docencia, y la forma en que se administra
su unidad académiea.~Con menor importancia aparecen otros factores de satisfaccion: la
opinidn de los maestros sebre sus cursos, el tiempo que pueden dedicar a la investigacion y
en un rango negativo, el tiempo que dedican a tareas administrativas.

Al definir un indicador géneral de satisfaccion académica, entre docentes de institutos
y facultades o escuelas, encuentra‘qué,el contexto laboral inmediato es significativo, de
manera que los académicos que trabajan en\institutos estan mas satisfechos que sus colegas
de facultades o escuelas. También/encuentra-gran diferencia de condiciones como resultado
de la trayectoria académica y la peréepcion de las eondiciones de trabajo, en funcion de la
posicion ocupada en cada caso. Los académicos que han alcanzado niveles superiores de
nombramiento y que satisfacen requisitos formales de cutticulo y trayectoria, muestran un
mayor grado de satisfaccion académica que sus colegas enfotras situaciones, asimismo se
observa un alto grado de ajuste y concordancia entre la vocaciomacadémica cumplida y el
grado de satisfaccion alcanzado.

Galaz concluye su trabajo con recomendaciones practicas, a saber: 1) Mejorar la
comunicacion interna dentro de la universidad; 2) Mejorar los sistemas institucionales de
informacion relacionados con los académicos; 3) Implementar un sistema ‘de.estudios
organizacionales; 4) Llevar a cabo un estudio nacional de plantas académicas; 5) M¢jorar
los procedimientos de contratacion de académicos; 6) Preparar un programa de integracion
para los nuevos académicos; 7) Implementar un programa institucional para los académicos

con doctorado; 8) Establecer un programa de desarrollo profesional comprensivo para los
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académieos; 9) Mejorar las condiciones de trabajo; 10) Poner en marcha un programa para
fomentardas actividades colegiadas; 11) Disefar un programa para fomentar la participacion
de la planta“académica en las decisiones institucionales; 12) Instaurar un programa de
investigacion inStitucional sobre los académicos.

En la tesis titulada: Factores predictores de la satisfaccion laboral del personal
Docente de tres planteles educativos en el municipio de Torreon, Coahuila, Dzul, R, N.
(2010), plantea conocer el*hivel de satisfaccion laboral de los docentes de tres escuelas
secundarias, asi como los factores externos y demograficos predictores de dicha satisfaccion
en el ciclo escolar 2009-2010. Los_résultados muestran que la variable de investigacion
predictiva de la satisfaccion laboral delos ‘docentes de los tres centros educativos son: las
condiciones laborales. No se observaron efectosssignificativos sobre la satisfaccion laboral
en las variables demogréficas.

Gonzalez, P. (2013) en una investiga€ion titulada Estudio comparativo de satisfaccion
laboral en docentes de las Facultades de Psicologiasde.una Institucion de Educacion
Superior Publica y una Institucion de Educacion Superior Privada, en la Ciudad de
Monterrey, Nuevo Leon, México; en donde el proposito fue realizan una comparacion de la
satisfaccion laboral a nivel docente de las dos facultades, de lmanera general y
especificamente en los factores: condiciones de trabajo, condiciones de vida asociadas al
trabajo, realizacion personal, promocién y superiores, y salario; y conecer si los
docentes/empleados, creen que a través de su labor, logran cumplir con la misidnyvision y
valores de la organizacién a la que pertenecen, asi como en las promociones y el trato que
se tiene con los superiores.

Como conclusion general presenta que, la institucion publica posee niveles de

satisfaccion laboral por encima de los de la institucion privada. En cada uno de los factores
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el patronses el mismo, a excepcion del Salario, donde los niveles son iguales y corresponden
a niveles«de Satisfaccion Media. En la institucion publica, los factores restantes obtuvieron
puntajes de-Satisfaccion Alta. En la institucion privada, todos los factores obtuvieron nivel
de Satisfaccion”Media, a excepcion de Realizacion personal, que obtuvo un nivel de
Satisfaccion Alta.

En la institucion(publica, el nivel de estudios es mayor, y al relacionarlo con la
bibliografia revisada, corresponde al decir que niveles mas altos de estudios, se relacionan
con niveles mas altos de satisfaccion. En general, en la institucion publica, los docentes
tienen en promedio de, mayor edad; més antigiiedad y mayor tiempo como docentes dentro
de la misma. Existe una diferencia de entre'd y 5 puntos entre los promedios de los puntajes
de satisfaccion laboral entre hombres y mujeres, en ambas instituciones, teniendo los
hombres mayor satisfaccion laboral quelas mujeres: Todas las variables se relacionan muy
significativamente entre si, a excepcion dedas variables de Salario y Condiciones de trabajo,
las cuales son significativas.

Barraza y Ortega (2009) en la investigacion titulada Satisfaccion laboral en
Instituciones formadoras de Docentes. Propone identificar el nivel de satisfaccion laboral
de los académicos de las instituciones formadoras de docentes del(estado de Durango. Se
aplico una encuesta a 37 académicos en el afio 2009, el principal resultado permite afirmar
que los académicos encuestados muestran un alto nivel de satisfaccion laboral, en base a los

objetivos planteados:

1. Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los académicos derlas

instituciones formadoras de docentes del estado de Durango.
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2. Establecer el dominio de referencia empirico donde se encuentra mas
insatisfecho el académico de las instituciones formadoras de docentes del
estado de Durango.

3.# Determinar el dominio de referencia empirico donde se encuentra mas en
esa’institucion, en el nivel de satisfaccion laboral de los académicos de las
instituCienes formadoras de docentes del estado de Durango.

4. Establecet”el papel que juegan las variables sociodemogréficas género,

edad, nivel maximo de estudio, institucion en la que labora y antigiiedad.

Los resultados conducen a destacar-el hecho de que los académicos de las instituciones
formadoras de docentes, muestransun alto nivel de satisfaccion laboral asociado con su
desempefio profesional; sin embarge; se puede observar que hay un conjunto de factores
organizacionales que tienen insatisfeches.a.los docentes y que constituyen un obstaculo para
que exista un nivel de satisfaccion mas altol” La satisfaceidn en el trabajo como resultado de
diversas actitudes de los docentes, tienen relacion con el trabajo y el clima organizacional.

En base a las investigaciones internacionales y naciondles estudiadas y los tedricos
Davis y Newstrom (2003) y Robbins (1999), los factores: ambiente laboral, las condiciones
de empleo, condiciones de trabajo, la supervision docente, el reconocimiento del docente y
las oportunidades de ascenso, relaciones sociales en el trabajo, trato _justo por los
administradores de las instituciones educativas, son algunos de los aspectos” gue estan
intimamente relacionados con la satisfaccion laboral y que inciden claramente en el*€xito de
cualquier organizacion. La importancia de este aspecto en el &mbito educativo es evidente,
ya que el grado de satisfaccion laboral del profesorado revierte directamente sobre los

alumnos y sobre la calidad de la educacion.
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Encefecto, cuando el docente siente satisfaccion de la labor que realiza muestra una
actitud peSitiva hacia el trabajo que desempena; se identifica con €l, es colaborador, coopera
con sus compaieros, busca el cambio mediante mejoras en el proceso, cumple el horario
establecido, plafiifica y organiza adecuadamente sus actividades, respeta las normas de la
institucion educativa cen sentido de pertenencia, es comunicativo e interactua con los demas
integrantes de la institu€ion.

Esto hace evidente qu€ en cualquier organizacion, sin importar su tamafio y el ramo
que se emprenda, el recurso humano es un factor decisivo para el éxito o fracaso de la
empresa. Como lo menciona Barba{(2011) el grado de satisfaccion del personal en su trabajo
influye grandemente en la calidad de su desempefio, asi como el compromiso de éstos con
la empresa. Por lo anterior, calidad se considera como un concepto que puede aplicarse a
cualquier elemento que forme parte'del sistema educativo; en la profesion docente, en los
aprendizajes, en la infraestructura del sistema, en lo§ procesos educativos, en los objetivos
y resultados académicos.

En base a este marco y teniendo identificados alguho$ aspectos laborales de los
profesores de las instituciones de educacion superior, es importante hacer una reflexion
sobre (Cual es grado de satisfaccion laboral global en los docentes, persenal administrativo
de confianza y sindicalizado de la Division Académica de Ciencias de las Salud, de acuerdo

al modelo de satisfaccion laboral propuesto?.
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CAPITULO 11

Contexto actual de las Instituciones de Educacion Superior en México

2.1 Conceptos y generalidades de las instituciones de educacion superior

La educacion tien€ como proposito la formacion del hombre, tanto en su aspecto
técnico como humanisticos”Porque lo que se persigue es no solo formar un individuo capaz
de enfrentar, con inteligenciaslos problemas de la vida real y darles soluciones efectivas y
concretas, utilizando o desarrollando, 1a tecnologia mas adecuada a las necesidades, sino
también, ese individuo esté preparado para entender a sus semejantes y vivir en sociedad,
con una conducta basada en los mas,nobles principios morales.

La educacién superior en eL.México del siglo XXI, define que una sociedad del
conocimiento serd aquella que, a partir-de.alcanzar el'nivel de una sociedad educada, puede
recuperar informacion para enriquecer su conocimientoy-tomar las decisiones pertinentes a
su propio desarrollo personal y colectivo (Almada, 2000)!

En las Instituciones de Educacion Superior (IES), es propio senalar que la filosofia
que adopte la universidad respecto a la calidad, debe observarios siguientes principios:
enfoque basado en procesos, mejoramiento continuo basado en la autoeyaluacion, trabajo en
equipo, enfoque a las partes interesadas en la gestion institucional y respender al ciclo
Deming de mejora continua. (Gonzalez Cruz, 2013).

En México, se ha optado por mecanismos de autorregulacion de la calidad, de los
programas mediante la evaluacion de los pares académicos, a través de los Comités
Interinstitucionales para la Evaluacion de la Educacion superior (CIEES). La acreditacion

oficial de los programas educativos es llevada a cabo en las principales areas disciplinarias,
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por(medio de las respectivas organizaciones profesionales que estan autorizadas para ello,
por el Consejo para la Acreditacion de la Educacion Superior (COPAES).

La exeelencia académica constituye uno de los elementos de mayor importancia y
controversia enfla ¢ducacion superior contemporanea; pues su determinacion se encuentra
estrechamente vinetllada a los procesos de la evaluacion curricular y la acreditacion
académica de las univerSidades. La acreditacion se obtiene cuando al menos una generacion
de estudiantes ha concretade en su totalidad el programa de estudios.

Es necesario tener en méntesque los CIEES pueden evaluar cualquier programa de
educacion superior, incluso aquellos®programas para los que no existe un organismo
acreditador. Los aspectos susceptibles=de‘evaluar son: Normativa y politicas generales,
planeacion-evaluacion, modelo €ducativo yplanide estudios, alumnos, personal académico,
servicios de apoyo a los estudiantes, instalaCiones, equipo y servicios, productividad
académica (Docencia e Investigacion),Vinculacién Jcon los sectores de la sociedad,

trayectoria, perspectivas e impacto social del{programa.

Los reconocimientos que otorgan los organismos acreditadores son:

Nivel 1, es un programa de buena calidad, consolidado, que retine todos o
casi todos los requisitos establecidos en los marcos de.referencia y que a
juicio de los integrantes de la COPAE y de los miembros.del comité
respectivo es un buen programa.

Nivel 2, se otorga a programas con deficiencias en aspectos que se cofisideran

fundamentales para la buena operacion del mismo.
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2.2( Condiciones organizativas y laborales en la Universidad Juiarez Auténoma de

Tabasco

La Universidad Juarez Auténoma de Tabasco es una institucion publica de educacion
superior que rescata; preserva, difunde y acrecienta el patrimonio cultural, humanistico y
cientifico de Tabasco, de"México y del mundo. Es una universidad que estd en constante
mejoria, comprometida cofila, sociedad y sustentada en su autonomia institucional y la
libertad académica, la que realiza notables esfuerzos para ampliar el acceso de los jovenes y
garantizar la calidad de sus servicies'y de los productos de su quehacer académico (Plan de
Desarrollo Institucional, 2012-2016).

El Plan de Desarrollo Institucignal UJAT, menciona que son cinco las areas prioritarias
de la universidad, las cuales se articulan entre si; y permean todas las funciones y programas

institucionales, las cuales operan transvetsalmente.

1. Presencia Social

2. Calidad

3. Internacionalizacién
4. Cultura

5. Modernizacion Administrativa

La UJAT se organiza por Divisiones Académicas, que agrupa acorfde/al_ area de

conocimiento diferentes disciplinas, las cuales son

1. Division Académica de Ciencias Agropecuarias
2. Divisién Académica de Ciencias Bésicas

3. Divisidon Académica de Ciencias Biologicas
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Division Académica de Ciencias Economico Administrativas
Division Académica de Ciencias de la Salud

Division Académica de Ciencias Sociales y Humanidades
Dwision Académica de Educacion y Artes
Divisién.Académica de Ingenieria y Arquitectura

Division Académica de Informatica y Sistemas

10. Division Acad€émica Multidisciplinaria de Comalcalco

11. Divisién Académica Multidisciplinaria de Jalpa de Méndez

12. Divisién Académica Multidisciplinaria de los Rios

Reseria Historica de la Universidad.
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Los origenes de la educacion(superior ef Tabasco se remontan al Instituto Judrez

creado mediante Decreto nimero 105 de fecha 12 de\noviembre de 1878, emitido por la

Cémara de Diputados, e inaugurado el 1 de €p€to de 1879:

En 1958, se elabora el proyecto de ley para transformar‘al Instituto en Universidad, el

que es aprobado por el H. Congreso del Estado, el 20 de noviembre de ese mismo afio,

creandose la Universidad Juarez de Tabasco.

Para entonces, se impartian los programas de Derecho, Comer€io, Normal para

profesores, Enfermeria y Obstetricia, Ingenieria, Medicina, Veterinaria®y Zootecnia, y

Preparatoria.

En diciembre de 1966, se otorg6 la autonomia a la institucion, que se convirtid'a partir

de entonces, en la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco, cuyo maximo organo

colegiado de deliberacion y decision es el Consejo Universitario.
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Ensfebrero de 1976, se publicé en el Diario Oficial del Estado la notificacion a la Ley
Organica/Universitaria, donde se incluia la organizacion de escuelas e institutos. También
durante esa*€poca se constituyen los Sindicatos de Trabajadores Administrativos y de
Intendencia (SFAIUJAT) y el de Profesores e Investigadores (SPIUJAT), destacandose el
hecho de que la autonomia universitaria se elevo a rango constitucional, lo que ha permitido
cumplir con libertad sus funciones.

A mediados de la década de los ochenta, la universidad ingresa a una nueva etapa de
transformacion en el marco delaspoliticas nacionales en educacion superior y se pone en
marcha el Proyecto de Excelencia ¥ Stperacion Académica 1985-1988, que fue el primer
Plan Institucional de Desarrollo que diseno tn modelo universitario, y en el cual se establecio
una organizacion matricial. Surgieron asi lasddivisiones Académicas que aglutinan a todos
los Programas Educativos en areas del'econocimiente.

A partir del 2004, tuvo cambios significativos(y ttascendentales, poniendo en marcha
el proceso de mejora continua, sujeto a los lingamientos establecidos por el Sistema Nacional
de Evaluacion y Acreditacion en México, ademas de que se inCotpord la cultura de la calidad,
la transparencia y la rendicidon de cuentas, rubros bajo los cuales seaprob¢ el vigente Modelo
Educativo de la Universidad.

En 2008, la Universidad se incorpord al Consorcio de Universidades Mexicanas
(CUMex) por sus altos indicadores y en abril del mismo afio, se establecio el Régimen de
Pensiones y jubilaciones de los trabajadores administrativos y de confianza y deLpersonal
académico, con el fin de asegurar la viabilidad financiera de la institucion y asegurar)los

pagos de las pensiones y jubilaciones.
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Mision y Vision de la Universidad

Mision: La Universidad Juarez Autébnoma de Tabasco, como institucion publica de
educacion superior, tiene la mision de contribuir de manera significativa a la transformacion
de la sociedad y al desarrollo del pais, con particular interés en el Estado de Tabasco, a través
de la formacion solida e“integral de profesionales capaces de adquirir, generar, difundir y
aplicar el conocimiento ciefitifico, tecnoldgico y humanistico, con ética y responsabilidad

para ser mejores individuos yciudadanos.

Vision 2028. La Universidad tiene reconocimiento nacional e internacional por los
excelentes indicadores de calidad de sus.pfogramas de estudio, su alta responsabilidad social,
su democracia y gobernabilidad intérna, por ser.abierta e incluyente en la formacion cultural;
por su impulso al desarrollo de la r¢gion, el pais y, el mundo; a través de la produccion y

aplicacion del conocimiento. (Plan de Desarrollo a largo plazo 2028, p.35)

Valores de la UJAT. Los Valores que 1aJJAT cultiva)cotidianamente son: ética,
pluralidad, libertad, respeto, equidad, calidad, excelencia, inngVvagion, servicio, presencia
social, desarrollo sustentable, integracion armonica y transparencia’ (Plan de Desarrollo a

largo plazo, 2028)

2.3 Beneficios de los trabajadores universitarios en la UJAT

Los trabajadores académicos de la UJAT, gozan de beneficios sociales que cofitemplan
la Ley y el Contrato Colectivo de Trabajo, como el pago de gratificacion, compensacion por
tiempo de servicio, jornada de trabajo, entre otras. Define como Trabajador Académico afla

“Persona fisica que presta sus servicios de docencia, investigacion, difusion y extension de
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la cultuta o apoyo técnico especializado conforme a los planes y programas establecidos por

la Universidad” (Contrato Colectivo de Trabajo SPIUJAT 2015-2017, p.17)

La univetsidad define a los Trabajadores administrativos: Como las personas fisicas

que presten sussSeryicios administrativos y de intendencia en forma personal y subordinada

a la institucion. Ene€ltexto del Contrato Colectivo al conjunto de trabajadores y empleados

se les denominara trabajadores o personal administrativo y de intendencia, a menos que se

hagan aclaraciones al respecto.

Clasificacion de los trabajaderes administrativos e intendencia en la UJAT:

1.

Trabajadores de confianzan, Son todos aquellos que realicen funciones de
direccion, inspecciony, fiscalizacion y vigilancia de caracter general y no
tabulado, asi como los” relacionados con trabajos personales estrictamente
confidenciales de los Directores Generales de Servicio y Directores de Instituto
dentro de su dependencia.

Trabajadores de base. Son todos aquellos que ocupan definitivamente una
plaza tabulada conforme a las normas de este Contrato.

Trabajadores de obra determinada. Son los contratados para realizar un trabajo
especifico, unicamente cuando la naturaleza del trabajo asicle exija.
Trabajadores temporales y supernumerarios. Son los que se contratan cuando
la naturaleza del trabajo asi lo exija y que no podra exceder de cincomeses de

duracién.

Las categorias estan clasificadas en ocho niveles, de letra “A” a la “H” y los grupes o

ramas en que se clasifica el trabajador administrativo son:
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1..,Administrativo
2. Profesional
3. Obrero

4. Auxiliates’de Administracion

En general, las‘prestaciones y beneficios que otorgan la UJAT a sus empleados son:

a) Salario.

Es la retribucion que paga 1a universidad al Trabajador Académico por concepto de su

trabajo.

