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RESUMEN

El presente doecumento de investigacion tiene como objetivo medular analizar el nivel
de satisfaccién/laboral de los docentes en una institucion educativa de iniciativa
privada en el estadode Tabasco, para ello se realiz6 un estudio descriptivo- deductivo
transversal y no experithental; mismo que para la recoleccion de datos se aplico la
Escala Multidimensional de;Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) en el ciclo escolar
2021, adaptada a las condiciones de la presente. Como resultado obtenido se muestra
que estos docentes no estan ni satisfechos respectivamente a todas las dimensiones
0 variables estudiadas. Pero si hay.dimensiones con medias bajas que tienen una

significancia de insatisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVES: Satisfacciondabaoral, desempefio docente y dimensiones de la

satisfaccion.

ABSTRACT

The main objective of this research document is to analyze-the level of job satisfaction
of teachers in a private educational institution in the state of Tabasco, for this purpose
a descriptive-deductive, transversal, and non-experimental study.was carried out; for
data collection the Multidimensional Scale of Teacher Job Satisfaction (EMSLD) was
applied in the 2021 school year, adapted to the conditions of the present study. The
results obtained show that these teachers are not satisfied in any of the dimenSions or
variables studied, but there are dimensions with low averages that have a significance

of job dissatisfaction.

KEYWORDS: Job satisfaction, teaching performance and dimensions of satisfaction.
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INTRODUCCION

A nivel mundial la rapidez y la agitacién con que se vive hoy, el entorno cada vez
cambiante exige que todos nos adaptemos, unos mas conscientes de lo que eso
implica; otros solo,se mantienen al margen, pero envueltos en el movimiento del

cambio.

La globalizacion posibilita’que las sociedades estén interconectados, desde aspectos
como el econdmico, revitalizando una economia global; cultural, al romperse las
barreras que en antafio limitaka.€l encuentro entre las tradiciones, los valores y las
multiples formas de expresiones”humanas. Cada vez, las personas estan mas
cercanas a la realidad de otras para-sentirse parte de una humanidad mediante la
tecnologia que brinda el internet.

Las empresas en consonancia con’les cambios que padecen las estructuras sociales
a nivel global deben adaptarse al-ritmo que _demanda tal realidad, allanar las
estrategias que les permitan responder y estar a.la altura de esos nuevos cambios,
para asi no ser victimas de su propia resistencia y puedan navegar de manera eficaz

y competitiva.

El punto medular para la funcionalidad de cada empresa son sus.miembros, dentro de
la empresa su lugar debe ser revitalizado, al fin de lograr la optimizacion de su funcion,
como de las metas que se establezcan a corto, mediano y largo plazoyPor tal razén,
un area medular y de suma importancia, es el papel que realizan-los recursos
humanos, el buen manejo de personas dentro organizaciones. Debido quée-el contrato
o despido de personal dentro de la empresa puede llegar a ser un factor{importante
para el alcance de las metas y objetivos que se proponen, y que la satisfaccion de
quienes laboran no debe ser menos valorada y que por encima ello esté soloyla

funcionalidad laboral.




Sentirse comprometido con una empresa, no es solo resultado de la sola relacion
laboral o por el pago de los servicios prestados; la sana relacién entre subordinados y
patron depende su éxito de multiples factores, y es uno de los elementos que en una
empresa o unagnstitucion debe considerar como vital, pues, el que un trabajador se
consolide en una'empresa depende que dichos factores sean los apropiados para que
el trabajador haga de su area laboral su espacio vital, que sin duda se abordara en
esta trabajo. De manera que si no existe satisfaccion laboral puede provocar hasta la
ruptura de la relacion laboral. Los empleados que inciden en esta practica, se llevan
consigo los conocimientos adquiridos. La empresa se ve en la obligacion de iniciar el
proceso de capacitacion y ensefianza al nuevo empleado, ocasionando la inversion
en tiempo en ese proceso, consla-pasibilidad de llegar a afectar hasta la misma
productividad.