1. Salario integrado, comprende la retribucion en efectivo o por cuota diaria,
gratificaciones, habitaciofi,\ primaS,“Comisiones, prestaciones en especie y
cualquier otra cantidad o prestacion que-perciba el Trabajador Académico a
cambio de su labor ordinaria.

2. Salario tabular, es la retribucion fijada para cada una de las distintas categorias

y niveles académicos del tabulador.

El salario integral, lo componen los siguientes conceptos: cantidad’de dinero percibida
normalmente a la quincena/mes, etc., despensa, guarderia, material didactico, dyuda de renta,
ayuda de colegiatura, transporte, ayuda para capacitacion, quinquenio, primra,_yacacional,

aguinaldo, bono navidefio, beca, vivienda y otras prestaciones adicionales.
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b) La jornada de trabajo.

La gornada de los Trabajadores Académicos de la Universidad, es la que sefiala el
Contrato conforme a la categoria a la que pertenece el Trabajador Académico sindicalizado,

en los términos delitabulador considerado en el contrato.

1. Prof. Investigador Asociado y Titular “A” “B” “C” TC 40 horas
2. Prof. Investigader Asociado y Titular "A” “B” “C” MT 20 horas
3. Téc. Académico Asgciado y Titular “A” “B” “C” TC 40 horas
4. Téc. Académico Asociado y Titular “A” “B” “C” MT 20 horas

5. Prof. Investigador asignatura “A” "B" por horas contratadas

La duracion méaxima de la jornada diurna\es de 48 horas semanales, 42 horas la jornada
nocturna y 45 horas la jornada mixta.

Durante la jornada continua de trabaje;se concede al trabajador un descanso de media
hora por lo menos. A las madres trabajadoras€n los periodes de lactancia, se les concede
dos reposos extraordinarios por dia, de media hora cada uno, para alimentar a sus hijos.

El pago de horas extraordinarias, es un concepto que“forma parte e integra la

remuneracion del trabajador.

¢) Vacaciones, dias de descanso, licencias y permisos.

Un docente tiene derecho a 22 dias habiles de vacaciones en tres periodosyCon goce
del sueldo, y 5 dias econdmicos, que se otorgara en el periodo de vacaciones de agosto.
Prima vacacional. La universidad otorga una Prima vacacional, que consiste engel

pago de 120% del salario tabular de los dias de descanso, mas quinquenios.
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Dias de descanso. Los empleados tienen derecho a gozar los dias de descanso
obligatorios, adicionales a su periodo vacacional, como lo marca la Ley Federal de Trabajo
Art..74, asf=como los dias jueves y viernes de la semana mayor y los demas que fije la
universidad.

Las trabajadofas-académicas, disfrutaran de un descanso de 30 dias antes y 60 dias
posteriores al parto, coll goce de sueldo. Ademas un beneficio de $750.00 y la dotacion de
leche durante los primero 67meses.

Permiso con goce de sueldo.A.a universidad otorga permisos con goce de sueldo: por
enfermedad, motivos personales hastass dias, por contraer nupcias, fallecimiento de padres
0 conyuge, por asistir a eventos académicos, sindicales y culturales, desempefiar funciones
administrativas en la UJAT y pot ¢oncluir susrestudios de posgrado.

Permisos sin goce de sueldo. Poramotivosipersonales hasta un afio, por nombramiento

como rector de otra universidad, por habep$ido electo para un cargo publico.

d) Aguinaldo.

El trabajador tiene derecho a esta prestacion anual de 85 dias'de salario tabular con las
siete prestaciones: despensa, guarderia, material didactico, renta, transperte, colegiatura y
capacitacion, mas quinquenio, o el porcentaje que establezca la federacion para los

empleados del ramo educativo. A haber

e) Prima de antigiiedad.

Es un derecho que se adquiere por el transcurso del tiempo y corresponde a doce'dias
de salario por cada afio de servicios. Se paga a los trabajadores que se separen

voluntariamente de su empleo, siempre que hayan cumplido quince afios de servicios.



57

) Capacitacion.

El #rabajador tiene derecho a que la institucion le proporcione capacitacion o

adiestramiento'en su trabajo, que le permita elevar su nivel de vida y productividad.

g) Seguro de vida.

La universidad cubritéa-un seguro de vida, al Trabajador Académico sindicalizado, por

muerte natural o por muerte accidental.

h) Prestaciones, estimulos y compensaciones.

1. Obtener el 80% del costo delpago de exdmenes como sinodales.

2. Otorgar reconocimiento-y-estimtilo_econdmico a los Trabajadores Académicos,
que cumplan 10, 15, 20, 25,730, 35, 40,45y 50 afos de prestacion de servicios a
la Universidad.

3. La Universidad proporcionara €l+50% del~eosto total de las escrituras,
correspondientes a los maestros sindicalizados «de tiempo completo, que
obtuvieron terreno en la Unidad Habitacional deliSindicato. El 25% a los

maestros de medio tiempo y maestros de asignatura.

i) Indemnizaciones y compensaciones por muerte e incapacidad permanente.

Cuando fallezca un Trabajador Académico sindicalizado, activo, jubilado o
pensionado, la Universidad pagard al familiar o a la persona que compruebe haber efectuado
el sepelio, una cantidad equivalente a 420 dias de salario ordinario del trabajador fallecide;

por concepto de gastos funerarios.
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j) De las exenciones, becas y otras prestaciones.

1. Exenciones equivalentes al importe de inscripcion, colegiatura y cualquier
otra cuota, que origine su condicion de alumno regular de la Universidad,
becas de intercambio con otras Universidades, regalias por concepto de
patentes

2. Por cada\6 anos de servicio efectivo, la Universidad concedera el afio
sabatico a#los Trabajadores Académicos de tiempo completo y medio

tiempo

k) Servicios médicos.

Se le proporciona atenciom’ médica sin_costo al trabajador y sus familiares: esposa,

padres e hijos.

l) Bonos de permanencia.

Bono de permanencia a los trabajadores docentes”de la generacion actual, que
permanezcan de forma voluntaria como trabajador activo, independientemente de haber

cumplido la edad bioldgica de la pension por jubilacion.

m) Jubilacion.

La universidad se obliga a cubrir a los Trabajadores Académicos sindicalizados,
personal administrativo y de confianza, pension por jubilacién, cuando alcancen una

antigiiedad de 25 afos de servicio y hayan cumplido 55 afos de edad.
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n) Prestaciones adicionales que se otorgan a los trabajadores:

1. Bonos por productividad: Son compensaciones econdmicas, otorgadas por alcanzar
metas ‘establecidas dentro de un area de produccion o simplemente por alcanzar las
expectativas de los servicios ofrecidos. Esta compensacion es exclusiva del
personal administrativo sindicalizado.

2. Becas de estudio™ apoyos econdmicos que son otorgados regularmente a
estudiantes, con un buen nivel escolar o con bajos recursos, con el fin de facilitar y
fomentar la continuidad'de.Su preparacion académica.

3. Descuentos empresariales: somtos precios y/o productos especiales que se dan por

las empresas.

Todas estas prestaciones labotalés de los trabajadores docentes, se plasman en el
Contrato Colectivo de Trabajo del SPIUJAT. Los deréchos del personal administrativo y de
intendencia son similares a las prestacionies del persomal docente, a excepcion de las
relacionadas a las categorias, quinquenios, bono de permafiencia y becas de estudio al
extranjero, que se rigen por el Contrato Colectivo de Trabajo del'STAIUJAT. El derecho
de jubilacion de estos trabajadores, difiere en el sistema de jubilacidn docente, porque la
universidad, asume esta obligacion en el pago de pensiones del personal.administrativo y de

intendencia.

2.3.1 Resena de la Division Académica de Ciencias de la Salud.

La Division Académica de Ciencias de la Salud (DACS), es consciente que se debe de

insertarse a nuevas tendencias, y sobre todo a valorar el capital humano, porque no es ajena
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a este fendmeno como institucion de educacion superior, lider en los procesos de formacion

y comprometida con la nacion.

Antecedentes historicos

Los origenes déla educacion superior en el area de la salud en Tabasco, se remonta al
afno de 1957, con la apertura del funcionamiento de la escuela de enfermeria, ofreciendo la
carrera de enfermeria basica; en 1959 se funda la escuela de medicina humana en donde
empieza a impartirse la licenciatura de médico cirujano.

Para 1969, se crea la licenciatura de cirujano dentista, iniciando operacion en las
instalaciones de la zona de la cultura dela®UJAT; en 1978 se imparte el curso de introduccion
a la especialidad médica.

De 1985-1988, la Universidad\se transforma con base al marco de las politicas
nacionales y pone en marcha el proyecto de*Excelencia’y Superacion Académica, donde se
establece una organizacion matriarcal, dando otigen a la Division Académica de ciencias de
la Salud, en la cual se aglutinaron todos los programas educativos del area de salud.

A 48 afos de vida de la DACS, en la Division Académica.de,Ciencias de la Salud se
ofrecen cinco licenciaturas escolarizadas, un Programa Educativo a Distancia en Trabajo
Social, un Curso Complementario de Licenciatura en Enfermeria, 16.especialidades, una
subespecialidad y cinco maestrias.

Segun informe DACS, 2014 (como se cit6 en el Plan de Desarrollo Divisional 2014 —
2018 DACS), la poblacion estudiantil que se atiende es de 6 mil 349 estudiantes; de, los
cuales el 94% (5 mil 985) corresponde al pregrado y 6% (364) al posgrado. La matricula
correspondiente al pregrado esta distribuida en 2 mil 223 alumnos de la Licenciatura en

Médico Cirujano, 1 mil 209 de la Licenciatura en Enfermeria, 1 mil de la Licenciatura en



61

Psi¢ologia, 802 de la Licenciatura en Cirujano Dentista, 654 de la Licenciatura en Nutricion,
50 en el.€urso Complementario de Licenciatura en Enfermeria y 47 en la Licenciatura en
Trabajo Soeial. En referencia al posgrado, la poblacion estudiantil estd integrada por 210
alumnos inscritos ¢n las Especialidades Médicas, 66 de Enfermeria, 26 Odontologicas y 62

en las Maestrias (p70)

Mision y Vision dela"DACS

Mision. Dependencia de @ducacion superior publica, que forma de manera integral
profesionales de la salud con alto sentido humanistico, ético, cientifico, cultural y de equidad
de género a través de programas educativos de pregrado y posgrado innovadores y de
calidad, que consideran: el uso.de/las Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion, el
trabajo colaborativo, la investigacién multidisciplinaria, la educacion continua y el
emprendimiento, que estan vinculados conles sectores'de servicios, especialmente de salud,
para apoyarlos en sus necesidades de recutsos, humanos competentes y contribuir en la

solucidn de problemas de salud de la poblacion estatal, nacignal e internacional.

Vision al 2018. La DACS sera reconocida en el 2018, por'egresar profesionales de la
salud altamente comprometidos con la salud integral de la poblacion, con espiritu
emprendedor, que ademas, generan, aplican y difunden el conocimiento cientifico.
Reconocida también, por sus indicadores de calidad en los programas €ducativos de
pregrado y posgrado, el buen ambiente educacional, el impulso a la internacionalizacion y

la responsabilidad social de su comunidad.

Valores de la DACS. Los valores que conduciran especialmente el actuar de la

comunidad universitaria de la DACS, incluye los ya expresados en el Plan de Desarrollo
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Institucienal de la UJAT: ética, pluralidad, libertad, respeto, equidad, calidad, excelencia,
innovacién,, servicio, presencia social, desarrollo sustentable, integracion armonica y
transparencéta. _A ellos se afiade la honestidad, que es un valor que deberan poseer los
universitarios para_anteponer la verdad en sus pensamientos, expresiones y acciones,
existiendo una cohetencia entre las tres esferas. (Plan de Desarrollo Divisional 2014-2018,

p.65)

2.3.2 Estructura organizativa de la DACS-UJAT.

La UJAT y la DACS, cuenta‘con una estructura organizacional lineal-funcional de
forma vertical, que corresponde a lineasvde autoridad y a las funciones que se desarrollan
para el alcance eficiente de los objétivos de la organizacion. Cabe mencionar que la UJAT
y la DACS, las principales funciones'y responsabilidades de todo el personal que labora en
la institucion, estdn manifestados en el_eorrespondiente manual de organizacion. La

estructura organizacional de la DACS est4 conStituida como se muestra a continuacion.
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Figura 1: Organigrama de la DACS-UJAT

Fuente: www.ujat.mex

2.3.3 Estandares de calidad de l1a DACS.
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La DACS-UJAT, actualmente tiene evaluado seis programasseducativos por los

organismos que avala el COPAES. La Licenciatura en Trabajo Social, ains0 ‘es objeto de

estudio de acuerdo con los criterios establecidos por el propio organismo.

También, se han certificado los Procesos del Sistema de Gestion de la Calidad de

Acuerdo con la Norma NMX-CC-9001-IMNC/ISO 9001:2008:


http://www.ujat.mex/

10.
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. Procesos de Ingreso, Permanencia y Egreso.

Procesos de Desarrollo de Colecciones (DSB HP-002), Procesos Técnicos (DSB HP-
001%;Servicios: Préstamos (DSB HP-010), Desarrollo de habilidades informativas
(DSB HP-006), Centros de Informacion (DSB HP-009) de las Bibliotecas Central,
DACS, DACBiol, Chontalpa, DAEA y DAMC del Sistema Bibliotecario de la

Universidad Juaréz Autonoma de Tabasco.

. Procesos de ControFPresupuestal.

Procesos de Inscripcionty Aereditacion del Servicio Social que realizan los alumnos
que cursan los planes de estudie.del Modelo Flexible.

Gestion y Asignacion del Pago-de Beca Institucional para Estudios de Posgrado a
través del Programa Institu€ional de.Superacion Académica (PISA).

Programacion y Autorizacion del Programa.Operativo Anual (POA).

. Procesos de Contratacion y ElaboraCion de 18 Némina.

Procesos de Estudios Ambientales con'base al andlisis fisicoquimico, cromatografico
y espectrofotométrico de aguas, sedimentos, lodos y«Suelos.

Procesos de Servicios de vinculacion, gestion de proyectos)y control de convenios
con los sectores publico, privado y social, asi como ifistituciones educativas
nacionales e internacionales; a fin de colaborar en proyectos-de investigacion y
desarrollo en los diversos campos de la ciencia, el arte y la tecnologia,

Estandares que apoyan al logro de la calidad de los programas educativos en la

DACS-UJAT.
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CAPITULO 111

Planteamiento del problema y Metodologia

3.1 Planteamiento del problema

El personal académiico constituye un recurso clave ya que tiene un papel destacado en
el logro de los objetivos‘de™la institucion universitaria. El nivel de rendimiento alcanzado
en sus actividades docentes g ihvestigadoras, determina en gran medida la experiencia
educativa y el aprendizaje del estudiante y en general, la contribucién que la universidad
realiza a la sociedad. Cabe destacar la importancia en el proceso de mejora de la calidad de
la ensefianza universitaria, la motivacion, el compromiso y la satisfaccion del profesorado
universitario.

La satisfaccion laboral esta considerada comeuno de los indicadores individuales de
la calidad de vida laboral, que afectan directamente a‘losempleados, ella permite identificar
las areas de oportunidad y de desarrollo potencial para la mejora de los procesos que
conduzcan a obtener mejores beneficios econémicos y calidad (Galaz, 2003) y como sefiala
Davis y Newstrom (2002), que los estudios de satisfaccion sefencuentran concentrados
principalmente en las partes mas importantes de la organizacion,”ya~que las actitudes
relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de.eierta manera.
Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto satisfaccién’laboral, se
encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas realizadas, los
compaieros o equipos de trabajo, las condiciones de trabajo inmediatas. Ademas, factoeres

claves que giran alrededor de la edad, el nivel ocupacional y el tamafio de la empresa.
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Lassatisfaccion laboral en los tltimos afios ha sido de gran interés, por constituir una
parte importante en los resultados organizacionales que participan en el grado de eficacia,
eficiencia y-efectividad, considerando que dichos indicadores del comportamiento pueden
también derivaride politicas y decisiones institucionales.

Las razones hasta ahora expuestas, convierten a la satisfaccion laboral en materia
prioritaria de evaluaciof 'y.mejora en cualquier &mbito laboral, aun lo es més en el campo
educativo, donde los trabajadores, docentes, administrativos y de servicios, tienen como
materia prima a las personas én fermacion y cuyo objetivo es guiarlas eficazmente a un
desarrollo integral. Un profesor laboralmente satisfecho es un profesor méas motivado hacia
la consecucion de los objetivos educativos €on sus alumnos, mas dispuesto a la innovacion
educativa y a la experimentaciofnl de metodelegias y recursos didacticos, mas eficientes en
pro de esos objetivos, mas comprometido con su trabajo y mas dispuesto a su propio
perfeccionamiento. Todo ello, evidentemente, contribuye de una forma importante a la
calidad de la educacion.

Considerando que la satisfaccion laboral es un facter determinante para cualquier
organizacion que influye en el desempefio de los trabajadores™y el producto final de su
servicio; buscamos identificar cual es el grados de satisfaccion labotal de los docentes,
administrativo y de servicio en los Programas Educativos de Calidad, para poder intervenir

de manera Optima y beneficiar en su formacion a los alumnos de la DACS.

Formulacion del problema:

En consecuencia, a lo antes sefialado motivo presentar la propuesta que condujo a

formular las siguientes interrogantes:
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(Cudl es el grado de satisfaccion laboral global en los docentes, personal
administrativo de confianza y sindicalizado de la Division Académica de Ciencias de las

Salud, de acu€rdo al modelo de satisfaccion laboral propuesto?

(Existe relacion entre el Programa Académico de calidad con el grado de satisfaccion

de los docentes y del‘personal administrativo de confianza y sindicalizado en la DACS?

3.1.1 Objetivos«de la investigacion.

Objetivo General

Determinar el grado de satisfaceion laboral global en los docentes, personal
administrativo de confianza y sindicalizado de la Division Académica de Ciencias de las

Salud, de acuerdo al modelo de satisfac¢ion laboral propuesto.

Objetivos especificos:

1. Conocer el grado de satisfaccion laboral de docentes, personal administrativo de
confianza y sindicalizado, en las dimensiones: diseno.del trabajo, condiciones de
vida asociadas al trabajo, realizacidon personal, promocion y_superiores, y salarios
y facetas propuestas en el modelo de satisfaccion laboral.

2. Analizar el grado de satisfaccion laboral de los docentes desacuerdo a las
dimensiones segun el programa educativo en que laboran.

3. Determinar cudl es el perfil demografico del personal docente y el petsonal de

confianza y sindicalizado de las DACS.
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3.1.2 Hipotesis.

Hl+#Ladimension de las condiciones de vida asociadas al trabajo universitario, genera
un alto grado{de’satisfaccion laboral en el personal docente y el personal administrativo de

confianza y sindicalizado de la DACS.

H2: Existe relactén entre el Programa Académico de calidad con el grado de
satisfaccion de los docentes,y del personal administrativo de confianza y sindicalizado en la

DACS.

H3: El personal docente de las®™DACS presenta un mayor grado de satisfaccion laboral
que el personal administrativo de confianza“y sindicalizado, debido a las condiciones de vida

asociadas al trabajo.

3.1.3 Importancia y Justificacion de la investigacion.

El nivel de satisfaccion laboral de los.docenteS el personal administrativo de
confianza y sindicalizado tiene la capacidad de influir en” ladnstitucion en su eficacia y
eficiencia.

Las investigaciones que se analizan en el contexto de este trabajo, permiten definir la
importancia de estudiar la satisfaccion laboral en instituciones educativas ‘de educacion
superior y que su incidencia puede contribuir en el desempefio y productividad de sus
miembros. De alli que pueden generarse alternativas que ayuden al mejoramienteContinuo
de la educacion, en cualquier nivel y modalidad del sistema educativo de la UJAT.

La Ley General de Educacion (1993); La ley para la Coordinacion de la Educacién

Superior (1978), la Ley General del Servicio Profesional Docente (2013); Ley Orgénica de
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la UJAT«(1987); Plan de Desarrollo Institucional 2012-2016, Contrato Colectivo de Trabajo
STAIUJAT 2013 — 2015, Contrato Colectivo de Trabajo SPIUJAT 2013 —2015. Reglamento
al Estimulo*Docentes, son importantes documentos juridicos que sustentan y justifican la
investigacion, rélacionadas con la variable satisfaccion laboral, en DACS-UJAT.

La satisfaccion laboral no beneficia solamente a la institucion, también interesa a los
propios empleados. EXiste evidencia de que la satisfaccion laboral estd vinculada con el
bienestar general de los trabajadores y, en particular, con el bienestar emocional y
psicologico. De hecho, existenrazenes para pensar que la satisfaccion laboral, es un asunto
tan relevante en las Instituciones de Educacion Superior, como en cualquier otro tipo de
organizaciones. Segun Judge, T., Thoresen,'C., Bono, J. y Patton, G. (2001) la relacion entre
satisfaccion laboral y rendimiehté es mas-esttecha en los trabajos que implican cierta
complejidad y en los que el trabajador\se desemipefia con un amplio margen de autonomia.
Ambas son circunstancias que se dan cita en el trabajo académico. Por otro lado, en el sector
educativo, mas que en muchos otros sectores, el recurse”principal es el trabajador (Toker,
2011).

En suma, el diagnodstico de la satisfaccion laboral es fundamental para los propdsitos
de las certificaciones de calidad; sin embargo, en esta institucion cofmoeh muchas del pais,
no se cuenta con indicadores de la satisfaccion laboral, que le permita tomar decisiones con
el propdsito de mejorar de manera continua, en la organizacion de forma precisa, en grupos
con caracteristicas afines como edad, género y nivel jerdrquico entre otras.

Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la
DACS-UJAT, ya que la teoria sistematizada de las variables estudiadas, reportaréd
recomendaciones a las autoridades de la Universidad, las que decidirdan en qué medida

podran ser validas, para aplicarlas y seguir manteniendo su reconocimiento como
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Universidad Publica de Calidad en el Estado de Tabasco; logrando de esta manera un mayor
compromiso «en el docente para desempenar los roles que una universidad de excelencia

demanda y‘de¢la misma forma para el personal administrativo de confianza y sindicalizado.

3.1.4 Alcance'y delimitacion del problema.

El presente estudio)pretende Unicamente conocer la satisfaccion laboral en los
docentes, personal administrativo de confianza y sindicalizado de la Division Académica de
Ciencias de la Salud; periodo de realizacion de la investigacion, septiembre 2015 a abril
2016.

Esta investigacion se limita a cono€er los grados de satisfaccion laboral en general y
en cada una de las facetas que la'componen y_se establece una correlacion, con el nivel de
calidad del programa donde desempe¢ha’sus fungiones.

Una limitacion que se puede presentares que‘los docentes o el personal administrativo
no desearan participar, por lo que se tendra/que respetar su deseo de no intervenir en la
investigacion.

Teoricamente esta investigacion se fundamenta en los médeles Maslow y Herzberg y
la propuesta de Robbins (1998); apoyandose en documentos del proyecto educativo y de
legislacion que rigen el proceso de educacion de la Universidad Judrez Autonoma de la

Tabasco.

3.1.5 Modelo de satisfaccion laboral.

En el modelo de satisfaccion laboral que se muestra en la Figura 2, se precisa recoger
informacion sobre las facetas que los profesores consideran importantes como componentes

de la satisfaccion laboral y por otro lado, sobre el grado en que estas facetas estan realmente
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presentes en su trabajo actual. El primer tipo de informacién, constituye la base para la
obtencidon” del modelo descriptivo de la satisfaccion laboral en términos de aquellas
dimensionés™y. facetas seleccionadas, en funciéon de la importancia otorgada por los
profesores com6 componentes de la misma. El segundo tipo de informacion, facilita la
evaluacion de la satiSfaecion laboral a nivel de faceta, actualmente presente en los profesores

segun el programa educativo donde laboran.

Figura 2: Modelo de Evaluacion de Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia adaptado de la Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP)

de Anaya, 2003; Anaya y Suarez. (2007)
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Las dimensiones y facetas que incluye el Modelo de Evaluacion de Satisfaccion

laboral que se propone son:

1. Diseno.del trabajo. Se trata de una dimension de la satisfaccion laboral, que tiene
que ver con'la,participacion del profesor en la determinacion de objetivos y tareas
relativos al puesto de trabajo, con la claridad y la variedad del trabajo que hay que
realizar, y con los*fecursos formativos, materiales y humanos con los que cuenta

para realizar su actividad. Las facetas que la integran son:

a. Participar activamente'en el establecimiento de objetivos.
b. Participar en el disefio del puesto de trabajo.

c. Tener autonomia en €l desarrollo dedas actividades.

d. Tener una opinion propid.

e. Tener un plan de trabajo claro,

f. Variedad en las actividades del ttabajo.

g. Participacion en programas de perfeccionamiento?

h. Posibilidad de actualizacion permanente.

1. Contar con el asesoramiento y ayuda de expertos.

j. Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades.

k. Contar con los suficientes medios técnicos y materiales exigidos por el trabajo.

2. Condiciones de vida asociadas al trabajo. Esta dimension tiene que ver.con las
facilidades temporales y espaciales que el trabajo permite, y con los servicios'y.las
condiciones de seguridad laboral asociados al mismo, representado por las

siguientes facetas:
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a. Disponer de suficiente tiempo libre.

b. Facilidad de desplazamiento entre el hogar y el centro de trabajo.
c.“Poder establecerse en una localidad determinada.

d. Disponer de suficiente tiempo para la familia.

e. Tener un herario flexible.

f. Disponer d€ tina buena seguridad social.

g. Contar con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo.

. Realizacion personal. Esta®suna dimension de la satisfaccion laboral relacionada
con la vision del trabajo comosalgo valioso y adecuado para el desarrollo personal,
y con el sentimiento de adecuacion entre cualidades personales y las caracteristicas

del trabajo (el ajuste persona-trabajo).y’Las facetas aqui presentes son:

a. Sentir que estas realizando algosvalioso.

b. Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus necesidades y metas.

c. Reconocimiento de la calidad de tus actuacionésyprofesionales por parte de
alumnos y/o sus padres.

d. Encontrar motivador el trabajo que realizas.

e. Tener buenas relaciones con los compafieros de trabajo.

f. Sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a tus posibilidades.

g. Sentir que el trabajo es adecuado a tus habilidades y talentos.

h. Sentir que el trabajo es el adecuado para ti.
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4. Promocion y superiores. Esta dimension hace referencia a las posibilidades de una
promocion justa, y a la capacidad y la equidad de los superiores.

Fundamentalmente, queda definida por las siguientes facetas:

a. Posibilidad.de promocion sobre la base del propio rendimiento y habilidades.
b. Tener buenas‘relaciones con los superiores.
c. Tener superioreS competentes y justos.

d. Trabajar bajo politicas de personal consistentes e inteligentes.

5. Salario. Esta tltima dimension esta principalmente centrada en las recompensas

econdmicas del trabajo y queda ‘definida por las facetas:

a. Obtener un buen salario:

b. Reconocimiento economico del rendimiento laboral.

3.2 Métodos y procedimientos

3.2.1 Diseiio de la investigacion.

La presente investigacion es cuantitativa, transversal, exploratoria, descriptiva y
correlacional. (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, Ferreira A{2007, Campbell y
Stanley, 1996, en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

El estudio corresponde a una investigacion que se desarrolla bajo¢un® enfoque
cuantitativo, porque se estima la satisfaccion laboral de los docentes y el‘personal
administrativo de confianza y sindicalizado en una escala del 1 al 5, sus actitudés y

comportamiento en la institucion.
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Es«un estudio transversal porque la recoleccion de datos se concretd en un solo corte
en el tiempos Se asumid como exploratorio, por tener la intencidon de obtener informacion
sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa, sobre un contexto
particular de lasvida real; como descriptiva por que especifica propiedades importantes de
personas y grupos que.se sometieron al andlisis. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Y es una investigacion correlacional, puesto que no se manipulan variables,
demostrando que las variaCiones en la variable independiente, generan cambios en la
variable dependiente (Ferreira, A.,.2007), lo que permite conocer el comportamiento de las
variables satisfaccion laboral y Calidad, de un Programa de Educativo, asi como también,
sus dimensiones; del mismo modo el comportamiento de cada dimension de una variable
con la dimension del comportamiento de la.etravariable. Permitiendo conocer el grado de
relacion que existe entre ambas variables, segun la_muestra de estudio. Se utilizé un disefio
de corte no experimental (Campbell y Stanley, 1996, en Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010) dadas las caracteristicas de la investiga¢ion, porque sélo se pretende observar el
fendmeno tal y como se da en su contexto natural, sin manipulacion de las variables por

parte del investigador.

3.2.2 Poblacion en estudio.

El universo lo integra el personal académico de la DACS, que agrupa como unidades
de estudio a 320 docentes registrados en las plantillas de las cinco LicCenciaturas
escolarizadas y una licenciatura a distancia, asi como 181 trabajadores administrativos de
confianza y sindicalizados.

Con el fin de seleccionar la muestra, se reagruparon las categorias tanto del personal

docente y personal administrativo e intendencias de la DACS-UJAT. Ver Tabla 1.
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Tabla 1z Agrupacion de categorias del personal docente y personal administrativo e

intendenciasde la DACS-UJAT

Personal docente

Personal administrativo y de intendencia

Categorias de acuerdosa su
situacion contractual del
personal docentes

Grupo que se
denominé para
la investigacion

Categorias de acuerdo a su
situacion contractual del
personal administrativo y de
intendencia

Grupo que se
denominé para
la investigacion

Prof. Investigador Asociado
y Titular GCA’? GCB’? CGC” TC
40 horas

Prof. Inyestigador
T.C.

— Trabajadores de confianza.(
“A” “B” ....”H”)

— Trabajadores de base. .(
“A” “B” ....”H”)

— Trabajadores por obra
determinada.

— Trabajadores interinos. .(
“A” “B”....”H”)

— Trabajadores temporales y
supernumerarios

Administrativo
sindicalizado

Prof. Investigador Asociado
y Titular "A” “B” “C” MT
20 horas

Prof. Investigador
M.T

—=TPrabajadores de confianza.
.( “A” “B37 . .'37H93)

Administrativo
de confianza

Prof. Investigador asignatura
“A” "B" por horas
contratadas

Prof. Investigador,
Asignatura

Téc. Académico Asociado y
Titular “A” “B” “C” TC 40
horas
Téc. Académico Asociado y
Titular “A” “B” “C” MT 20
horas

Téc. Académico

Fuente: Construccion propia

En las Tablas 2 y 3 se presentan datos de la planta docente relativos.al nimero de

trabajadores académicos y trabajadores administrativos de confianza y ‘sindicalizados

durante el afio 2015, referente al tipo de nombramiento; donde aproximadamentesel 48.7%

de los académicos estdn contratados por horas, 11.6% son de medio tiempo, 35% _sen

profesores investigadores de tiempo completo y 2.2% son técnicos académicos de tiempo

completo.
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Tabla 23 Trabajadores Académicos por Programa Educativo adscritos a la DACS. 2015

Licenciatura No. de Docentes % Nivel de
Médico Cirujano Acreditacion
Prof. Investigador\I.C. 35 10.9
Prof. Investigador M. T 21 6.6 Nivel 1
Prof. Investigador 87 27.2 Programa Educativo
Asignatura Acreditado
Tec. Académico 5 1.6
Subtotal 148 46.3
Cirujano Dentista
Prof. Investigador T.C. 24 7.5
Prof. Investigador M.T 6 1.9 Nivel 1
Prof. Investigador 14 4.4 Programa Educativo
Asignatura Acreditado
Tec. Académico 3 0.9
Subtotal 47 14.7
Enfermeria
Prof. Investigador T.C. 27 8.4
Prof. Investigador M.T 5 1.6 Nivel 1
Prof. Investigador 22 6.9 Programa Educativo
Asignatura Acreditado
Tec. Académico 6 1.9
Subtotal 60 18.8
Nutricion
Prof. Investigador T.C. 9 2.8
Prof. Investigador M.T 2 0.6
Prof. Investigador 9 2.8 Nivel 1
Asignatura Programa Educativo
Tec. Académico 0 0 Acreditado
Subtotal 20 6.2
Psicologia
Prof. Investigador T.C. 13 4.1
Prof. Investigador M.T 3 0.9
Prof. Investigador 19 5.9 Nivel 1
Asignatura Programa Educativo
Tec. Académico 1 0.3 Acreditado
Subtotal 36 11.2
Curso Complementario ¢
Lic. en Enfer. (SEaD))

Prof. Investigador T.C. 4 1.3

Prof. Investigador M.T 0 0 Programa’Educativo
Prof. Investigador 5 1.5 Evaluado Sin Dictamen
Asignatura

Tec. Académico 0 0

Subtotal 9 2.8

Total 320 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por la Coordinacion Administrativas DACS
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De los trabajadores administrativos el 90.1% son sindicalizados y el 9.9 %
corresponden a trabajadores administrativos de confianza, todos ellos contratados como
personal déti€mpo completo.

En relacién al nivel de acreditacion de los cinco programas de licenciatura, cuatro de
ellos se encuentransacreditados con el nivel 1, y en espera del dictamen de los CIEES uno

de ellos.

Tabla 3: Trabajadores Administrativos de Confianza y Sindicalizados adscritos a la
DACS. 2015

Tipo de contratacion Total %

Trabajadores Administrativos 18 9.9
de Confianza

Trabajadores Administrativos 163 90.1
Sindicalizados
Total 181 100

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por la Coordifiacién Administrativas DACS

Criterios de inclusion y exclusion:

Los criterios de inclusion, estdn constituidos por todo el personal docente.que labora
en los Programas Educativos de Licenciatura de la DACS que estén'_activos,
independientemente que sea de base o eventual y el mismo criterio se utiliza para el personal

académico administrativo de confianza y sindicalizado, asi como el personal de intendencia:



79

Los criterios de exclusion, estan constituidos por el director de la DACS,
coordinadores de Programas Educativos, jefes de departamentos que no realicen actividades
docentes, profesores que laboren en los programas de posgrado, profesores del programa
educativo de LiCenciatura en Trabajo Social y los docentes que se encuentren inactivos
independiente de la‘Causa por la que no estén laborando; mismo criterio que se aplica para
el personal administrativo de base y sindicalizado, en donde se incluyen ademas los

trabajadores por obra determinada.
3.2.3 Muestra.

Debido a que el estudio estd enfocado a diferentes grupos de personas en programa
educativo y categorias, se selecciona el muestreo,aleatorio estratificado, el cual consiste en

separar elementos de la poblacion en‘estratos o grupos que no presentan traslapes.
Descripcion de la muestra

Posterior a la seleccion de la poblacion, sé calcula una muestra irrestricta aleatoria, ya
que el interés del estudio es la estimacion de una proporcidon peblacional, calculada con la

siguiente formula:

N*Zp*q
N Z
d*HW-1)+Z % p*q

Donde:
* N = Total de la poblacion
* Zo= 1.96 al cuadrado (con seguridad del 95%)

* p = proporcion esperada
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g =1-p

«.d = precision (en esta investigacion se empleara un 5%).

De la apli€acion de la féormula anterior, se obtuvo las muestras del personal docente y
el personal administrativo de confianza y sindicalizado, y de intendencia; el pardmetro p
(proporcion de la poblacion) se estimo6 de la muestra piloto, de cuestionario administrados
de 20 docentes y 20 al personal administrativo, con el fin de probar su operatividad.

Para el célculo de la muestrarde docentes, se utiliza el valor p = 0.26 , resultando la
muestra de n =153 docentes; el valor p*= 0.25 para la muestra del personal administrativo y
de intendencia, donde n =111 trabajadores,\estableciendo para ambas muestras un nivel de
confianza del 95% y una precision del 5%..-A-continuacion se presenta la distribucion de
muestra por cada estrato del personal‘docente ¥ elspersonal administrativo de confianza y

sindicalizado. Ver Tablas 4 y 5.
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Tabla 42 Distribucion de la muestra por estrato (Programa Educativo) del personal
docentesDACS-UJAT. 2015

Estratos y

(Programa Educativoﬂ Poblacion Muestra
Médico Cirujano N % N
Prof. InvestigadonT.C. 35 10.9 17
Prof. Investigador M.T 21 6.6 10
Prof. Investigadot Asignatura 87 27.2 4
Tec. Académico 5 1.6 2
Subtotal 148 46.3 71
Cirujano Dentista
Prof. Investigador T.C. 24 7.5 11
Prof. Investigador M.T 6 1.9 3
Prof. Investigador Asignatura 14 4.4 8
Tec. Académico 3 0.9 1
Subtotal 47 14.7 23
Enfermeria
Prof. Investigador T.C. 27 8.4 13
Prof. Investigador M.T 5 1.6 2
Prof. Investigador Asignatura 22 6.9 11
Tec. Académico 6 1.9 3
Subtotal 60 18.8 29
Nutricion
Prof. Investigador T.C. 9 2.8 4
Prof. Investigador M.T 2 0.6 1
Prof. Investigador Asignatura 9 2:8 4
Tec. Académico 0 0 0
Subtotal 20 6.2 9
Psicologia
Prof. Investigador T.C. 13 4.1 6
Prof. Investigador M.T 3 0.9 1
Prof. Investigador Asignatura 19 5.9 9
Tec. Académico 1 0.3 1
Subtotal 36 11.2 17
Curso Complementario de
Lic. en Enfer. (SEaD)
Prof. Investigador T.C. 4 1.3 2
Prof. Investigador M.T 0 0 0
Prof. Investigador Asignatura 5 1.5 2
Tec. Académico 0 0 0
Subtotal 9 2.8 4
Total 320 100 153

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por la Coordinacion Administrativas DACS
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Tabla Sz Distribucion de la muestra por estratos (Tipo de contratacion) del personal

administrativo de confianza y sindicalizado de la DACS-UJAT. 2015

Poblacion Muestra
Estratos N % n
18 9.9 11
Trabajadores Administrativos de
Confianza.
163 90.1 100
Trabajadores Administrativos
Sindicalizado
Total 181 100 111

Fuente: Elaboracion propia en base a datos proporcionados por la Coordinacion Administrativas DACS

3.3 Me¢étodos e instrumentos de recoleccion

Para el acercamiento al objeto de estudid, se utiliz6"elsmétodo de recoleccion de la
encuesta, caracteristico de los enfoques cuantitativos para €Xplorar ideas, creencias y
opiniones de los participantes, elaborando dos cuestionarios titulados:=Satisfaccion laboral
de los docentes e investigadores de la DACS-UJAT”, y “Satisfaccion|laboral del personal
administrativo y de intendencia de la DACS-UJAT”, los que proporcionaron‘uina descripcion

cuantitativa de tendencias, actitudes y opiniones de la poblacion estudiada.
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3.3.1 Cuestionario para medir la satisfaccion laboral a los docentes, personal

administrativo de confianza y sindicalizado.