Al sefalar a los empleados y subardinados de una empresa, se analizan los recursos
humanos, desde su permanencia dentro de la'misma hasta que la abandone, por ello
al encontrar en otra un area de oportunidad personal y profesional, desencadena la
insatisfaccion laboral, fendbmeno que puede-afectar.o’ayudar a la estabilidad productiva
de la misma. Con esta investigacion, se pretende contribuir con una buena estrategia
para estimular a los trabajadores y alcanzar mejores .niveles de productividad que
ayuden a la institucién a un mejor desarrollo. Para ser pertinente en el desarrollo del

presente proyecto se estructura de la siguiente manera:

En el capitulo 1 se realizara el planteamiento del problema de jinvestigacion,
estableciendo como pregunta rectora ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes del nivel medio superior de la institucion educativa de iniciativa privada, caso
Colegio México del Sureste en Villahermosa, Tabasco? Asi mismo se requirié de la

identificacion de los objetivos generales y especificos, como de la hipotesis de-trabajo.

El capitulo 2 gira en torno al fundamento tedrico y conceptual de los temas que*se
abordardn: como la administracidbn, su importancia y caracteristicas, pero

fundamentalmente los recursos humanos. Asi mismo, el marco referencial sitta al




lector en los antecedentes del colegio México del sureste, dedicado al servicio de tipo
educativo; fupdada en 1989, con el objetivo de formar a sus egresados de nivel
preescolar (Kinder), que desde su vision y mision se plantea una formacion de tipo
bicultural y humanista. Ofertando sus servicios en varios niveles educativos, como lo
son primaria, secundaria y preparatoria, actualmente con el nuevo proyecto de un

centro universitario.

En el capitulo 3 se construye la metodologia de la investigacion, se establece el
enfoque, alcance y disefio deda investigacion, asi como el instrumento de recoleccion
de datos que se aplicara a la poblacion muestra, conformada por los profesionistas
que pertenecen al nivel de preparateria de la institucion, para determinar su opinion
respecto a la satisfaccion laboral. Asi.mismo se utilizara el programa estadistico SPSS

para determinar la confiabilidad del instetimento mediante el alfa de Cronbach.

El capitulo 4 engloba el andlisis de_los resultados, para tal labor los datos numéricos
seran capturados por el programa estadistico de _Microsoft Excel y el programa SPSS
para hacer la confiabilidad del instrumentQs-las figuras (graficos) y la tablas las cuales
permitieron visualizar el panorama real de/cada uno.de los items planteados en el
disefio de la investigacion y su relacibn wnos con «otros. Cabe sefalar que el
cuestionario aplicado fue la escala multidimensional de satisfaccién laboral docente

(EMSLD) con adaptaciones a la problematica planteada.

Finalmente, en la Ultima etapa del trabajo de investigacion, después deshaberse hecho
el andlisis correspondiente, se plantean de manera objetiva las conclusiones y los
hallazgos que se encontraron, asi como las estrategias necesarias para.contribuir al
problema de la insatisfaccion laboral en la institucion educativa Colegio México del

Sureste.




CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA.

El término educacién siempre sera punto de contrariedades, desde aspectos del
contenido curricular hasta la dimension ideoldgica presente en la practica educativa,
como de las condiciones en las que se organiza y se transmite el conocimiento; del

mismo modo, de la diferencia entre instituciones educativas e ideologias pedagdgicas.

En el caso particular de esta investigacion, se enfocara a la parte organizacional de la
entidad lucrativa de tipo educacional como lo es Colegio México del Sureste.
Institucién privada que ofrece el servicio de educacion medio superior, que se
encuentra ubicada en avenida Paseoa Sierra N° 615 de la colonia Guayabal del
municipio de Centro. El objeto de estudio en esta investigacion, esté dirigida al analisis
de la satisfaccidon personal que pueden.tener los.docentes que laboran en la institucion

educativa en el nivel de preparatoria.

Para muchas personas la escuela “es como su segunda casa, y la casa su primera
escuela”, se alude a esta frase de dominio popular para+aner los limites respecto a la
investigacion, no se pretende una investigacion de tipo jedagogico, sino de tipo

organizacional.