Para disenar el cuestionario, se realizd una busqueda de instrumentos validados para
medir las actitudes laborales, examinadas a través de la satisfaccion laboral y el compromiso
institucional, teniendo como punto de enlace o vinculo su aplicacion en el &mbito educativo.

Se selecciono el “inStrumento disefiado y probado por Gonzalez P.L. (2013),
denominado Escala de Satisfaecién Laboral-Version para Profesores (ESL-VP), (pp. 33-37),
que estd cimentada en el modelo.de,satisfaccion laboral, construido sobre la base de las
informaciones recogidas a partir de una~amplia muestra de profesores espafioles (Anaya,
2005), adaptando la redaccion dejalgunos items, para cumplir con los objetivos de la
investigacion, la cual se presenta como un recufso para la evaluacion global, dimensional y
de faceta de la satisfaccion laboral de los profesoress

Para definir los reactivos que finalmente formarongparte del cuestionario que se aplico,
se seleccionaron las variables biograficas, que refieren datos estadisticos de la situacion
particular en los diferentes dmbitos en la que se encuentran inmersos los trabajadores.
Algunos autores como Herzberg (1966), afirman que las variablestdemogréficas no influyen
en la satisfaccion laboral, en la bibliografia analizada se encontraron”algunos estudios que
relacionan la satisfaccion laboral con algunas variables sociodemogréficas. Para\fines de este
estudio, las variables biograficas que integran la primera parte del cuestionario: sexo,
antigliedad laboral, escolaridad y categoria, las que servirdn para identificargel perfil
demografico y su trayectoria. La segunda parte del cuestionario, contiene variables‘de-tas
dimensiones y facetas de la satisfaccion laboral, para su medicion se utilizd la escala tipo

Likert con cinco categorias de respuesta: ;En qué grado (1 = muy bajo; 2 = bajo; 3 = medio;
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4 =falto;5 = muy alto) consideras que en tu actual trabajo como docente se dan los siguientes
hechos?_Segiin Avila Baray (2006) la escala Likert es una escala de medicion de actitudes
o predisposiciones individuales en contextos sociales particulares. También se le conoce
como escala sumada, debido a que la puntuacion de cada unidad de analisis se obtiene
mediante la sumatetia-de las respuestas obtenidas en cada item y cada uno, tiene cinco
alternativas de respuesta,‘'en donde a cada respuesta, se le asigno una puntuacion de acuerdo
a la direccion del item, en ¢ste caso todos los items tienen una direccion positiva.

El conjunto de las 32 facétasqntegradas en cinco dimensiones, descritas en el modelo
de satisfaccion propuesto, describen lassatisfaccion de la labor de los docentes y el personal
administrativo de confianza y sindicalizadd, Ambos tipos de informacion se han recogido
mediante la Escala de Satisfaccion’ Laboral=Version para Profesores (ESL-VP) y la Escala
de Satisfaccion Laboral-Version pawa, trabajadores administrativos de confianza y
sindicalizado (ESL-VCS). Ver apéndicesA.

A continuacion se presenta en la Tabla(6, el nimer6 de items segun los cuestionarios

propuestos, asi como su correspondencia por dimension.



Tabla 6: Facetas o items por dimension
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Dimension

ftems

Disefio del ttabajo

Condiciones dewida asociadas al trabajo
Realizacion personal
Promocioén y superiores

Salario

(21), (3), (15), (28). (25) (23). (26), (8),
(24), (4), (18).

(16), (32), (17), (5) (20). (14) (22).
(6), (11), (7), (1), (10), (13), (19) (30).
(31), (29), (27) (12).

2) 9.

Fuente: Elaboracion propia en base a la Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP)

de Anaya, 2003; Anaya y Suarez, 2007

Las dimensiones que se estableeen enla Escala de Satisfaccion Laboral-Version para

trabajadores administrativos de confidnza y sindicalizado (ESL-VCS), son las mismas

facetas de la ESL-VP, con algunas adapta€iones en los items, de las siguientes dimensiones:

1. En la dimension disefio del trabajo, se adaptaron.cuatro facetas o items con el fin

ubicar al trabajador en su ambiente de trabajo.

2. Condiciones de vida asociadas al trabajo. En esta dimension se adaptd una faceta

en el personal de confianza y sindicalizado.

3. Realizacion personal, se adaptaron tres facetas.

4. Promocion y superiores. Se adaptd una faceta.

5. Salario. En esta ultima dimension no se adaptd ninguna faceta.
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Validez y confiabilidad.

LavValidez del constructo de la ESL-VP y la adecuacion de la ESL-VCS, se
fundamentan{ em el modelo de satisfaccion laboral de los docentes y el personal
administrativo de confianza y sindicalizado. Las escalas facilitan informacion de los tres
niveles del modelo—global, dimensional y de faceta— en términos del grado, en el que el
docente, el trabajador admunistrativo de confianza y sindicalizado, deducen que en su trabajo
actual, se dan una serie de heecheS que consideran importantes para estar satisfechos con su
trabajo.

A fin de determinar la confiabilidad de los instrumentos ESL-VP y ESL-VCS, se
aplicd una prueba piloto, los resultados\se analizaron con el programa estadistico SPSS
(version 22) mediante el coeficientesde Alfa de/Cronbach, obteniendo una confiabilidad de
.858 y .813 respectivamente, por lo anterior no se‘considerd necesario la modificacion de los

cuestionarios.

3.3.2 Definicion conceptual y operacional de las variables.

La variable independiente, es aquel elemento que actia sobré los demas elementos o
variables y la variable o las variables dependientes, son aquellas qué_su comportamiento

depende totalmente del comportamiento de otra variable.

Variables del estudio.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral.

Variable independiente: Programa educativo de calidad.
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Satisfaccion laboral: es un concepto que supone el estado emocional, actitud en
general, sensacion o estado de bienestar que experimenta el trabajador universitario en
relacion a ‘st'trabajo en si y al entorno laboral al cual pertenece, expresado a través del
grado en que percibe que la institucion satisface sus expectativas y necesidades con respecto
al disenio del trabdjoscondiciones de vida asociadas al trabajo, realizacion personal,
promocion justa, justicia'de los superiores y recompensas salariales.

Programa educativo d€ calidad: es la armonizacion integradora de las caracteristicas,
de integridad, coherencia, eficaciay mediante la adecuada funcion de todos sus elementos:
con procesos eficientes, satisfactorios“tanto para los destinatarios, directos e indirectos,
como para el personal de la organizacion encargada de lograrlo, y que mediante el proceso
de acreditacion de los CIEES, “ha alcanzade=estandares superiores de desarrollo, en lo

filosdfico, cientifico, metodologico ylo\en lo humane.

A continuacion la definicidon operacional se enmarte@ en la Tabla 7.



Tabla 7: Conceptualizacion y operacionaliza¢ion.de las variables

Variables

Satisfaccion
general
laboral

Disefio
del trabajo

Dimension o Definicion
conceptual

Expresion del sentimiento
que experimenta el
profesor o el trabajador
administrativo de
confianza y sindicalizado,
como consecuencia del
grado en que percibe que la
institucion en la que actia
colma sus expectativas y
necesidades, en la
determinacion de objetivos
y tareas relativos al puesto
de trabajo, con la claridad
y la variedad del trabajo
que hay que realizar, asi
como los recursos
formativos, materiales y
humanos con los que
cuenta para realizar su
actividad.

T\

Facetas
v“sSolo docentes
% vSolo Administrativo excluyendo

las guie indican solo docentes

Las facetasique la integran son:

v' Participarfactivamente en el

establecimi€nto de objetivos.(solo
docentes).

v' Participar enfeldisefio del puesto

de trabajo.

v Tenef autonomia’en el desarrollo

de las.actividades.

v Tener uha\opinion propia«solo

docentes).

» Colaboracion enstrabajos

adicionales réqueridos porila
dependencia (incluyendo
situaciones extraotdinarias de
servicio, lugar o tiempo)
Participar en la toma de decisiones
relacionadas con el trabajo diario,
Creatividad al aplicar
conocimientos para mejorar.

v" Tener un plan de trabajo claro.

(solo docentes).

v Variedad en las actividades del

trabajo.

¢ Posibilidad de realizar el trabajo de

acuerdo a las necesidades
institucionales.

v' Participacion en programas de

perfeccionamiento

Definicion operacional

Actitud del trabajador frente
a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las
creencias y valores que el
trabajador desarrolla en
cada una de las facetas de su
propio trabajo. Reporte de
grado de satisfaccion
(cuestionario
autoadministrado”
Satisfaccion Laboral-
Version para Profesores “y
Satisfaccion Laboral-
Version para para
administrativos” utilizando
escalas'de tipo Likert en
nivel'desgrados:: 1 = muy
bajo; 2 ¥bajo; 3 = medio; 4
= alto; 5= muy alto)
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Indicadores

Importancia del trabajo que
se desempeiia.
Expectativas de las
exigencias del trabajo.
Expectativas entre esfuerzo y
desempeiio. Como:
e Participacion.
e Autonomia en el
trabajo.
e Planeacion de
actividades.
e Capacitacion.
e  Actualizacion.
e Equipo y material
suficiente.



Condiciones
de vida
asociadas al
trabajo

Realizacion
personal

Situacion que las personas
viven la cotidianidad de su
ambiente laboral, que
involucra las facilidades
temporales y espaciales
que el trabajo permite. Asi
como los servicios,
condiciones de seguridad
laboral asociados al mismo
en un sentido amplio.

Necesidad basica de los
profesores y el personal
administrativo de
confianza y sindicalizado,
que motiva su
comportamiento, y una vez
realizado, poder
experimentar bienestar,

Posibilidad de actualizacion
permanente.

Contar con el asesoramiento y
ayuda de expertos.

Posibilidad de desarrollar nuevas
habilidades.

Contar con los suficientes medios
té€nicos y materiales exigidos por
el trabajo:

Facetas de acuérdo con el orden de
participacion son’
v" Disponer de suficiente tiempo

v

libre.(solo docentes)

Fagilidad de desplazamiento entre
el hogat’y el centro\de trabajo.
Poder‘establecerse en una localidad
determinada (solo docent€s).
Disponer dessuficiente tiempo para
la familia.

Tener un horario flexible.

Disponer de una-buena seguridad
social.

Contar con la adecuada seguridadie
higiene en el trabajo.

Poder establecerse en una localidad
cercana al centro de trabajo.
Disponer de suficiente tiempo libre
para la toma de alimentos.

Las facetas que lo integran son:

v

v

v

Sentir que se esta realizando algo
valioso.

Sentir que el trabajo ayuda a
lograr necesidades y metas.
Reconocimiento de la calidad de
tus actuaciones profesionales por

Actitud y valores del
trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta
basada en las percepciones de
satisfaccion o insatisfaccion
que derivan de esta
conjuncion de factores o
facetas. Reporte de grado de
satisfaccion (cuestionario
autoadministrado
“Satisfaccion
Laboral-Version para
Profesores” y “Satisfaccion
Laboral-Version para para
administrativos” utilizando
escalas de tipo Likert, en
nivelde grado: 1 = muy bajo;
2 =bajo; 3 = medio; 4 = alto;
5 = muysalto)

Posicion oeargo que
desempena-la persona en el
trabajo, y que le confiere
beneficios y
responsabilidades: Reporte de
grado de satisfaccion
(cuestionario
autoadministrado
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Expectativas de los
trabajadores relacionadas al:

e Tiempo libre.

e Facilidad de traslado
al centro de trabajo.

e Establecerse en una
localidad.

e Tiempo para la
familia

e  Flexible en horario.

e Seguridad social.

e Seguridad e higiene
en el trabajo.

Evalua los sentimientos
de autoeficacia y
realizacion personal en el
trabajo como
Sentimiento de:

e Realizacion.



Promocioén y
superiores

armonia y felicidad,
incrementando el
autoestima, con el
sentimiento de adecuacion
entre cualidades personales
y las caracteristicas del
trabajo (el ajuste persona-
trabajo).

Oportunidad de mejorar la
situacion laboral justa, de
ascenso, que se rigen segun
los principios de igualdad,
mérito y capacidad y la
equidad que se manifiesta
de parte de los superiores.

parte de los alumnos y/o sus
padres,(Solo docentes).

v' Encontrar motivador el trabajo que
serealiza.

v’ JFener buenas relaciones con los
compaileros de trabajo.

v' Seniir que el rendimiento laboral es
elfadecuado a sus posibilidades,
(Solo_decentes).

v" Sentit.que el trabajo es adecuado a
sus habilidades y talentos (solo
docentes).

v' Sentir que el trabajo que realizas
es el adecuado.

¢ Reeonocimiento de la calidad de
las labores'técnicas
administrativas por paste de los
superiores:

% Realizar trabajes por decision
propia, que contribuyan al Jogro de
las metas de la dépendencias

« Realizar actividades
responsablemente'de acuerdo con,
las funciones asignadas al puesto

Las facetas que la integran son:

v' Posibilidad de promocion sobre la
base del propio rendimiento y
habilidades.

v" Tener buenas relaciones con los
superiores.

v" Tener superiores competentes y
justos.

v' Trabajar bajo politicas de personal
consistentes e inteligentes.(solo
docentes).

“Satisfaccion Laboral-Version
para Profesores” y
“Satisfaccion Laboral-Version
para para administrativos”
utilizando escalas de tipo
Likert, en nivel de grado: 1 =
muy bajo; 2 = bajo; 3 =
medio; 4 = alto; 5 = muy alto)

{"Pereepcion del trabajador que
e basa en los principios de
transparencia, objetividad,
imparcialidad y no
discriminacion. (cuestionario
autoadministrado
“Satisfacci6n Labaral-Version
para Profesores” y
“Satisfaccion Laboral-Version
para para administrativos”
utilizando escalas desipo
Likert, en nivel de grado::.1 =
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e Delogro de

metas.

Reconocimiento.

e  Motivacion hacia
el trabajo.

e Relaciones con
compafieros.

e Rendimiento
laboral.

e Trabajo
adecuado.

Expectativas entre los
trabajadores de participar en
con igualdad de
oportunidades de ser
reconocidos para ese
derecho.

e Promocién

e Buenas relaciones

e  Superiores justos

e Politicas de personal

consistentes
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i % Contribuir con el trabajo de los muy bajo; 2 =bajo; 3 = e Colaborativo
compaiieros de la dependencia medio; 4 = alto; 5 = muy alto)
propiciando la suma de esfuerzos.

Las facetas que la integran son Grado de satisfaccion que el
v’ Obtenér un-buen salario docente y el personal
v Reconocimiento econdmico del administrativo recibe por los
Remuneracion, provecho o rendimiento laboral. ingresos o remuneracion Ingreso que el trabajador
ventaja devengada por el ordinaria, como pagos percibe por su trabajo en
profesor y el personal habituales por el trabajo. relacion de dependencia por:
administrativo y de (cuestionario e Tratojustoy
. intendencia en forma autoadministrado remunerado
Salario e . ., .
regular y permanente, a Satisfaccion Laboral-Version e Buen salario
cambio de un servicio que para profesores” y e Reconocimientos
ha prestado con su trabajo “Satisfaccion Laboral-Version econdmicos por
en la institucion. para para administrativos” rendimiento
utilizando escalas de tipo e Becas de estimulo.

Likert, en nivel de grado:: 1 =
muy bajo; 2 =bajo; 3 =
medio; 4 = alto; 5 = muy alto)

Nota: Adaptado de la Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP) de Anaya, 20035 Anaya y Sudrez, 2007
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3.4 Procedimientos para la recoleccion

El instrtimento se aplicé en dos etapas, la recoleccion de efectud entre los meses de
noviembre y diciembre del afio 2015.

En la primera étapa, en la Coordinacion Administrativa de la DACS se efectud acopio de
la informacion concerniente” al personal docente y personal administrativo de confianza y
sindicalizado, a fin de contdr,on el marco de muestreo y realizar la seleccion aleatoria de la
muestra; en la segunda etapa, se aplico el instrumento o cuestionario. Al margen de este proceso
se realizaron las siguientes acciones:

1. Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion a la Direccion de la DACS.

2. Entrevista del delegado sindical delNSTAIUJAT de la DACS .

3. Solicitud al 4rea administrativa de Jas listas de los trabajadores docentes,
administrativos de confianza, base-y.sindicalizados, por condicion laboral de las cinco
licenciaturas escolarizadas y la licenciatura a distantia;

En una tercera etapa, se seleccionaron los trabajadores que participarian en la encuesta
elegidos de forma aleatoria, administrdndoles la encuesta reSpaldada por el formato de
consentimiento informado, cldusula de confiabilidad y anonimato.

Seguidamente en forma Individual, se procedi6 a entrevistar a cadacuno de los sujetos
elegidos en la muestras, proporcionandole al docentes seleccionado el cuestionario ESL-VP y
al trabajador administrativo, el cuestionario ESL-VCS.

Una vez rrecolectada la informacion, se elaboro la base de datos en SPSS y Excely, donde

se efectud el analisis estadistico, para luego obtener las tablas y graficos.
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3.5 Técnicas de analisis estadistico

Para elsdanalisis de datos se emple6 estadisticas descriptivas y estadistica inferencial.

Los estadistieos y pruebas estadisticas son las siguientes:

Media Aritmética

Es una medida de tendéncia central que tienen como objetivo el sintetizar los datos en un

valor representativo, que se obtiene sumando los datos y dividiéndolos por el nimero de ellos.

Donde 7 es el numero de sujetos estudiado y xi.sen las mediciones de las diferentes facetas
correspondientes a la variable de estudio.

Varianza

La varianza como medida de dispersion, permite medir hasta.qué punto se puede extender
un conjunto de nimeros. La varianza es una de las variables de distribucion de probabilidad, y

describe qué tan lejos se encuentran los niimeros de la media.

] o

$(x-x)

5 = 2=
n—1

Es la varianza de la variable x y la X, es la media aritmética de la variable.
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Desviacion estandar

Esta médida permite determinar el promedio aritmético de fluctuacion de los datos
respecto a su punto central o media. La desviacion estandar da como resultado, un valor
numérico que representa el promedio de diferencia que hay entre los datos y la media. Para
calcular la desviacion estandar, basta con hallar la raiz cuadrada de la varianza, por lo tanto su

ecuacion seria:

L D
§V=1(X1_X)
N-1

Coeficiente de correlacion

El coeficiente de correlacion multiple, mide (la jasociacion entre varias variables
independientes y una dependiente. El coeficiente de correlacion multiple se puede definir de
manera general, como la raiz cuadrada de la suma de los cuadrados’explicados por la regresion,
sobre la suma de los cuadrados totales. Los valores del coeficiente d€ eorrelacion lineal siempre
estan entre —1 y +1. Significa —1, una relacion lineal negativa perfecta,«§ +1 significa una
relacion lineal positiva perfecta. Los valores cercanos a cero indican que las variables X y y no
tiene relacion lineal. La correlacion multiple se simboliza como r, una expresiomsencilla de

esta correlacion multiple es:

S (7 -T7)
S -7

"va2.k T
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Para la descripcion de la satisfaccion laboral en general, se han empleado estadisticos
univariados (medias y desviaciones tipicas). Para el andlisis de la satisfaccion laboral se utilizo
el indice numérico.mas comun usado para medir una correlacion el “coeficiente de Pearson”.
El coeficiente de Pearson que proporciona una medida numérica de la correlacion entre dos
variables.