Las personas se hacen mas demandantes dia a dia y van cambiando con el transcurrir
del tiempo, exigentes por decir de un modo particular con los servicios-que adquieren
para su consumo, que tal servicio o producto sea desde sus parametros individuales
lo que demanda. Por ende, las instituciones educativas al ofertar su producte de tipo
educativo se enfrentan a estos cambios vertiginosos en la demanda de sus-Clientes
potenciales, que priorizan no solo el modo de la transmision del conocimiento, es decir,
la formacioén, las ideologias pedagdgicas, sino que aunado a ello la comodidad; el

ambiente en el que se desarrollara ese proceso de transmision del conocimiento, etc.




Como es del conocimiento y dominio de todos, las instituciones educativas privadas
se sostienen_de sus clientes, quienes al pagar una colegiatura reciben por ello un
servicio que”deberd llenar sus expectativas, asi la institucién solventa el pago de
salarios de los empleados. La iniciativa privada se refiere; a que cualquier organismo,
institucidon o grupos social existente con caracteristicas de sustento propio por los
ingresos que se obtienen, a través del pago del cliente por el servicios que ofrece la
institucién, en este casg, Colegio México oferta servicio de formacién académica de
tipo basica (que comprende preescolar, primaria y secundaria); nivel medio superior
(conocido como bachillerato).y el nivel superior (Qque comprende universidad). Por las
ofertas académicas que brinda,da.jornada laboral comprende de 6:30 am hasta las
2:30 p.m.; del mismo modo promuéve entre sus alumnos eventos culturales fuera del
horario antes mencionado. Los dias quésse laboran son dias habiles, es decir, de lunes

a viernes.

En este contexto, cabe sefalar, que”en los Sistemas educativos ya sea publicos o
privados el ciclo escolar inicia en el'mes de Agosto y termina en Julio del siguiente
afno, en este caso particular se hace alusion, al periodo que abarcara el analisis, el
ciclo 2021.

En el ciclo escolar pasado, la seccion preparatoria contaba~con una plantilla de 23
profesionistas que prestaban su servicio, de los cuales 10 de ellos dejaron de laborar
por diferentes motivos, quedando vacantes horas disponibles parasimpartir clases de
algunas asignaturas. Se contrataron a 5 nuevos profesionistas paraylaborar en el
siguiente ciclo por iniciar. Por lo que esta inestabilidad que se percibe, al-dejar puestos
vacantes y contratar nuevos empleados para una nueva plantilla, puedée.ser un reflejo

de insatisfaccion laboral.

Basta decir, que para el nuevo ciclo escolar la platilla quedé conformada por 17
docentes para la seccién preparatoria. Se logré cubrir las necesidades que* la
institucion demandaba para prestar su servicio de manera 6ptimay asi iniciar con buen

personal el nuevo ciclo. Aunque se haya logrado cubrir esos espacios, la recision de




contrato permite a la institucion deslindarse de la relacion laboral con los maestros que
no contindaron. Sino solo solventar de manera inmediata el ejercicio de la funcion para
los nuevos profesores. Esto hace pertinente la siguientes cuestionantes ¢ Es necesario
mantener una’misma plantilla docente en cada ciclo escolar? ¢ La rotacion de personal
es por bajo rendimiento laboral o es estrategia administrativa para no crear

antigiedad?

Podriamos hacer miles de ‘preguntas y quizas la respuesta no sea la que satisfaga la
mente inquieta, pero si el despoder afirmar que hay dos tipos de profesionistas que
laboran en la institucién Colegio.México, el primero, se conocen como profesionistas
de ndmina, aquellos que son contratados por tiempo completo, cuya jornada laboral
es de 7:00 am a 2:30 pm. Estos docentes tienen a su cargo un grupo asesorado, la
remuneracion que se les otorga es quincenal, con derecho al seguro social y derecho
a aguinaldo. Cabe sefalar que la prestacion del seguro social es prescindida por dos
meses del ciclo, cuando hay recesos escolares. El segundo grupo de profesionistas
son conocidos como de honorarios, ‘a diferencia.de los anteriores, llegan a cubrir su
horarios establecidos y se retiran, no tiene.un horario forzoso, no tienen a su cargo
asesorias con grupos, su remuneracion es guincenal; sin,derecho al seguro social y si

tienen derecho aguinaldo.

Sin limitarnos a la mera periferia de lo que conlleva este trabajo,.lo antes descrito nos
sitla delante de una problemética relacionada con la satisfacciénclaboral. No cabe la
menor duda, que es un punto clave para todas las organizaciones ya sean publicas o
privadas, ya que el recurso humano es importante para alcanzar los.legros que se
establezcan, aunque, es un tema complejo al mismo tiempo, pero su camplejidad no
lo hace imposible de estudiar; las causas podrian no ser Unicas, aun asi, se'pretende
llegar a comprenderlo. Se han desarrollado muchas teorias para darle una explicacion,
pues es un fenomeno que puede estar ligado a diversas variables, en caso particular

se vincula a los satisfactores existentes que ofrece la institucién.




Por ello, la satisfaccion laboral y la rotacién de personal estan vinculados, debido que
a mayor satisfaccion laboral dara como resultado una baja rotacién de personal. Asi
mismo, una”disminucion de la satisfaccion laboral llevara a una alta rotacion de

personal, llegando.a entorpecer el funcionamiento de la institucion.

Robbins (1998) define)a, la satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes del
individuo que ofrece ‘hacia su trabajo. Examinar el tema de actitudes es hacer
referencia al tema de la ‘satisfaccion personal, pues, las actitudes positivas son
producto de una persona que’ se encuentra satisfecha en la empresa donde labora,

pero una persona insatisfecha teflejara actitudes negativas vinculadas a su trabajo.

Existen empresas en la actualidad queen aras de un mayor crecimiento buscan que
sus empleados se sientan satisfechos¥con su trabajo, otros, que a la demanda
creciente por un empleo, toman~€omo" pretexto un salario paupérrimo, jornadas
inclusive que rebasan lo que estipula la ley, etc. Justificando tales acciones en la
necesidad laboral que los individuos tienen, Jpor<tanto, no se le presta la debida

atencion a la satisfaccion laboral, aun cuando pudiera repercutir de forma negativa.

Tener satisfechos las necesidades de los subordinados es importante por diversas
razones, pues la satisfaccibn es un indicador que se“considera predictor de la
permanencia en el trabajo, el empleado satisfecho puede desarrollarse con mejor
desemperfio que el que no lo esta, reflejando la efectividad en“tna,organizacion. Sin
embargo, una persona insatisfecha decide buscar otro horizonte y la institucion vive
una inestabilidad laboral; los insatisfechos toman la decision de marcharse y aquellos
que deciden permanecer viven latentes en la incertidumbre y en la zezobra de la

misma suerte al final del ciclo de aquellos quienes ya no continuaron.




1.1.1. Pregunta de investigacion.

Es pertinentecplantear la siguiente interrogante rectora que guiara al proceso de
investigacion:

¢, Cual es el nivel de"satisfaccion laboral de los docentes del nivel medio superior de la

institucion educativa Celegio México del Sureste en Villahermosa, Tabasco?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo general:

e Analizar el nivel de satisfacciontlaboral de los docentes de una institucion
educativa del nivel medio Supetior para relacionar las variables resultantes mas

significativas.

1.2.2. Objetivos especificos:

e Analizar la importancia que tienen las variables relacionadas con el grado de

satisfaccion laboral.

e Determinar el grado de satisfaccion laboral que poseen leS docentes de

preparatoria de Colegio México del Sureste.

e Detectar los diversos factores que influyen en la satisfaccion laboral,para la

permanencia de los docentes en la institucion.

e Analizar los resultados del estudio, se obtuvieron por parte de los docentes

relacionados a los afios de servicio en Colegio México del Sureste.




1.3. JUSTIFICACION

En las escuelas preparatorias de iniciativa privada de México, en muchas ocasiones
es dificil que el personal docente que labore en una institucién, tengan un nivel alto de
satisfaccion laboral, por las muchas tareas que se desarrollan, especificamente en

ciertos niveles de eduCacion, como es en el nivel preparatoria.

Dicho el comentario anterior se estudiara la satisfaccion laboral como uno de los
elementos medulares que hace que los docentes puedan desarrollar un trabajo éptimo
e influir en el desarrollo de una_buena productividad, haciendo de esta manera una

atencion de calidad a quien recibe-€l.servicio prestado.