El coeficiente de cofrelacion de Pearson (7) se mide en una escala de 0 a 1, tanto en
direccion positiva como negativa. Un valor de “0” indica que no hay relacion lineal entre las
variables. Un valor de 1 o —1 indica, respectivamente, una correlacion positiva perfecta o
negativa perfecta entre dos variables. Norfmalmente, el valor se ubicara en alguna parte entre 0
y 1 oentre 0 y —1. En la Tabla 8, se muestra el valor y significado de la interpretacion del
coeficiente de correlacion.

Para la prueba de hipotesis se utilizo'la prueba r de Pearson, para determinar la correlacion

de las variables.

Tabla 8: linterpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 2 -0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 20,19 Correlacion positiva muy baja
0,2 20,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,920,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Se efectua el andlisis estadistico mediante el paquete SPSS version 22 (2013), para
investigar las’dimensiones y facetas asociados al nivel de satisfaccion del docente y el personal

administrativo*ASi como, el perfil de los docentes y personal administrativo y de confianza.

3.6 Consentimiento informado

El consentimiento infermado, es el documento donde cada participante de la encuesta deja
constancia de su asistencia veluntaria y autoriza el uso de la informacidén proporcionada
unicamente para al estudio. Este documento se completa antes del desarrollo de la encuesta y
no se asocia a la encuesta, que es anonimae El formato utilizado para el estudio se encuentra en

el Apéndice B.
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CAPITULO 1V

Resultados

El propdsito ‘de_esta investigacion es determinar el grado de satisfaccion laboral general
en los docentes, personal administrativo de confianza y sindicalizado de la Division Académica
de Ciencias de las Salud¢”de acuerdo al modelo de satisfaccion laboral propuesto. A
continuacion se presentan los principales resultados relacionados con las preguntas que se
abordan en el cuestionario. Enam primer momento se describe brevemente el perfil de los
encuestados, para enseguida discutirgles datos relativos a la percepcion que manifiestan los
académicos y el personal administrativosde, confianza y sindicalizado sobre la satisfaccion
labora, seglin su dimension y faceta o_factor., Ademas, se mide el impacto de cada factor en el
grado de satisfaccion laboral global legrado en ¢ada dimension, y se determina el factor o
factores mas importantes de la satisfaccion-laboral, seglin opinion del trabajador. También se
comprueba si existen diferencias significativas entre las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Los diversos analisis estadisticos se realizaron en ‘els/SPSS, version 22.0, con la
informacion proporcionada en los 153 cuestionarios recuperados_en los docentes y 111 en
trabajadores administrativos de confianza y sindicalizado. Para simplificar el analisis del grado
de satisfaccion laboral, se obtuvo el puntaje promedio de cada dimension, faceta o factor de 1 a
5, con base a los resultados de la Escala de Satisfaccion Laboral ESL-VP _y“la Escala de

Satisfaccion Laboral ESL-VCS.
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4.1 Perfil.demografico

El nim€re de encuestas recuperadas en base a la seleccion de las muestras en forma
aleatorias, fue de 153 docentes y 111 trabajadores Administrativo de confianza y sindicalizado.

La Tabla 9, presenta una descripcion de las caracteristicas demograficas de la muestra de
los docentes encuestados_(153). Como puede observarse el mayor porcentaje de los docentes
encuestados corresponde al sex6'masculino (51.7%) y al sexo femenino (48.3%), constituyendo
un porcentaje menor que los hombres, En relacion a los grupos de edad, la mayor frecuencia se
dio en el grupo de edad de 50-59 anos«33:3%), de los cuales (15.7%) son del sexo masculino y
del sexo femenino (17.6%). Es importantgesenalar que un porcentaje importante de profesores

se encuentran dentro de la edad promedio deyubilacion (20.3%).

Tabla 9: Distribucion de docentes por grupo.de edad ysexo. DACS-UJAT, 2015 (n=153)

Grupo de Masculino Femenino Total
Edad Frecuen-  Porcentaje  Frecuens ) Porcentaje. Frecuen-  Porcentaje
cia cia cia
20229 0 0 3 2.0 3 2.0
30239 9 5.9 17 11.1 26 17.0
50259 24 15.7 27 17.6 51 333
60 2 69 29 14.4 6 3.9 28 18.3
Total 79 51.7 74 48.3 153 100

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral del trabajador académico de la Divisiéon Académica de Cieneias«de la
Salud

El rango de edad de los docentes se dio entre 24 a 75 afios, reportando un promedio de¢

edad de 49.8 afios. El rango de edad de los trabajadores administrativos de confianza y
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sindicalizade se dio entre 18 y 70 afios, la edad promedio de 36.8 afios. Edad que era de

esperarse, ya‘que ingresan muy jovenes a la institucion. Ver Tabla 10.

Tabla 10: Caracterizacion de la muestra de los docente y el personal administrativo

Docentes Rango Media
Muestra (153) Min Max

Edad 24 75 49.85
Tiempo de Servicio 1 41 16.73

Personal Administrativo de confianza

y sindicalizado

(111)

Edad 18 70 36.82
Tiempo de Servicio 1 46 11.41

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral del trabajador académico de la Division Académica de Ciencias de la
Salud y encuesta de satisfaccion laboral del trabajader administrativo de confianza y sindicalizado de la DACS-

UJAT. 2015

La media del tiempo de servicio como decente, resulto ser de 16.7, en un rango de 1 a 41
afos. La mediana de los afios de experiencia doCente fue de’'15, representando el 56% de los
docentes; se concluye que aproximadamente un poco mas de lasmitad de los encuestados tenia
15 afos o menos de experiencia docente. Del personal adminiStrativo de confianza y
sindicalizado la media de servicio o antigliedad se dio de 11.41, en un rango.de 1 a 46 anos. El
52% de los docentes tenia una antigiiedad en la DACS menor de 9 afios, ‘€0mo lo muestra su
mediana.

Con relacion al perfil demografico del personal administrativo de c¢onfianza y
sindicalizado, el mayor porcentaje fue del sexo femenino (56.8%) presentando un,menor
porcentaje los trabajadores del sexo masculino (43.2%). En cuanto a los grupos de edad; la
mayor proporcion del personal se dio en los grupos de edad 25-34 y 35-44 aios, con la misma

proporcidn (36.4%). Tabla 11
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Tabla 11: Distribucion de la muestra del personal administrativo de confianza y sindicalizado

por grupo de‘edad y sexo. DACS-UJAT, 2015 (n=111)

Grupo de Masculino Femenino Total
Edad Frecuen-  Porcentaje  Frecuen-  Porcentaje  Frecuen  Porcentaje
cia cia -cia
18 a24 3 2.70 6 5.41 9 8.11
25a34 18 16.22.. 2 19.82 40 36.04
35a44 19 17.12.. 21 18.92 40 36.04
45a 54 4 3.60 10 9.01 14 12.61
55a64 4 3.60 3 2.70 7 6.30
65a74 0 0 1 0.90 1 0.90
Total 48 43.24 63 56.76 111 100

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral del trabajador<administrativo de confianza y sindicalizado de la DACS-

UJAT. 2015

Con respecto a la trayectoria académica, los resultados revelan que el 23% de los docentes
tienen estudios de especialidad, 56% estudios.de maestria y ¢l 13% tiene el grado de doctor. El
8%, solo tiene estudios de licenciatura, los que estanjen proceso de obtener el grado de maestria.

Ver Figura 3

Doctorado Licenciatura

13%\ 8%
Especialidad

23%

Maestria
56%

Figura 3: Nivel mdximo de estudios del personal docente de la DACS-UJAT, 2015. (n=153)

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral del trabajador académico de la Division Académica de Ciencias de la

Salud. DACS-UJAT. 2015



101

En relacion a la escolaridad del personal administrativo de confianza y sindicalizado de la
DACS, el“'17% tiene nivel de escolaridad basica, 50% nivel de escolaridad media superior, y el

33% del personal administrativo asegurd tener estudios de educacion superior. Ver Figura 4

Maestria Primaria
7% _\ / 2% Secundaria
Licenciatura — 15%
26%
~
\_Preparatoria

50%

Figura 4: Nivel mdximo de estudios del personal administrativo de confianza y sindicalizado

de la DACS-UJAT. 2015. (n=111)

Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral del trabajador administrativo de “Confianza y sindicalizado de la DACS-

UJAT. 2015

En la Figura 5, se presenta el tipo de contratacion del personal encuestado del area
administrativa, que para efecto de este estudio se clasifico en personal de confianza,al personal
que tiene funciones de jefe de departamento, jefe de oficina y secretaria de‘.eonfianza,
independientemente estuvieran de base o eventuales. En el grupo del personal administrativo
sindicalizado, se incluyd a los trabajadores administrativos sindicalizados, trabajadores de

intendencia sindicalizados y trabajador temporal o supernumerario.
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Se observa que la mayor proporcion de los encuestados, fueron trabajadores
administrativo sindicalizados (57%), en menor proporcidon (30%) corresponde al personal de
intendencia, el*10% corresponde al personal de confianza y el 4% lo conformo el personal
temporal o supernimerario, como puede observarse la muestra presenta una distribucion

representativa de la poblacion de los diferentes estratos.

Trabajador
temporal o
Trabajador de supernumerario Trabajador de
Intendencia 3% confianza
0,
sindicalizado 10%
30%
Trabajador

~—_Administrativo
sindicalizado
57%

Figura 5: Personal administrativo por tipo de coutratacion adserito a la DACS-UJAT (n
=111)

Fuente: Encuesta de satisfaccion laboral del trabajador administrativo de confianza y sindicalizado de la DACS-

UJAT. 2015

4.2  Analisis descriptivo de las variables de la satisfaccion laboral

En esta seccion se presentan los resultados vinculados con cada una de las variables de

investigacion y seguidamente, sus relaciones con la variable Programa Educativo de calidad.
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En esta investigacion se considerd6 como medicion el puntaje promedio de satisfaccion
laboral, determinando el grado de satisfaccion laboral global, por dimensiones y facetas, tanto

en el personal docente, como en el personal de confianza y sindicalizado.

Grado de satisfaccion laboral

Al analizar la opinién)de los docentes de cada programa educativo, se valord la
satisfaccion laboral en una escala de 1 al 5, donde la opinién mas positiva recayé en este ultimo
valor, criterio que se toma en cuentd al interpretar las medias contenidas en la Tabla 12.

Los resultados mostraron que losidocentes sienten un “Alto” grado de satisfaccion laboral,
presentandose los siguientes indicadores: envel, Sistema de Educacion a Distancia (M = 4.10, s
= 0.5378) , en la licenciatura de Médico Cirujano.M= 3.81, s = 7158), en la licenciatura de
Cirujano Dentista (M 3.73, s =.6102) y\la licenciatura de Enfermeria (M=3.71, s= .6931) ,
quedando los docentes de los programas educativos, en el'mismo grado de satisfaccion laboral.

Los profesores de la licenciatura de Nutriciény(M=3.59's = .6475) y de la licenciatura de

Psicologia (M=3.54, s = .5500) opinaron sentir grado de satisfaceidn laboral “Media”.
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Tabla 12: Grado de satisfaccion laboral global de los docentes por programa educativo (n =

153)
Docentes Rango de la Escala Grado de Satisfaccion s:t}irsafggc(ii('e)n
Programa Educativo Desviacion laboral
n Minimo Maximo Media estandar
Sistema de Educacion
a Distancia 4 3.41 4.63 4.10 53787 Alto
Meédico Cirujano Ato
71 1478 5.00 3.8 71584
Cirujano Dentista Alto
23 2334 4.84 3.73 .61025
Enfermeria Alto
29 1.03 4.97 3.7 .69315
Psicologia Media
17 2.72 4.53 3.54 .55000
Nutricion Media
9 2.75 4.59 3.59 .64753

Nota:* Puntajes revertidos para estas declaraciones, Se incluye’enda columna de la media el puntaje revertido en
la escala del 1-5

La proporciéon de docentes por opinion,| segin el €rado de satisfaccion laboral por

dimensiones, se presentan en la Tabla 13.



105

Tabla 13: Grado de satisfaccion de los docentes, en la Dimension Diserio del trabajo. DACS-

UJAT, 20154n=153)

Dimensiones
Disefio del Condiciones de Realizacion Promocién y

Grado trabajol vida asociadas al personal® superiores* Salario®

) de ., trabajo?
Satisfaccion

Frecuencia Porcentaje*zFrecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 1 7 1 i 1 7 1 i 10 6.5
Bajo 10 6.5 13 8.5 2 1.3 9 5.9 26 17.0
Medio 41 26.8 53 34.6 17 11.1 35 22.9 52 34.0
Alto 78 51.0 68 444 76 49.7 68 44 .4 46 30.1
Muy alto 23 15.0 18 11.8 57 373 40 26.1 19 12.4

Total 153 100.0 153 100.0 153 100.0 153 100.0 153 100.0

Nota: 'Grado de satisfaccion de los docentes porfacetas Dimension en el Disefio del trabajo. Apéndice C. Tabla

13.1
2Grado de satisfaccion de los docentes por facetas Pimension en el'Disefio del trabajo Condiciones de vida

asociadas al trabajo, Apéndice C. Tabla 13.2
*Grado de satisfaccion de los docentes por facetas Dimension Realiza€ion personal, Apéndice C. Tabla 13.3

4Grado de satisfaccién de los docentes por facetas DimensiénPromo€iony superiores, Apéndice C. Tabla 13.4
5Grado de satisfaccion de los docentes por facetas DimensiénsSalario Apéfidice C. Tabla 13.5

Los resultados de las opiniones mas favorables respecto asla satisfaccion del docente
fueron: la dimension diserio del trabajo (51%), condiciones de vidasasociadas al trabajo
(44.4%), realizacion personal (49.7%) promocion y superiores (44.4%), 10s ‘que opinaron sentir
un “Alto” grado de satisfaccion laboral, a excepcion de la dimension salarie, que la mayor
frecuencia de opinidn, fue grado de satisfaccion laboral “Medio” (34%), présefitado una
disminucién en el grado de satisfaccion “Alto”(30.1%). Se puede notar que la opinién.mas
favorable resulto ser el grado de satisfaccion laboral “Alto”, que se dio en la dimensidn de diserio

del trabajo (51.0%). Los grados de satisfaccion laboral “Bajo” y “Muy bajo” de las cinco
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dimensiones, cuatro presentaron proporciones poco relevantes, a excepcion de la dimension de
salario (23.5%).

La Figura'6, muestra la opinion de los docentes, con relacion a las 11 facetas que integran
la dimension disenio’del trabajo: 1a mayor media de satisfaccion laboral fue tener autonomia en
el desarrollo de las actividades (M = .4.08, s = 0.914), tener una opinion propia (M = 4.03, s
=0.973) y posibilidad de desarrollar nuevas habilidades (M = 3.95, s = 0.965), tomando como
referencia la escala maxima deésSatisfaccion laboral de 5 puntos; por lo que se puede considerar
que las facetas mencionadas califican en el “Alto” grado de satisfaccion laboral.

Ampliando la descripcion de la dimefsion diserio de Trabajo, 1a opinidon mas desfavorable
de satisfaccion, se percibid en aquellas facetas que corresponden a, estar involucrado en el
diserio del puesto de trabajo (M =3.12, s = 1.063) contar con suficientes medios técnicos y
materiales exigidos por el trabajo (M =329, s = 1.104) y asesoramiento y ayuda de expertos
(M =3.36, s=1-092), que estéan incluidas en‘elsgrado deSatisfaccion laboral “Medio”.

Las opiniones de los docentes referidas a las facetas dela.dimension, condiciones de vida
asociadas al trabajo, también se presentan en la Figura 6, donde se observan que las medias
mas altas, se refieren a la facilidad de desplazamiento entre el hogary)el centro de trabajo (M
=3.99, 5 = 0.993), asimismo los docentes consideran tener un horario(flexible (M = 3.73, s =
1.108), el poder establecerse en una localidad determinada (M=3.65, s=1%041) y disponer de
una buena seguridad social (M=3.64, s = 1.173), todas ellas consideras con grado de
satisfaccion laboral “Alto”. Ademas, el resto de las declaraciones mantienen una media debajo
de 3.5, considerada como grado de satisfaccion laboral “Medio” en la escala maximalde 5
puntos.

En las facetas de la dimension realizacion personal expuestas en la misma Figura 6, s€

observan las opiniones expresadas por los docentes, donde se aprecia claramente que los
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profesares tienen opinion del grado de satisfaccion laboral “Alto” en las 8 facetas que integran
la dimensi6ng'con valores de (M=3.90 a M=4.38) en las facetas: sentir que estas realizando algo
valioso, encontrar.motivador el trabajo que realizas, sentir que el trabajo es el adecuado para
ti, tener buenas relaciones con los comparieros de trabajo, sentir que el trabajo es adecuado a
tus habilidades y talentos y-sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a tus posibilidades,
y reconocimiento de la calidad de tus actuaciones profesionales por parte de alumnos y/o sus
padres. Se puede notar que €S la dimension con opiniones mas positivas, ya que todas las
declaraciones presentan medias de¢’Alto” grado de satisfaccion laboral.

Las opiniones de los docentes deda, DACS, referidas a las 4 facetas de la dimension
promocion y superiores, se muestran en la‘Figora 6. En ella se observa que el mayor indicador
fue, tener buenas relaciones con los superioresd{M-= 4.24, s = 0.817). En el mismo rango con
valoraciones inferiores las facetas: fenex’ superiaress competentes y justos, posibilidad de
promocion sobre la base del propio rendimiento y habilidades y Trabajo y politicas de personal
consistente e inteligente, la mayoria opino tener iin *Alto” grado de satisfaccion laboral.

Las opiniones de los docentes encuestados referidas a la dimension salario, formada por
2 facetas, se presentan en la Figura 6. Los docentes opinaron tener grado de satisfaccion
“Medio” en obtener un buen salario (M = 3.31, s = 2.661), asi comd enslo concerniente al
reconocimiento economico del rendimiento laboral (M = 3.04, s= 1.180).~Con teferencia a la
escala maxima de satisfaccion laboral de 5 puntos. Los resultados muestran que tos docentes
presentan una mediana conformidad con la remuneracion, tomando en consideracion que los
profesores entrevistados realizan un trabajo especifico y que requiere de una mayor formacion

profesional y desarrollo de habilidades determinadas.
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DIMENSION DISENO DEL TRABAJO

Participar activamentefen el establecimiento de...

Participar en el disefio.del puesto de trabajo

Tener autonomia.efrel desarrollo de las...

Tenerina opinidn propia

Tener un plan.de trabajo claro

Variedad en las actividades del trabajo
Participacién en programas de perfe¢cionamiento
Posibilidad de actualizacién permanente

Contar con el asesoramiento y ayuda des€xpertos
Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades

Contar con suficientes medios técnicos y...
DIMENSION CONDICIONES DE VIDA ASOCIADAS...

Disponer de suficiente tiempo libré

Facilidad de desplazamiento entre el hogar vy et...