La satisfaccion laboral se puede observarhasta en la buena comunicacién que puedan
fluir en los docentes, se puede observarien la eficiencia hacia la calidad de servicio
gue se esta dando a los estudiantés.yno solamente en esas areas, hasta en la misma

armonia laboral que se respira en el'lugar de trabajo.

Esta satisfaccion de la que se habla, es prodacto del trabajo realizado y la congruencia
que pueda existir del servicio que cobra la institucion educativa al cliente y el servicio
gue paga a cada docente, es decir al salario percibido, a las-eondiciones de trabajo y
a las prestaciones que de la misma institucion percibe cada profesionista que labora

en ella.

Es por ello que a través de este estudio, se obtendra un beneficio porque mostrara la
percepcion que tiene cada docente hacia el trabajo que realiza en”la™institucion,
permitiendo conocer el nivel de satisfaccion laboral y asi mismo fortalecervas areas

gue resulten con un nivel bajo y potenciar para una mejora continua.




1.4. ALCANCES.

El estudio se)realizar4d en la Ciudad de Villahermosa, Tabasco; dentro de las
instalaciones “de" la institucion educativa de iniciativa privada Colegio México del

Sureste.

Medir el nivel de satisfaccion laboral a profesionistas de némina y contratados por

honorarios de la institucidn.en el nivel medio superior, mismo que puede ser utilizado

para otras instituciones del nivel bachillerato.

1.5. LIMITACIONES.

El estudio a realizar solo analizara Ja satisfaccion laboral de los docentes, y no la del

personal de intendencia que tambiéndabora en ella.

La institucion educativa no cuenta con estddios previos o antecedentes del tema; para

realizar una comparacion de estudios, vineulado a la.satisfaccion laboral.




CAPITULO 2. MARCO TEORICO — CONCEPTUAL.

2.1. MARCO TEORICO.

2.1.1. Concepto'de administracion.

De acuerdo con Miinch(2007), la administracién es un proceso que cada organizacion
se encarga de que lo recursos con lo que cuenta, se optimicen y se coordinen para
alcanzar una maxima calidad, eficacia y productividad en la tarea de alcanzar sus

objetivos.

2.1.2. Laimportancia de la administracian.

Para Munch (2007) la administraCion_es muy importante a través de la historia del
mundo, pues desde el mismo origen-del hombre-esta ha evolucionado, de tal forma
gue el avance del hombre esta cimentada en la administracién, no solo administracion

de cosas sino en la administracion de los recursos hdmanos.

Es importante esta ciencia, y por ende se demuestra lo imprescindible que puede ser.

1. Para que toda organizacion tenga un excelente funcionamiento, debe depender

de una buena administracion.

2. Es la administracion aquella practica que se encargar de establéeger) métodos,
procedimientos y principios que influyen en el nivel de productividad de la

organizacion y se realicen las cosas con efectividad y rapidez.

3. La optimizacién de recursos es el reflejo de una administracion que se esta
realizando de manera adecuada, y como resultado hay productividad y

eficiencia.




4. Como resultado de un trabajo administrativo contribuye en gran manera a la
comunidad, ya que gracias a ella genera empleos y permite mejorar la calidad
de vida de las personas.

5. Es en la administracion donde se fundamenta la mayor parte del desarrollo de

una comunidad.

2.1.3. Caracteristicas de la administracion.

Munch (2007) la administracion es una‘eiencia que posee caracteristicas que la hacen

ser diferentes de otras ciencias admihistrativas, dichas caracteristicas son las

siguientes:

Su universalidad: es practicada a nivel mundial, y se puede aplicar a cualquier
conglomerado social; empresas, grupos sociales, organizaciones, instituciones

y agrupaciones, ayudando a estas a/@lcazar sts ebjetivos planeados.

e Su amplitud de ejercicio: Esta se puede aplicar ep.tedos los subsistemas o

niveles de una organizacion.

e Su especificidad: se apoya de otras ciencias, pero no puede ser confundida

con otras porque su campo de trabajo es especifico.

e Su multidisciplinariedad: la administracion requiere de conocimientos y
técnicas de otras ciencias, que utiliza y aplica para realizar un buen proceso

administrativo.

e Su flexibilidad: es una ciencia que tanto principios como procedimientos se

adaptan a las necesidades de las organizaciones donde se aplican.

16



La adminiStragcion como otras ciencias tiene un procedimiento de ejecucion llamado
proceso administrativo que se realiza en 4 etapas: planificacion, organizacion,

direccion y control.

2.1.4. La administracionde los recursos humanos.

De acuerdo con Martinez (2004), se refiere a todas aquellas practicas y politicas que
en una organizacion son necésarias, para manejar todos los asuntos que tiene que
ver con las relaciones personalesytales como: contratar, reclutar, remunerar y ofrecer
un ambiente adecuado, que permita‘ados empleados tener un trato justo en su labores
diarias que le corresponden ejecutar. Por ello, el departamento de recursos humanos

tiene ciertas funciones esenciales:

Ayuda describir las responsabilidades que cada persona desempefa en la

organizacion.

e Se encarga de evaluar el desempefio de los empleados, asi como la supervision

y control de los beneficios de estos.

e Realiza el proceso de reclutamiento, para que se contrate al personal idoneo

para el puesto.

e Desarrollar los cursos de capacitacion y adiestramiento para mejorar el

conocimiento del personal que labora en la empresa.

e Se encarga de proporcionar ayuda psicoldgica a los empleados con la finalidad

gue haya una armonia entre ellos, asi como la solucion de conflictos.




e Busca que dentro de la organizacion exista una buena comunicacion, utilizando
métodos y procedimientos que deben tener informados al personal que labora

en la‘organizacion.

¢ Realiza pragramas que permitan desarrollar competencias de manera personal.

2.2. LA SATISFACCION'LABORAL.

2.2.1. Antecedentes de la satisfaccion laboral.

Segun Garcia (2010), los antecedentes-del estudio de la satisfaccion laboral, desde
sus primeros indicios se remontan a prngcipios del siglo XX, donde se hicieron los
primeros estudios sobre este tema; fue Frank Faylor en 1911, quien hace mencién que
la satisfaccion laboral esta intimamente relacionada con el salario que percibe un

empleado.

En 1935 Robert Hoppock empieza a realizar un estudio de la satisfaccion laboral,
donde argumenta que la satisfaccion laboral, misma que-formaba parte de la vida
cotidiana del trabajador, y que estaba vinculada al trabajo,)para adaptarse con el
equipo de trabajo y prepararse para desempefar su trabajo.. En su obra Job
Satisfaction sefiala que hay varios factores que influyen sobra la satisfaccién laboral,
entre ellos estan: la fatiga, la monotonia, la supervision y las condiciones de trabajo.

Enseguida Elton Mayo en 1945, fue uno de los que estudio esta variable} apartir de la
aplicacion de cuestionarios, se muestran los resultados sobre las fuentes de

satisfaccion laboral y empieza a trabajar para mejorar esas relaciones humanas.

Frederick Herberg para 1959, empieza a explicar sobre este término, a través de la

teoria de los dos factores o llamada teoria bifactorial, en la que postula los factores




extrinsecos llamado higiénicos y los factores intrinsecos llamados factores de

motivacion, que son los que determinan la satisfaccion.

Fue Edwin A. Locke que en 1976, hace una definicibn de satisfaccién laboral
considerandola como un estado emocional positivo o placentero de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Quien mas tarde escribe un libro
titulado la naturaleza“y’las’ causas de la satisfaccién laboral, haciendo un estudio
minuciosos sobre este tema. Para 1998 Stephen P. Robbins, hace una nueva
definicion de satisfaccion laberal, como el conjunto de actitudes generales del individuo

hacia su trabajo.

Abordar un tema importante en una.erganizacion, es la satisfaccion laboral, porque
agui se habla de los recursos humanos, es decir el conjunto de personas con
diferentes maneras de pensar, creery desarrollar un trabajo, por ende los satisfactorio
para unos y lo insatisfactorio para otros en el aspecto laboral y en el aspecto personal,
puesto que cada empleado tendra neeesidadesque tiene que satisfacer con el trabajo

gue desempefia.