Poder establecerse en una localidad determinada
Disponer de suficiente tiempo parada familia
Tener un horario‘flexible

Disponer de una buena seguridad sotial

Contar con la adecuada seguridad e higiene enel...

DIMENSION REALIZACION PERSONAL
Sentir que estas realizando algo valioso

Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus...
Reconocimiento d la calidad de tus actuaciones...

Encontrar motivador el trabajo que realizas

Tener buenas relaciones con los compafieros de...
Sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado...
Sentir que el trabajo es adecuado a tus...

Sentir que el trabajo es el adecuado para ti
DIMENSION PROMOCION Y SUPERIORES

Posibilidad de promocién sobre la base del...

Tener buenas relaciones con los superiores
Tener superiores competentes y justos

Trabajar bajo politica de personal consistentes e...

DIMENSION SALARIO
Obtener un buen salario

Reconocimiento econdmico del rendimiento...

SATISFACCION LABORAL GLOBAL

Grado de Satisfaccion laboral

Promdio

4 45 5

.08
1.03

89
72

4.38
.93

4.25
4.14

4.01
4.13

4.26

4.24

.75

Figura 6: Grado de Satisfaccion laboral de los docentes por Dimension, Facetas y

Global (n=153)
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Nota: * Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido'en

la escala del 1-5.
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En laFigura 7, se utilizan los porcentajes correspondientes a las medias del grado de
satisfaccion.global, que permiten describir que la mayor proporcion de docentes se manifiestan
con “Alto” gradode satisfaccion (54.2%) y que solo el 10.5% del personal docente consideraba
tener un “Muy alte” gtado de satisfaccion”, el 31.4% de los docentes declard tener una media
del grado de satisfaceion- laboral “Medio”. Sin embargo se obtuvo un porcentaje poco
representativo de baja y muy'baja satisfaccion (4.0%), tomando cuenta este dato en una escala

de 0 al 100.

Muy bajo Bajo
MuyAlto___ 1% \ / 3%

11%

“_Medio
31%

Alto
54%

Figura 7: Grado de Satisfaccion laboral global de los docentes (n=153)

Nota: * Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la proporcion de la media el'puntaje revertido

en la escala del 1-5

Grado de Satisfaccion laboral del personal Administrativo de confianza y sindicalizado.
En este punto se describen los resultados de la opinién del personal administrative. de
confianza y sindicalizado encuestado. La muestra se integrdé con 111 trabajadores elegidos

aleatoriamente.
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En la_Tabla 14, se muestra el porcentaje de las medias del grado de satisfaccion laboral
global por dimension, donde los encuestados expresaron, tener un grado de satisfaccion laboral
que fluctiia de “Muy alto” a “Muy bajo”.

Las dimensiones,_con mayor proporcion de opinion del personal administrativo de
confianza y sindicalizados-es la de realizacion personal (53.2%) y la dimension promocién y
superiores (49.5%) presentahdo un “Alto” grado de satisfaccion laboral; la dimension disefio
del trabajo (48.6%) la dimensién de condiciones de vida asociada al trabajo y la dimension
salario (38.7%), los trabajadores ©Opinaron tener un grado de satisfaccion laboral “Medio”
relativos al trabajo que realizan.

Tabla 14: Grado de satisfaccion laboral pordimensiones del personal administrativo de
confianza y sindicalizado (n=111)

Dimeénsiones
Disefio del Condiciones de Realizacion Promocion y
Grado trabajo! vida asociadas‘al personal? superiores* Salario®
) de . trabajo?
Satisfaccion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje=, Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 1 9 2 1.8 0 0 2 1.8 2 1.8
Bajo 9 8.1 6 54 3 2.7 5 4.5 23 20.7
Medio 54 48.6 55 49.5 29 26.1 33 29.7 43 38.7
Alto 41 36.9 37 333 59 53.2 55 49.5 34 30.6
Muy alto 6 5.4 11 9.9 20 18.0 16 14.4 9 8.1
Total 111 100.0 111 100.0 111 100.0 111 10020 111 100.0

Nota: 'Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas Dimensién.€n el'Disefio del

trabajo. Apéndice C. Tabla 14.1

*Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas Dimension en el Disefiordél
trabajo Condiciones de vida asociadas al trabajo, Apéndice C. Tabla 14.2

*Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas Dimension Realizacion personal,

Apéndice C. Tabla 14.3

4Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas Dimension Promocion y
superiores, Apéndice C. Tabla 14.4

SGrado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas Dimension Salario. Apéndice C.
Tabla 14.5
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En lasFigura 8, se muestran las opiniones respecto a la satisfaccion del personal
administrativo _de confianza y sindicalizado, las opiniones mas favorables manifestaron
opiniones de grado.de satisfaccion laboral “Alto”, respecto a las facetas de realizar actividades
responsablemente de acuerdo con las funciones asignadas a mi puesto ( M=4.11, s= .867),
sentir que estas realizande-algo valioso ( M=3.96, s=.943), sentir que tu rendimiento laboral es
el adecuado a tus posibilidades( M= 3.96, s= .924), tener buenas relaciones con los compariieros
de trabajo (M=3.98, s=1) y realizar trabajos por decision propia, que contribuyan al logro de
las metas de la dependencia (M= 3.749s=1.042) .

Las opiniones del personal administtativo de confianza y sindicalizado ,referidas a las
facetas de las dimensiones, se observan medias‘importantes de opinion del grado de satisfaccion
“Alto”, para los aspectos de la dimension realizaeion personal M= 3.78, s= 1.0051) y para la
dimension promocion y superiores; cdsoycontrario de las dimensiones condiciones de vida
asociadas al trabajo (M=3.47, s = 1.0942) la” dimensibn en el diserio del trabajo (M=3.37,
s=1.0371) y la dimension salario (M=3.04, s= 1£074).

Al obtener la media de la opinion de los trabajadores administrativos de la satisfaccion
laboral global, se estima que el personal tiene un grado de satisfaccién)“Medio” (M= 3.59), ya
que aproximadamente en 23 items, la media fue menor o igual a 3.5 puntos+*Se puede apreciar
que el personal administrativo de confianza y sindicalizado expresa un grado de satisfaccion

laboral “Medio” de 3.5 puntos en la escalade 1 a 5.
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DIMENSION DISENO DEL TRABAJO

Participar activamente en el establecimiento de...

Participar en el disefio del puesto de trabajo

Tener autonomia en el desarrollo de las actividades
Tener‘una opinidn propia

Tener un.plan de trabajo claro

Variedad en las actividades del trabajo
Participacion en programas deperfeccionamiento
Posibilidad de actualizacién permanente

Contar con el asesoramiento y ayuda“de expertos
Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades

Contar con suficientes medios técnicos y materiales...
DIMENSION CONDICIONES DE VIDA ASOCIADASAL...

Disponer de suficiente tiempo libre

Facilidad de desplazamiento entre el hogary el...

Poder establecerse en una localidad determinada
Disponer de suficiente tiempo para’la familia
Tener un horario-flexible

Disponer de una buena seguridadssocial

Contar con la adecuada seguridad e higiene.eh el...

DIMENSION REALIZACION PERSONAL
Sentir que estas realizando algo valiose

Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus...
Reconocimiento d la calidad de tus actuaciones...

Encontrar motivador el trabajo que realizas

Tener buenas relaciones con los compaiieros de...
Sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a...
Sentir que el trabajo es adecuado a tus habilidades y...

Sentir que el trabajo es el adecuado para ti
DIMENSION PROMOCION Y SUPERIORES

Posibilidad de promocion sobre la base del propio...

Tener buenas relaciones con los superiores
Tener superiores competentes y justos

Contribuir con el trabajo de los compafieros de la...

DIMENSION SALARIO

Obtener un buen salario

Reconocimiento econémico del rendimiento laboral
SATISFACCION LABORAL GLOBAL

112

Grado de satisfaccion laboral

Promedio

Figura 8: Grado de Satisfaccion laboral por facetas y global del personal del personal
Administrativo de confianza y sindicalizado. (n=111)

Nota: * Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en

la escala del 1-5.
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Lia Figura 9, indica la proporcion de trabajadores segun la media del grado de satisfaccion
laboral global del personal administrativo de confianza y sindicalizado. La mayor proporcion
del personal, opifio.tener un grado de satisfaccion laboral “Medio” (49%) y en menor proporcion
opinaron tener grado de satisfaccion laboral “Alto” (38%) y satisfaccion laboral “Muy alto”
(8.0%). Observando qué un porcentaje minimo, opino tener un grado de satisfaccion “Bajo” y

“Muy bajo”.

Muy
MuyAlto bajo Bajo

8% 1% / 4%

Alto
38%_

Medio
49%

Figura 9: Grado de satisfaccion laboral global del personal administrativo de confianza y
sindicalizado (n=111)

Nota: * Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la proporcion de la media’el puntaje revertido

en la escala del 1-5.

Las medias del grado de satisfaccion laboral del personal administrativo de cenfianza y
sindicalizado por categoria se presentan en la Figura 10.
El personal con categoria de confianza, opinan tener grado de satisfaccion laboral

“Medio” (M=3.4), similar al personal administrativo e intendencia (M=3.51). Se observa que
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independientemente de la categoria, el grado de satisfaccion laboral es 3.5, que se traduce a un

grado de satisfaccion global “Medio”, segin opinion de los trabajadores encuestados.

X=3.5
X=3:4
Persona administrativo de Personal administrativo
cofianza sindicalizado

Figura 10: Satisfaccion laboral general del peFsonal administrativo de confianza y

sindicalizado. DACS-UJAT. 2015. (n=111)

Nota:* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye la media delLptntaje revertido en la escala del 1-

5.

Las Tablas 15 y 16, muestran los niveles de correlacion de las medias.de las dimensiones
de satisfaccion laboral de los docentes y el personal administrativo de confianza y sindicalizado:
En los docentes la dimension diserio del trabajo, obtuvo una correlacion de r=0.849 y un
nivel de significacion p de 0.000, con la dimension condiciones de vida asociadas al trabajo,
de r=0.800 y un nivel de significacion p de 0.000, con la dimension realizacion personal y-eon
la dimension promocion y superiores de =0.701 y un nivel de significacion p de 0.000, en la

escala de Pearson, arrojando como resultado una correlacion positiva alta. A excepcion de la
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dimension de salarios que presenta una correlacion positiva moderada, con r=0.521 y un nivel
de significacion p de 0.000.

La dimensidn condiciones de vida asociadas al trabajo, presenta una correlacion positiva
alta de r=0.774 conrla dimension diserio del trabajo, y de r=0.697, 1=0.694 y r=616, correlacion
positiva moderada, todos~¢llos con nivel de significacion p de 0.000, con relacion a las
dimensiones, realizacion personal, promocion y superiores y salarios

La dimension realizacion personal, tiene correlacion positiva alta de r=0.800 y =702, y
0.697 y niveles de significacion p de 0.000, con las dimensiones diserio del trabajo y promocion
v superiores, y de 1=0.507 y r=0.697 y‘niveles de significacion p de 0.000 correlacion positiva
moderada, con las dimensiones salario y condiciones de vida asociadas al trabajo.

La dimension de promocion y Superiores, presenta una correlacion positiva alta de r=0.849
y r=0.702 y niveles de significacion p_de 0.000{ con las dimensiones diserio del trabajo y
realizacion personal y una correlacion positiva moderada, con las dimensiones condiciones de
vida asociadas al trabajo y salario de r=0.694 y(r=0.599 y miveles de significacion p de 0.000.
Dimension salario, presenta una correlacion positiva moderadas€on las cuatro dimensiones.

En el personal administrativo y de confianza, muestra similitud*€h comportamiento de las
correlaciones en las cinco dimensiones, observando que la percepcion dellos.docentes y personal

administrativo es similar.
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Tabla A5: Correlaciones de la satisfaccion laboral de los docentes entre cada uno de los
criterios=globales en la muestra general y los grupos categoricos de las dimensiones.

(n=153).
Condiciones
de vida Promocion
Disefio del  asociadasal ~ Realizacion y
trabajo trabajo personal superiores  Salario

Diseno del Correlacién de Pearson 1 774 .800™ .849™ .586™
trabajo Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 153 153 153 153 153
Condiciones de Correlacion{de Peatson 774 1 697" .694™ .616™
Vlda asociadas Slg (bllateral) .000 .000 .000 .000
al trabajo 153 153 153 153 153
Realizacion Correlacion de Peafson .800™ 697 1 702" 507"
personal Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 153 153 153 153 153
Promocién y Correlacion de Pearson .849™ .694™ 702 1 599"
superiores Sig. (bilateral) 000 000 000 000
N 153 153 153 153 153
Salario Correlacion de Pearson .586™ 616™ 507" .599™ 1

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 153 153 153 153 153

Nota: **. La correlacion es significativa en eLaivel 0,01 (2 colas).

Tabla 16: Correlaciones de la satisfaccion laboral del personal de confianza y administrativo
entre cada uno de los criterios globales en la muestra general y los grupos categoricos de las

dimensiones. (n=111)
Condiciones
de vida Realiza-
Disefio del  asociadas al cion Promocion y
trabajo trabajo personal superiores Salario

Disefio del Correlacion de Pearson 1 7017 792 .815™ 521
trabajo Sig. (bilateral) 000 000 000 000

N 111 111 111 111 111
Condiciones de Correlacion de Pearson 701" 1 6417 .654™ 473"
vida asociadas  Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
al trabajo N 111 111 111 111 111
Realizacion Correlacion de Pearson .792* 6417 1 .762™ 494"
personal Sig. (bilateral) .000 .000 000 .000

N 111 111 111 111 111
Promociény  Correlacién de Pearson .815™ 654" 762 1 488"
superiores Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 111 111 111 111 111
Salario Correlacion de Pearson 5217 473" 494 488" 1

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000

N 111 111 111 111 L11

Nota:**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Discusion, conclusiones y sugerencias

Discusion

La presente investigacion realizd sus mediciones en la muestra seleccionada, con una
escala inspirada en ¢l trabajo de Anaya, 2003; Anaya y Sudrez, (2007) quien confecciond la
Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP) la que fue adaptada a las
necesidades de este estudio. 'Efi este apartado se procede analizar las dimensiones comprendidas
en el estudio de corte descriptivocon base documental; la explicacion que prosigue, se realiza
en funcion de los objetivos del trabaje y se compara con los hallazgos del dambito tedrico y
empirico. Esnecesario advertir que se analizan los datos en términos de los resultados promedio
de la muestra, es decir, se hace una lectura general de cada dimension de la variable en estudio.

En término general, los resultadosexpresan €l grado de satisfaccion laboral que perciben
los docentes, personal administrativo de confianza y sindicalizado de la Division Académica de
Ciencias de las Salud, de acuerdo al modelo de(satisfacciondaboral propuesto para en el estudio.

Tradicionalmente, Locke (1976) fue uno de los primeros autores en considerar que el nivel
de satisfaccion laboral, es el sumatorio ponderado de una combinacion de aspectos que el
empleado valora en su trabajo, componente del modelo propuesto para esta investigacion. Se
consider6 también en su desarrollo los criterios tedricos de Maslow y Herzberg, al explicar la
satisfaccion laboral en términos de necesidades que deben ser satisfechas, condiciénes laborales
que han de proporcionarse y valores que deben cultivarse en el medio laboral.

Se relaciona con los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados de(Robbins,
(1998, 2004 y 2013) fundamentando que los principales factores que determinan la satisfaceion
laboral son: la satisfaccion con el trabajo que estd determinada por el atractivo de la tarea, las

recompensas asociadas, las relaciones con los compafieros de trabajo y las condiciones
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laborales, alas que los empleados estan expuestos. Del mismo modo Loitegui A. (1990), parte
de un modelo pluridimensional de satisfaccion laboral, que queda centrada exclusivamente en
aquellas dimefsiones o facetas asociadas al trabajo mismo, y para Donnelly, K. (2011) la
satisfaccion laboral“es’una actitud, que los individuos tienen acerca de sus empleos, resultado
de las percepciones defsus, puestos y se basa en factores de ambiente laboral, entre ellas las
prestaciones.

Este breve marco teorico, nos muestra que en el ambito educativo es evidente la
importancia de la satisfaccion labodralyya que trasciende directamente sobre los alumnos y la
calidad de la educacion, porque un trabajador universitario laboralmente satisfecho, es un
trabajador motivado hacia la consecucion de los objetivos académicos y administrativos, mas
dispuesto a la innovacion educativa‘’y administrativas y a la experimentacion de metodologias y
recursos didacticos mas eficientes en pro de esos objetivos, mas comprometido con su trabajo y
dispuesto a su propio perfeccionamiento. Todo ello, evidentemente, contribuye de una forma
importante a la calidad de la educacion, porque la calidad del siglo XXI debe estar orientada a
servir a la gente, es decir, a sus clientes internos y externos; optimizadndoles beneficios y
bienestar, pero antes que nada las personas que trabajan para y en laorganizacion deben tener
satisfechas sus necesidades, reconsiderando a Maslow.

En término general, los resultados expresan el nivel de satisfaccion laboral que perciben
los docentes, en torno a las dimensiones y facetas o factores, segiin el modelo de-satisfaccion
laboral propuesto, donde manifiestan profesores y personal administrativo la actitid al interior
de la DACS, que se caracteriza por emplear estrategias que aseguren la calidad de sus programas
educativos, generando profesionales de la salud competitivos, creativos e innovadores.

Al analizar los datos obtenidos en la encuesta, los docentes muestran sus opiniones

relacionadas a las dimensiones de la satisfaccion laboral. El resultado mas favorable fue el grado
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de satisfaccion laboral “Muy alto”, en la dimension realizacion personal. En las dimensiones
diserio del trabajo, condiciones de vida asociadas al trabajo, y promocion y superiores,
opinaron sentif-ufi.grado de satisfaccion laboral “Alto”, a excepcion de la dimension salario,
donde opinaron tenér grado de satisfaccion laboral “Medio”. Las facetas mas favorables fueron:
grado en que percibe gitela institucion satisface sus expectativas y necesidades con respecto al
disernio del trabajo, condiciones de vida asociadas al trabajo, realizacion personal, promocion
Jjusta, justicia de los superiores”y recompensas salariales. Se coincide con Loitegui A. (1990)
que parte de un modelo pluridimensional de satisfaccion laboral, centrada exclusivamente en
aquellas dimensiones o facetas asociadas~al trabajo mismo. Contrastandolo con el modelo
realizado por Lawler (1979), en el cual establéce que la satisfaccion laboral resulta, cuando lo
que el trabajador percibe que recibe?y o que cree-que deberia percibir, coincide. Los resultados
de la muestra presentan discrepancia en telacion a eSte modelo, ya que los docentes y el personal
administrativo, opinaron que las recompensasaecibidas pereibidas son menores que las que cree
que deberia recibir, presentando una tendencia d¢ satisfaccion laboral baja.

El personal administrativo de confianza y sindicalizado, #aloran como dimensiones mas
favorables la realizacion personal y la dimension promocion y superiores con “Alto” grado de
satisfaccion laboral; la dimension diserio del trabajo, condiciones de vida asociada al trabajo 'y
salario, opinaron tener un grado de satisfaccion laboral “Medio” con relacion al trabajo que
realizan.

Se percibe que tanto los docentes y el personal administrativo de Confianza y
sindicalizado, tienen una percepcion poco favorable hacia el sueldo que reciben, resultando ‘con
lo anterior menos satisfaccion en relacion a las tareas que realizan. Esto concuerda con la tcotia
de Lawler y Goodman, quienes estdn de acuerdo en que la retribucion o salario puede ser la

mayor causa de insatisfaccion de los empleados.
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No sesencuentra evidencias significativas, que el programa educativo de calidad influya
en la satisfac€ion laboral global del personal docente y el personal administrativo de confianza
y sindicalizados;en tal sentido es necesario recordar la observacion de la investigadora Gonzélez,
P. (2013), quien redliz6 una comparacion de satisfaccion laboral en docentes de facultades de
psicologia de dos institicienes de educacion superior, una publica y una privada, para detectar
factores que influyen en la@atisfaccion laboral, obteniendo como resultado que en cada uno de
los factores, el patron es el mismo a excepcion de el “Salario”, que corresponden a niveles de
satisfaccion Media; Padilla et. al (2008), Capelleras (2005) y Giiel (2014) también aportan la
misma conclusion en su trabajo, de que los-docentes consultados no se sienten bien pagados.

La satisfaccion laboral, presenta una-diférencia significativa en la dimension realizacion
personal, ya que muestra la opinion‘del grado de-satisfaccion laboral “Alto” en las 8 facetas que
la integran, en los aspectos: Sentir que'estas realizando algo valioso, encontrar motivador el
trabajo que realizas, sentir que el trabajo es.el adecuado para ti, tener buenas relaciones con
los comparieros de trabajo, sentir que el trabajo es adecuddo. a tus habilidades y talentos y
sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a tus posibilidades, y reconocimiento de la
calidad de tus actuaciones profesionales por parte de alumnos y/o sus padres. Dimension con
opiniones mas positivas, ya que todas las declaraciones presentan{ medias del grado de
satisfaccion laboral “Alto”. Se coincide con Arnedo, B. y Castillo, M. (2008) y, Bastardo, N.
(2008), donde los investigadores llegaron a las siguientes conclusiones: Los docentes se
encuentran satisfechos sélo con ciertos factores de su trabajo en cuanto a las ‘condiciones
laborales; se encontrd que estas son armonicas en su mayoria, que el trato con los compafieros
y el supervisor es positivo y que el docente cuenta con la ayuda y apoyo de los mismos en el
cumplimiento de sus tareas; también se encontré compatibilidad entre personalidad y puesto de

trabajo, reto del trabajo, condiciones de trabajo, apoyo de colegas. Barba B. L. (2011) concuerda



121

que la satisfaccion de los maestros es buena, mejoraria si sus directivos proporcionaran mejores
reconocimientos; una cantidad considerable entre 20% y 30% de docentes, nunca han recibido
reconocimiento-alguno de los administradores, de colegas, de padres de familia, ni de alumnos.

También se edincide con Gonzdlez (2015), que la pérdida de satisfaccion laboral es mas
frecuente con respecto«@ las condiciones laborales (salario y oportunidades de promocion) que
con respecto a las relaciones personales en el trabajo (conducta de los colegas y de los
superiores).

Los resultados expuestos efi los indicadores anteriores, han conducido en términos
generales a establecer que en todastlas:dimensiones del modelo de satisfaccion laboral
propuesto, es “Alto” el grado de satisfaccion laboral global de los docentes y el del personal
administrativo de confianza y sindicalizado .es=“Medio”, independientes que laboren en
programas académicos de calidad.

Con respecto, a los resultados correlacionales segiih percepcion de los docentes y personal
administrativo con las dimensiones de estudio, nos indica losSiguiente:

Que los datos respaldan que existe una correlacion altamente)significativa entre todos los
factores, a excepcion de las dimensiones de salario y condiciones detrabajo. Lo que muestra
una apreciacion desfavorable por parte de docentes y el personal administrativo de confianza y
sindicalizado en relacion al sueldo que perciben; lo que origina la no satisfaecion ante las tareas
que realizan. Situacion que concuerda con la teoria de Lawler y Goodman, quienes estan de
acuerdo en que la retribucion o salario puede ser la mayor causa de insatisfaccion de los
empleados, asi que cuanto mas alto es el nivel de educacion y profesionalismo, tanto mas
probable, que el empleado haga comparaciones sociales con personas fuera de la organizacion
pero de la misma profesion, de tal forma que si una organizacion paga menos para un

determinado tipo de puesto, es probable que los trabajadores estén insatisfechos con su salario.
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Conclusiones

El estudio ha satisfecho los cuatro objetivos que se proponcepci o dicadoreextraen
principalmente, las,siguientes conclusiones.

La media del (grado,de satisfaccion laboral, reportada por los docentes y el personal
administrativo de confianza”y sindicalizado que labora en la DACS, se pueden considerar
Promedio, lo que indicaria quethay. posibilidades de mejora.

Existe una evidente tendencia“en la opinion de calificar el grado de satisfaccion laboral
global de docentes como alto y del persoftal administrativo de confianza y sindicalizado como
medio, con ciertas tendencias parciales de satisfaccion en algunas de las dimensiones laborales
descrita de manera especifica, a lo largo de les indicadores de las variables.

Al determinar la relacion existent€ respectoyal impacto de cada una de las dimensiones
analizadas de la satisfaccion laboral global.en el ‘marco del modelo propuesto, no existen
diferencias significativas en la media del grade de satisfaccion laboral de los docentes y
trabajadores administrativo de confianza y sindicalizado.

La media del grado de satisfaccion laboral de los docenteS en la dimension diserio del
trabajo, considero tener autonomia en el desarrollo de las actividades y la posibilidad de
desarrollar nuevas habilidades, como facetas mas favorables y mas desfayvorable, aquellos
aspectos que corresponden a estar involucrado en, participar en el diserio del pueste de trabajo,
contar con suficientes medios técnicos y materiales exigidos por el trabajo y asesoramiento, y
ayuda de expertos, percibidos con grado de satisfaccion medio, a pesar de ser estas unafortaleza

para su desempefio en el aula.
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El personal administrativo de confianza y sindicalizado, obtuvo grado de satisfaccion
laboral alto,.€n_la dimension diserio de trabajo, mayor que el grado de satisfaccion global; los
aspectos que int€gtan esta dimension tiene un comportamiento similar al de los docentes.

En los docentes’la dimension, condiciones de vida asociadas al trabajo, las facetas,
facilidad de desplazamiento entre el hogar y el centro de trabajo, tener un horario flexible,
poder establecerse en una(localidad determinada y disponer de una buena seguridad social,
todas ellas alcanzaron grado de satisfaccion alto. El resto de las declaraciones o facetas
mantienen una satisfaccion media.

Respecto al personal administrativogla media de la satisfaccion laboral en esta dimension,
se dio con una valoracién menor a la satisfaccion laboral global, respecto a las facetas que la
integran, contrastando con el grado de satisfacetén laboral alto en las facetas, disponer de
suficiente tiempo para la familia, tener unhorarioflexible y disponer de una buena seguridad
social, valoraciones arriba de la media de la satisfaccion laboral global.

La realizacion personal es la dimension con gpiniones’mas positivas de los docentes, ya
que todas las facetas presentan medias del grado de satisfaccion”laboral alto.

En el personal administrativo sindicalizado la dimension realizacion personal, presenta el
mismo fenomeno de los docentes, donde la valoracion es mayor que la media de la satisfaccion
laboral global, a excepcion del factor, reconocimiento de la calidad de tus lahores técnicas
administrativas por parte de tus superiores, con una valoracion de satisfaccion media.

La satisfaccion de los docentes en la dimension promocion y superiores, se €ncontrd que
las facetas tener buenas relaciones con los superiores y tener superiores competentes y,justos,
presenta indicadores arriba de la media global de satisfaccion alta. Lo que motiva a que-los
docentes estén satisfechos, con expectativas de mejorar la situacion laboral, de ascenso y la

equidad de los superiores.
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Lia valeracion de los trabajadores administrativos en la dimension promocion y superiores,
fue mayor que el grado de satisfaccion laboral global medio, al igual que en todas sus facetas.
Destacan es esta'dimension las facetas: tener buenas relaciones con los superiores y contribuir
con el trabajo de los comparieros de la dependencia propiciando la suma de esfuerzos.

La media del grado.de satisfaccion laboral de los docentes en la dimension salario, fue
medio, menor que la media,de la satisfaccion laboral global.. La valoracion del personal
administrativo en esta dimensién, también fue medio, estimacion menor que la media de la
satisfaccion laboral global y semgjante en sus dos facetas. Los beneficios remunerativos
(salarios) que perciben los docentes y el*personal administrativo tienden a la insatisfaccion
parcial por la labor que realizan, los trabajadores consideran que su remuneracion es insuficiente
y que no cubre completamente sus expectativas.personales, a diferencia de otros factores.

Con relacion a la satisfaccion laboral global por programa educativo, los docentes
consideran tener grado de satisfaccion laborala@lto. Sin@mbargo, se puede notar que existe una
pequefia insatisfaccion en los docentes en dos deflos programias.educativos estudiados.

No se rechaza la hipotesis de que la dimension, condicionés de vida asociadas al trabajo
genera un alto grado de satisfaccion laboral en el personal docente y“el )personal administrativo
de confianza y sindicalizado de la DACS; al profundizar el andlisis dé¢l gtado de satisfaccion
laboral por dimensiones, los datos respaldan que existe una correlacion altamente, significativa,
entre todos los factores de la dimension. Se concluye que la dimension condiciones de vida
asociadas al trabajo, presenta una correlacion positiva alta, con base al coeficiente 7dePearson,
que indica una correlacion positiva considerable para esta variables; misma situacion que(se da
en las dimensiones: diserio del trabajo, realizacion personal, promocion y superiores-del
trabajo; en tanto que la variable salario muestra una correlacion positiva moderada, con lo cual

infiere que segln la percepcion de los profesores y personal administrativo de confianza y



125

sindicalizade, existe relacion entre dimensiones puesto que la prueba estadistica arrojé que no
son independientes.

Se rechazala hipodtesis de que el Programa educativo de calidad genera alto grado de
satisfaccion laboral‘en’los docentes, a excepcion del personal administrativo y sindicalizado de
la DACS-UJAT, ya que'el.grado de satisfaccion se dio en los docentes como alto y en el personal
administrativo como gradol de’satisfaccion laboral medio; resultados no esperados, ya que los
cinco programas educativos “€stan_ evaluados por CIEES como programas de calidad.
Consecuentemente no hay relacionedirecta entre la satisfaccion laboral como variable
dependiente de la calidad del programa educativo.

Estos resultados conducen a destacarel hecho de que los docentes de la DACS, muestran
un alto grado de satisfaccion laboral global .yesin embargo el personal administrativo de
confianza y sindicalizado presenta un grado de satisfaceion global medio, se observar también,
que hay un conjunto de factores o facetas'qu€ los tiegen)insatisfechos y que constituyen un
obstaculo para que exista un nivel de satisfaccion mas alto.

No se rechaza la Hipotesis de que los docentes de las DACS presenta un mayor grado de
satisfaccion laboral que el personal administrativo de confianza y sindicalizado, debido a las
condiciones de vida asociadas al trabajo. Se concluye el personal docente dedas DACS presenta
un mayor grado de satisfaccion laboral que el personal administrativo de, confianza y
sindicalizado, debido al grado de satisfaccion medio en las condiciones de trabajo.,

Con las variables biograficas se determind el perfil demografico, que sirvid para enmarcar
a la poblacion estudiada; variables que presentan un comportamiento mas uniforme.* Lo ‘que
podria deberse a que, en general los trabajadores docentes y administrativo de confianzay
sindicalizado, tienen marcos comunes como son: estructuras organizacional bien definidas; una

normativa similar que los rige y que impacta en las relaciones laborales; ubicacion geografica
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bien delimitada y laboran en programas educativos de calidad. El mayor porcentaje corresponde
al sexo masculine. El promedio de edad se da de 49.9 afios y se considerando que el 53.3% del
personal tiene‘mé4s de 50 afios de edad. La media de antigiiedad resultd ser de 16.7; y se
concluye que aproximadamente un poco mas de la mitad de los trabajadores encuestados tienen
15 afnos o menos de experiencia docente dentro de la institucion.

El perfil demograficoldel personal administrativo de confianza y sindicalizado, demuestra
que el mayor porcentaje es del'§exo femenino, la edad promedio es de 36.8 afios y la media de
servicio o antigliedad es de 11.4 afios; fenomeno diferente a los docentes por las caracteristicas
de edad y estudios profesionales al ingfeso:

En general, en la DACS, los docentes tienen en promedio mayor edad, mas antigiiedad y
mayor tiempo dentro de la institucion_en comparacion con el personal administrativo de
confianza y sindicalizado. En cuanto al sexo de los decentes predominan los hombres y en el

personal administrativo de confianza y sindicalizado, la§ mujeres.

Sugerencias

Segtin los resultados expuestos, han permitido llegar a las siguientes recomendaciones:

1. Sibien la media del grado de satisfaccion laboral global tiene lag"mismas tendencias en
los cinco programas educativos estudiados, uno de ellos tiene un¥mayor puntaje y
mejores resultados, lo que indica que a pesar de que la estructura es similar, es posible
lograr climas laborales diferenciados. Por ello seria recomendable realizar itrabajos
vinculados a nivel de coordinaciones, organizados directamente o a través de la
direccion, de tal forma que puedan compartir las mejores practicas en la gestion.de

personas.
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Paraimejorar el nivel de satisfaccion en la dimension salario, en el factor reconocimiento
personal+y/o social, se sugiere sensibilizar a los trabajadores. acerca de las formas
positivard€ relacion personal e institucional, y desarrollar estrategias diferenciadas para
cada gruporde’trabajadores de acuerdo a la condicidon laboral, género y tiempo de
servicio.

Incorporar nuevos( beneficios al sistema de compensaciones, no necesariamente
incrementar los salarios; sino _brindar beneficios que eleven la calidad de trabajo y a su
vez permitan obtener mayotes. niveles de satisfaccion.

Realizar talleres de sensibilizac¢ion para la autoevaluacion; interaccion entre docentes,
actividades extra-académicas y de diaghostico del clima organizacional, para optimizar
las relaciones entre los docefitgs de los pregramas académicos incluidos.

Disefiar un programa para fomentar la (pasticipacion de la planta académica y
administrativa en las decisiones institu€ionales.

Disefia estrategias para incorporar al personal administrativo sindicalizado al nuevo
Régimen de Pensiones y Jubilaciones de la UJAT.

Disefiar estrategias enfocadas a los docentes cuyo tiempo de, servicio es de 30 a mas
afios, para implementar mayores posibilidades de desarrollo profesional y formular
planes de mejora institucional al fomento de la autorrealizacion.

Realizar proyectos de innovacidn e investigacion para el reconocimiento y. mejora de su
nivel laboral y econdémico de los docentes y personal administrativo de ‘confianza y
sindicalizado.

Fomentar proyectos y capacitaciones en gestion institucional a los directivos de Ja

misma, para una buena planificacion, organizacion y ejecucion de la gestion.
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Establecer estrategias que permitan mantener un nivel 6ptimo de operacion e integracion
del petsonal que conlleve a una vinculacion entre eficiencia y eficacia, fortaleciendo los
procesos de gestion en cada programa educativo de la institucion.

Establecer un programa de integracion para los nuevos académicos para fortalecer los
valores organizacienales.

Desarrollar estudio§ ‘descriptivos con la misma variable, orientados hacia muestras
mayores ya sea a niveldnterdivisional o institucional, de tal forma, que se estandaricen
los procesos e instrumentos dednvestigacion.

Realizar anualmente estudios dé satisfaccion laboral para mejorar las condiciones de los
docentes y el personal administrative dé,confianza y sindicalizado, porque es un recurso

valioso y representativo de 1a entidad edueativa.
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UNIVERSIDAD JUAREZ AUTONOMA DE TABASCO

Division Académica de Ciencias Econdmico Administrativas

SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJADOR ACADEMICO DE LA DIVISION
ACADEMICA DE CIENCIAS DE LA SALUD

Modelo adaptado de la Escala de Satisfaccion
Laboral-Version para Profesores (ESL-VP)
(Anaya, 2005)

Estimado (a) profesor participante.

El presente cuestionario tiene cometpropdsito recabar informacion sobre la
satisfaccion laboral del trabajador académico de la Division Académica de
Ciencias de la salud. Consta de una serie de preguntas relacionadas al grado
de concordancia que existe entre’ sus expectativas con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece; las. relaciones interpersonales y el estilo
gerencial. Al leer cada una de ellas.\Concentre,su atencion de manera que la
respuesta que emita sea fidedigna y-cenfiable sLa informacion que se recabe
tiene por objeto la realizacién de un trabajo de investigacion relacionada con
dichos aspectos.

No hace falta su identificacion en el instrumento,.solo es de interés los
datos que pueda aportar de manera sincera y la colaboraCion que pueda brindar
para llevar a feliz término la presente recoleccién de informacion que se inicia.

PRIMERA PARTE: Datos Biogréficos.

(Complemente las siguientes preguntas)

Iniciales: Sexo: Edad:

Antigliedad en la UJAT: Ultimo grado de estudios:




Fecha de su ultima promocion:

Fecha:

Seiiale con una cruz, (X)/cudl'es su Categoria actual:

T.C

PROF. INVESTIGADOR

M.T

PROF. INVESTIGADOR

PROF. INVESTIGADOR
ASIGNATURA

TEC. ACADEMICO

SEGUDA PARTE: SATISFACCION:

¢En qué grado (1 = muy bajo; 2 = bajo; 3 = mgdio; 4 =saltey 5 = muy alto) considera que en su

actual trabajo como docente se dan los siguientes*hechos?

Senale con una (X) el recuadro que consideres el. adecuada

Coordinacidn en la que labora

trabajo

¢, En qué grado considera que en su actual trabajo como Muy |‘Bajo | Medio | Alto | Muy
docente se dan los siguientes hechos? bajo alto
1 Encontrar motivador el trabajo que realizas 1 2 3 4 |5
2 Obtener un buen salario 1 2 3 4 5
3 Participar en el disefio del puesto de trabajo 1 2 3 4 5
4 Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades 1 2 3 4 5
5 Disponer de suficiente tiempo para la familia 1 2 3 4 5
6 Sentir que estas realizando algo valioso 1 2 3 )
7 Reconocimiento de la calidad de tus actuaciones 1 2 3 4 5
profesionales por parte de los alumnos y/o sus
padres
8 Posibilidad de actualizacién permanente 1 2 3 4 |5
9 Reconocimiento econémico del rendimiento 1 2 3 4 5
laboral
10 Tener buenas relaciones con los companeros de 1 2 3 4 5
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11 Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus 1 2 3 4 5
necesidades y metas

12 Trabajar,bajo politicas de personal consistentese |1 2 3 4 5
inteligentes

13 Sentir@ue tu rendimiento laboral es el adecuadoa |1 2 3 4 5
tus posibilidades

14 Disponerdesina buena seguridad social 1 2 3 4 5

15 Tener autonomia en el desarrollo de las 1 2 3 4 5
actividades

16 Disponer de suficiente tiempo libre 1 2 3 4 5

17 Poder establecerse en una localidad determinada | 1 2 3 4 5

18 Contar con los suficientes medios técnicos y 1 2 3 4 5
materiales exigidos por eltrabajo

19 Sentir que el trabajo es adecuado a tus 1 2 3 4 5
habilidades y talentos

20 Tener un horario flexible 1 2 3 4 5

21 Participar activamente en el establecimiento de 1 2 3 4 5
objetivos

22 Contar con la adecuada seguridad.e higiene enel |1 2 3 4 5
trabajo

23 Variedad en las actividades-del trabajo 1 2 3 4 |5

24 Contar con el asesoramiento'y’ayuda de‘expertos | 1 2 3 4 5

25 Tener un plan de trabajo claro 1 2 3 4 5

26 Participacién en programas de perfeccionamiento | 1 2 3 4 5

27 Tener superiores competentes y justos 1 2 3 4 5

28 Tener una opinion propia 1 2 3 4 5

29 Tener buenas relaciones con los superiores 1 2 3 4 5

30 Sentir que el trabajo es el adecuado para ti 45 2 3 4 5

31 Posibilidad de promocién sobre la base del propio [N 2 3 4 5
rendimiento y habilidades

32 Facilidad de desplazamiento entre el hogar y el 1 2 3 4 5

centro de trabajo

iMuchas gracias por tu tiempo y tu colaboracion!
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UNIVERSIDAD JUAREZ AUTONOMA DE TABASCO

Division Académica de Ciencias Econdmico Administrativas

SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJADOR ADMINISTRATIVO DE CONFIANZA Y
SINDICALIZADO DE LA DIVISION ACADEMICA DE CIENCIAS DE LA SALUD

Modelo adaptado de la Escala de Satisfaccion
IEaboral-Version para trabajadores administrativos y de intendencia (ESL-VAI)
(Adecuada de la ESL-VP de Anaya, 2005)

Estimado (a) trabajador participante.