2.2.2. Definiciones de satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un concepto poli semantico, pero que_sin embargo denota
una sola concepcion para las personas. A continuacion se mencionan algunos autores

que hicieron estudios sobre la satisfaccion laboral:

Locke (1976) lo asocia con un estado emocional positivo o placentero reSultante de
una valoracion del sujeto sobre su trabajo y la experiencia adquirida. Para.Price y
Muller (1986) consideran la satisfaccion laboral como el grado en que los trabajadores

les fascinan su trabajo.




Para Garmendia y Parra (1993) son los sentimientos de bienestar derivado de
satisfacer’necesidades a través de resultados considerables, que son obtenidos como

recompensa’del trabado hecho.

Para Davis y Newtrom (1999) son agrupaciones de sentimientos que pueden ser
favorables y desfaverables de una persona ante su trabajo, obtenidos de acuerdo a

las tareas desempeiiadas)y el contexto laboral.

Para Wright y Davis (2003) representa un vinculo entre los trabajadores y su ambiente
de trabajo, y se busca de manera_congruente que entre los empleados y su trabajo,

es decir entre lo que realzan y lo que-ellos reciben.

Para Andresen, Domsch y Cascorbi (2007), es un estado emocional placentero o
positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado

satisfaciendo ciertos requerimientos-ndividuales a través de su trabajo.

La definicion de Mufoz (1990), es un sentimiento.que puede ser de tipo agradable o
bien lo llamaremos positivo, por el hecho de realizar<Un-trabajo que le gusta, estar en
un ambiente que les gusta, y que de manera particular-e parece atractiva, pero que
de ese centro recibe compensaciones de tipo psico-socio-econdmicas de acuerdo a lo

que espera.

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como un sentimiento que puede ser
de tipo desagradable o bien lo llamaremos negativo, por el hecho de realizar un trabajo
gue no le gusta, estar en un ambiente que les disgusta, y que de manerasparticular no
le parece atractiva, pero que de ese centro recibe compensaciones de tipo psico-socio-

economicas de acuerdo a lo que no espera.

Este concepto es uno de los mas completos que se puede encontrar de satisfaccion e

insatisfaccion laboral.

20



2.2.3. Importancia de la satisfaccion laboral.

Para Océane Bidault (2017), los trabajadores satisfechos siempre estan dispuestos a
colaborar con"mayor desempefo, pero el problema empieza a surgir cuando no se
esta satisfecho con,su puesto de trabajo, un estudio realizado en 2016 demostro que
de 50,000 espafioles l0s mas comprometidos son los de mayor edad que los mismos

jovenes.

Cabe sefalar que un exceso.de satisfaccion laboral no es bueno para la empresa, ya
gue las personas tienden a valverse menos innovadoras y estas conductas pueden
convertirse en conductas nocivas,sLa satisfaccion esta intimamente relacionada con
la felicidad en el trabajo y esto influye“para obtener muchos beneficios. Si estos dos
elementos se fusionan van incrementar.una comunicacién abierta, oportunidades para

trabajar de la mejor manera en grupo y fomentan el intercambio de conocimiento.

El logro de un elevado nivel de satisfaccion laboral€s costoso, porque para lograr esta
satisfaccion es responsabilidad del empresario y el empleado. Un empleado satisfecho
podra desempefar de manera Optima su-trabajo y-desarrollara un clima positivo y
productivo. Muchas veces gerentes o directores general€s tienen el conocimiento de
la importancia de los recursos humanos para el funcionami€nto 6éptimo de la empresa,

es decir son el recurso mas preciado que puede poseer una empresa.

Lo que toda empresa busca es que cada miembro del equipo sea productivo, para que
esto ocurra depende de muchos factores como la personalidad, ‘el _caracter, pero
principalmente ciertos elementos que lo motiven a trabajar, es decir"gque tenga
satisfaccion laboral, se considera que un empleado puede llegar a ser mas productivo

al mes en un 12% y cada dia llegara contento a desempefiar mejor su trabajo.