El presente cuestionario tiene como-prepdsito recabar informacion sobre la
satisfaccion laboral del trabajador administrativo de confianza y sindicalizado de
la Divisibn Académica de Ciencias de la-~Salud. Consta de una serie de
preguntas relacionadas al grado~de concordancia que existe entre sus
expectativas con respecto al trabajo, /las recompensas que este le ofrece, las
relaciones interpersonales y el estilo/.gerencial“Al leer cada una de ellas,
concentre su atencion de manera que la‘respuesta que emita sea fidedigna y
confiable. La informacién que se recabe’tiene por objeto la realizacion de un
trabajo de investigacién relacionada con dichos aspectos.

No hace falta su identificacion en el instrumento,.solo es de interés los
datos que pueda aportar de manera sincera y la colaboraciénque pueda brindar
para llevar a feliz término la presente recolecciéon de informacién que se inicia.

PRIMERA PARTE: Datos Biogréficos.

(Complemente las siguientes preguntas)

Iniciales: Sexo: Edad:

Antigliedad en la UJAT: Ultimo grado de estudios




Area enlla que labora actualmente

Fecha de su ultima promocidn en el puesto actual

Fecha:

Seiiale con una cruz (X)-cual es su Categoria actual:

TRABAJADORES/DE
CONFIANZA.

TRABAJADOR
AMIISTRATIVO
SINDICALZADO

TRABAJADOR DE
INTENDENCIA
SINDICALZADO

TRABAJADOR
TEMPORAL Y
SUPERNUMERARIO

SEGUDA PARTE: SATISFACCION.

¢ En qué grado (1 = muy bajo; 2 = bajo; 3 = medio;4"= alto; 5 5'muy alto) considera que en su

actual trabajo como docente se dan los siguientes hechos?

Senale con una (X) el recuadro que considere el adecuado

¢En qué grado considera que en su actual trabajo como Muy | Bajo | Medio | Alto | Muy
persona de confianza o sindicalizado se dan los siguientes | °° alto
hechos?
1 Encontrar motivador el trabajo que realizas 1 2 3 4 |5
2 Obtener un buen salario 1 2 3 4 5
3 Colaboracioén en trabajos adicionales requeridos 1 2 3 4 5
por la dependencia (incluyendo situaciones
extraordinarias de servicio, lugar o tiempo)
4 Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades 1 2 3 4 5
5 Disponer de suficiente tiempo para la familia 1 2 3 4 5
6 Sentir que estas realizando algo valioso 1 2 3 4 |5
7 Reconocimiento de la calidad de tus labores 1 2 3 4 5
técnicas o administrativas por parte de tus
superiores
8 Posibilidad de actualizacién permanente 1 2 3 4 |5
9 Reconocimiento econdémico del rendimiento labora | 1 2 3 4 5
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10 Tener buenas relaciones con los companeros de 2 3 5
trabajo

11 Realizar.trabajos por decision propia, que 2 3 5
contribuyan al logro de las metas de la
dependencia

12 Contribuiricon el trabajo de los compafieros de la 2 3 5
dependencia‘propiciando la suma de esfuerzos

13 Sentir que tu réndimiento laboral es el adecuado a 2 3 5
tus posibilidades

14 Disponer de una’buena seguridad social 2 3 5

15 Tener autonomiazen-el desarrollo de las 2 3 5
actividades

16 Disponer de suficienté tiempo libre para la toma de 2 3 5
alimentos

17 Poder establecerse en ufa’localidad cercana al 2 3 5
centro de trabajo

18 Contar con los suficientes medios técnicos y 2 3 5
materiales exigidos por el trabajo

19 Realizar actividades responsablemente de 2 3 5
acuerdo con las funciones asignadas a mi puesto

20 Tener un horario flexible 2 3 5

21 Participar en la toma de degiSiones relacionadas 2 3 5
con el trabajo diario

22 Contar con la adecuada seguridad)e higiene en el 2 3 5
trabajo

23 Variedad en las actividades del trabajo 2 3 5

24 Contar con el asesoramiento y ayuda de expertos 2 3 5

25 Posibilidad de realizar el trabajo de acuerdo a las 2 3 5
necesidades institucionales

26 Participacion en programas de perfeccionamiento 2 3 5

27 Tener superiores competentes y justos 2 3 5

28 Creatividad al aplicar mis conocimientos para 2 3 5
mejorar

29 Tener buenas relaciones con los superiores 2 3 5

30 Sentir que el trabajo es el adecuado para ti 2 3 5

31 Posibilidad de promocién sobre la base del propio 2 3 5
rendimiento y habilidades

32 Facilidad de desplazamiento entre el hogar y el 2 3 5

centro de trabajo

iMuchas gracias por tu tiempo y tu colaboracion!
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Consentimiento Informado para Participantes de las Encuestas “Escala de Satisfaccion
Laboral-Version para Profesores (ESL-VP)” y “Escala de Satisfaccion Laboral-Version para
trabajadores administrativos de confianza y sindicalizado (ESL-VCS)”

Por la presente acepto, participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por un
profesor de la Divisién Académica de Ciencias de la Salud, a fin de preparar su tesis para optar
el grado académico de Magstro en Administracion.

He sido informado(a) de que el'objetivo de este estudio es medir el grado de Satisfaccion Laboral
de los trabajadores docentes y administrativos y de las variables que lo explican, proponiendo
estrategias para la mejora de los niyeles obtenidos. Asimismo, me han indicado también que
tendré que responder un cuestionarnio, que tomara aproximadamente 15 minutos.

Entiendo que la informacion que Yo proporcione en este cuestionario es estrictamente
confidencial y anénima y no serd usada‘para.ningin otro propdsito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento.

Nombre del participante. Firma delspatticipante Fecha

(En letra de imprenta)

De antemano le agradezco su participacion.
Maestra Maria Teresa Pinto Blancas

Diciembre, 2015
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1Tabla 13.1. _Grado de satisfaccion de los docentes por facetas de la Dimension Disefio del trabajo
(n=153)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
item N Minimo Maximo Media estandar
Participar activamente’en
el establecimiento de 153 1 5 3.67 1.013
objetivos
Participar en el disefio del
. 153 1 5 3.12 1.063

puesto de trabajo
Tener autonomia en el
desarrollo de las 153 1 5 4.08 914
actividades
Tener una opinion propia 153 1 5 4.03 973
Tener un plan de trabajo

153 1 5 3.89 .936
claro
Variedad en las

153 1 5 3.72 .956

actividades del trabajo

Participacion en
programas de 153 1 5 3.57 1.075
perfeccionamiento

Posibilidad. de
actualizacion permanente

153 1 5 3.90 1.001

Contar con el
asesoramiento y ayuda de 153 1 5 3.36 1.092
expertos
Posibilidad de desarrollar
. 153 1 5 3.95 .965

nuevas habilidades
Contar con suficientes
medios técnicos y

) N 153 1 5 3.29 1.104
materiales. exigidos por el

trabajo

N vélido (por lista) 153

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5
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2Tabla 13+2. Grado de satisfaccion docentes por facetes Dimensién Condiciones de vida asociadas al
trabajo (n=153)

Estadisticos descriptivos

n Desviacién
item Minimo Maximo Media estandar
Disponer de suficiente
i , 153 1 5 3.35 1.003
tiempo libre
Facilidad de
desplazamiento entre el
153 1 5 3.99 .993
hogar y el centro de
trabajo.
Poder establecerse en una
. i 153 1 5 3.65 1.041
localidad determinada
Disponer de suficiente
i . 153 1 5 3.43 1.099
tiempo para la familia
Tener un horario flexible 153 1 5 3.73 1.108
Disponer de una buena
) i 153 1 5 3.64 1.173
seguridad social
Contar con la adecuada
seguridad e higiene en el 153 1 5 3.39 1.101
trabajo
N vélido (por lista) 153

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5
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STabla 13:3..Grado de satisfaccion laboral de los docente por facetes con la Dimensién Realizacién
personal ("=153)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
ftem n Minimo Maximo Media estandar
Sentir que estas
153 1 5 4.38 .786

realizando algo valioso

Sentir que el trabajo te
ayuda a lograr tus 153 1 5 3.93 1.001
necesidades y metas

Reconocimiento d la
calidad de tus actuaciones

) 153 1 5 3.90 .981

profesionales por parte de
alumnos y/o sus padres
Encontrar motivador el

, ] 153 1 5 4.25 .861
trabajo que realizas
Tener buenas relaciones
con los compafieros de 153 1 5 4.14 .836

trabajo

Sentir que tu rendimiento.
laboral es el adecuado a 153 1 5 4041 778
tus posibilidades

Sentir que el trabajo. es
adecuado a tus 153 1 5 413 .864
habilidades y talentos

Sentir que el trabajo es el
. 153 1 5 4.26 784
adecuado para ti

N vélido (por lista) 153

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del'1-5



4Tabla 13.4. Grado de satisfaccion laboral de los docente por facetes Dimensién Promocion y
superiores?( n= 153)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
item N Minimo Maximo Media estandar

Posibilidad de proma¢ion
sobre la base del propio 153 1 5 3.58 1.190
rendimiento y habilidades.

Tener bunas relaciones

, 153 1 5 4.24 .817
con los superiores
Tener superiores

) 153 1 5 3.68 1.201

competentes y justos
Trabajar bajo politica de
personal consistentes e 153 1 5 3.60 .982
inteligentes
N valido (por lista) 153
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* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye.en la columna de'la media el puntaje revertido en la escala del 1-5.

STabla 13.5. Grado de satisfaccion laboral de los docente por facetes,Dimension de salario (n =153)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
item N Minimo Maximo Media estandar
Obtener un buen salario 153 1 33 3.31 2.661

Reconocimiento
economico del 153 1 5 3.04 1.180
rendimiento. laboral

N valido (por lista) 153

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escalaidel¢t+5
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1Tabla 14.1. Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por facetas
Dimensiéon’Disefio del trabajo (n=111)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar
Participar activamente’en el
. f 111 1 5 3.36 1.094
establecimiento de objetivos
Colabora en trabajos.
adicionales requerido p/la
L . 111 1 5 3.35 1.084
dependencia (situaciones
extra)
Tener autonomia en el
. 111 1 5 3.44 .960
desarrollo de las actividades
Creatividad al aplicar mis
111 1 5 3.73 .924

conocimientos para mejorar

Posibilidad de realizar el
trabajo de acuerdo a las 111 1 5 3.60 927
necesidades Inst.

Variedad en las actividades

, 111 1 5 3.44 .997
del trabajo
Participacion en programas
) . 111 1 5 3.03 1.074
de perfeccionamiento
Posibilidad de actualizacién
111 1 5 297 1.116
permanente
Contar con el asesoramiento
111 1 5 2.97 1.140
y ayuda de expertos
Posibilidad de desarrollar
111 1 5 3.59 1.116
nuevas habilidades
Cont. Con los suficientes.
medios técnicos y materiales 111 1 5 3.59 977
exigidos por el trabajo.
N valido (por lista) 111

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5
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2Tabla 14+2. .Grado de satisfaccion del personal administrativo de confianza y sindicalizado por
facetas Dimension Condiciones de vida asociadas al trabajo (n=111)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar

Disponer de suficiente
i i 111 1 5 3.43 1.101
tiempo libre
Facilidad de
desplazamiento entre el

111 1 5 3.38 1.214
hogar y el centro de
trabajo.
Poder establecerse en una

111 1 5 3.37 1.026
localidad determinada
Disponer de suficiente
. - 111 1 5 3.54 1.007
tiempo para la familia
Tener un horario flexible 111 1 5 3.57 1.067
Disponer de una buena

. i 111 1 5 3.55 1.110

seguridad social
Contar con la adecuada
seguridad e higiene en el 111 1 5 3.48 1.135
trabajo
N vélido (por lista) 111

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido'en la escala del 1-5
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STabla 14.3¢Grado de satisfaccion laboral del personal administrativo de confianza y sindicalizado por
facetas Dimension Realizacion personal (n=111)

Estadisticos descriptivos

Desviacio
N Minimo Maximo Media n estandar
Sentir que estas
) ) 111 1 5 3.96 .943
realizando algo valioso
Realizar trabajo por
decision propia, que
propia, @ 111 1 5 3.77 1.112

contribuyan al logro de las
metas de la dependencia.

Reconocimiento de la

calidad de tus labores

técnicas, o administrativas 111 1 5 3.05 1.253
por parte de tus

superiores.

Encontrar motivador el

, ) 111 1 5 3.60 .984
trabajo que realizas
Tener buenas relaciones
con los compafieros de 111 1 5 3.98 1.000

trabajo

Sentir que tu rendimiento
laboral es el adecuado a 111 1 5 3.96 .924
tus posibilidades

Realizar actividades.
Responsablemente de

) 111 1 5 4.1 .867
acuerdo con las funciones
asignadas. a mi puesto
Sentir que el trabajo es el
) 111 1 5 3.81 .958
adecuado para ti
N valido (por lista) 111

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5
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4Tabla 14.4. Grado de satisfaccion laboral del personal administrativo de confianza y sindicalizado por
facetas Dimension Promocion y superiores.(n=111)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar

Posibilidad de promocion
sobre la base del propio 111 1 5 3.49 1.103
rendimiento y habidades.

Tener bunas relaciones

, 114 1 5 3.80 1.143
con los superiores
Tener superiores
i 111 1 11 3.50 1.313
competentes y justos
Contribuir con el trabajo
de los compainieros de la
) . 111 1 5 3.74 1.042
dependencia propiciando
la suma de esfuerzo.
N valido (por lista) 111

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5

STabla 14.5. Grado de satisfaccion laboral del personal administrativo de €onfianza y sindicalizado por
facetas Dimensién de salario (n =111)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar
Obtener un buen salario 111 1 5 3.32 .944
Reconocimiento econémico del
111 1 5 2.77 1.204

rendimiento. laboral

N valido (por lista) 111

* Puntajes revertidos para estas declaraciones. Se incluye en la columna de la media el puntaje revertido en la escala del 1-5
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Tabla D-1. Ultimo grado de estudios del personal docente

Porcentaje Porcentaje

Ultimo. grado de Estudio Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Licenciatura Valido, (20 a29 2 16.7 16.7 16.7
30'a 39 1 8.3 8.3 25.0
40 a 49 3 25.0 25.0 50.0
50 a’59 5 41.7 41.7 91.7
70a79 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

Especialidad Véalido 30a39 6 16.7 16.7 16.7
40 a 49 7 19.4 19.4 36.1
50 a 59 14 38.9 38.9 75.0
60 a 69 7 19.4 19.4 94.4
70a79 2 5.6 5.6 100.0
Total 36 100.0 100.0

Maestria Valido 20a29 1 1.2 1.2 1.2
30a39 16 18.8 18.8 20.0
40 249 29 344 341 54 .1
50 a 59 22 25.9 259 80.0
60 a 69 17 20.0 20.0 100.0
Total 85 100.0 100.0

Doctorado Valido 30a39 3 15.0 15.0 15.0
40 a 49 3 15.0 15.0 30.0
50 a 59 10 50.0 50.0 80.0
60 a 69 4 20.0 200 100.0

Total 20 100.0 100.0
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Tabla D-2. Ultimo grado de Estudio del personal administrativo y de confianza

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Primaria 2 1.8 1.8 1.8
Secundaria 17 15.3 15.3 171
Preparatoria 55 49.5 495 66.7
Licenciatura 29 261 261 92.8
Maestria 8 7.2 7.2 100.0
Total 111 100.0 100.0
Tabla D-3. Categoria actual de los trabajadores administrativo y de confianza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 4 bajador de confianza 11 9.9 9.9 9.9
Trabajador Administrativo
63 56.8 56.8 66.7
sindicalizado
Trabajador de Intendencia
34 30.6 30.6 97.3
sindicalizado
Trabajador temporal o
3 2.7 2.7 100.0

supernumerario

Total 111 100.0 100.0
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Tabla D-4. Grado de Satisfaccion laboral de los docentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy bajo 1 e 7 7
Bajo 5 3.3 3.3 3.9
Medio 48 314 314 35.3
Alto 83 54.2 54.2 89.5
Muy Alto 16 10.5 10.5 100.0
Total 153 100.0 100.0

Tabla D-5. Antigliedad del personal administrativo de confianza y sindicalizado

Estadisticos descriptivos

Desviacién
N Minimo Méaximo Media estandar
Antiguedad UJAT 111 1 46 11.41 8.710
N valido (por lista) 111
Tabla D-6. Edad del personal administrativo de'cenfianza y sindicalizado
Estadisticos descriptivos
Desviacion
N Minimo Méaximo Media estandar
Edad 111 18 70 36.82 9.740
N valido (por lista) 111
Tabla D-7. Sexo del personal administrativo de confianza y sindicalizado
Estadisticos descriptivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Masculino 48 43.2 43.2 43.2
Femenino 63 56.8 56.8 100.0

Total 111 100.0 100.0
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Tabla D-8. Grado de satisfaccién Laboral por dimensiones del personal administrativo de confianza y

sindicalizadopor Dimension

Dimension n Media Desviacién estandar
Dimension en el Disefio'del trabajo 111 3.37 1.0371
Dimension condiciones\de vida
asociadas al trabajo 111 3.47 1.0942
Dimension Realizacion personal 111 3.78 1.0051
Dimension Promocion y superiores 111 3.63 1.15025
Dimension de salario 111 3.04 1.074
Satisfaccion Global 111 3.50 .63859
Tabla D-9. Grado de Satisfaccion de personal administrativo y de confianza
Porcentaje
Frecuencia Porcentajes™ Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 1 9 9 9
Bajo 5 4.5 4.5 5.4
Medio 54 48.6 48.6 541
Alto 42 378 37.8 91.9
Muy Alto 9 8.1 8.1 100.0
Total 111 100.0 100.0
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