Esta satisfaccion es personal, o que al trabajador le gusta hacer: esto depende«de

elementos o factores que son intrinsecos o extrinsecos como las diversas necesidades
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personales que puedan tener, y estos factores puede ir cambiando a lo largo de la vida

laboral.

Se presentan ‘up@a.serie de condiciones que provocan la satisfaccion laboral:

Salario: la mayoria de los trabajadores buscan cobrar un buen salario que esté

acorde a lo que se trabaja.

e Ambiente de trabajo:“se busca tener un ambiente de trabajo positivo, donde

haya buena armonia, comtnicacion y una excelente cohesion grupal.

e Flexibilidad: en los horarios que'se asignen, y poder trabajar desde el hogar.

e Estabilidad laboral: lo qué’la organizacion puede ofrecer al empleado es

seguridad de su trabajo y de-disfrutar la_estancia laboral.

e Conciliaciéon de la vida personaly,laborali“se pretende poder coordinar el
ambito de la vida cotidiana con el trabajo, por aquellos que tienen necesidades

familiares.

e Posibilidad de ascenso: este elemento es fundamentalya que promueve el
crecimiento de la carrera profesional en la misma empresa, incluso para poder

ascender a un puesto.

2.2.4. La satisfaccion laboral en el trabajo.

Para Del Prado (2014), la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos que
pueden ser favorables o bien desfavorables a través del cual los trabajadores perciben

su empleo.
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Existen tres tipos de actitudes entre las que se encuentran: la satisfaccion, los
pensamientos. objetivos y las intenciones, estos elementos pueden interpretar las
reacciones del’empleado que puede tener hacia su puesto de trabajo y de este modo
poder determinar en el futuro la conducta que ha de tener el trabajador.

La satisfaccion vitallincluye la satisfaccion laboral: es decir si hay buena relacion
de familia, diversion, esta vitalidad influird en el trabajo y si hay buena satisfaccion en
el trabajo influird en la vida'diaria del individuo. La satisfaccion influird en lo siguiente:

El desempefio: Los desempeiies, favorables en el trabajo son recompensados de
amanera economica, realmente gue-si-se hacen justas estas recompensas habra un
mejor desarrollo de la satisfaccion,4/a que cada empleado sabe que recibe esa
recompensa, por eso trabajard ardua «y felizmente. Primero se desarrolla la
satisfaccion, enseguida se desarrolla el*compromiso y finalmente aparece el buen

desempeiio.

La rotacion de personas: se entiende.que los empleados satisfechos son aquellos
que van a permanecer mas tiempo en la@empresa’y-los que no estan satisfechos
dejardn su empresa por irse a otra que les ofrezca mejores condiciones de trabajo
provocando asi una alta rotacién de personas que tiene coensecuencias directas en la
empresa, como sus costos directos, y afecta la salida a elementos que son valiosos
para la empresa. Esto ocasiona el dejar puestos para una rotacién interna y los que

permanecen asciendan a las vacantes de puestos de trabajo.

El absentismo: normalmente aquellos trabajadores que no estan satisfechos faltan
con demasiada frecuencia a su empleo, no necesariamente porque planeen sus faltas

si no porgue se le presenta la oportunidad para hacerlo.

Segun Oliveras (2015), la mayoria de las personas tienen suefios y aspiraciones que
lo motiven, que lo apasionen en su trabajo, y que mejor que desempefarlo para

alcanzar una satisfaccion laboral positiva. Es la satisfaccion laboral la que tiene
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relacion directa con el compromiso del empleado, esto significa que cuanto mayor sea
la satisfaccion del trabajador se considera que el compromiso también serd mayor,
reflejando motivacion positiva y buena productividad ante la empresa donde labora. El
caso de empleados que no estdn satisfechos obviamente se obtendrd el caso

contrario, es decir, 'un decrecimiento en compromiso, motivacion y productividad.

Cada empresa en su éxiStencia pretende ser competitiva, para que esto pueda ocurrir
la plantilla de trabajadores\debe tener un alto grado de satisfaccion laboral. Pues la
consecuencia es el trabajeOptimo. Una de los conceptos mas importantes de
satisfaccion, si bien, es la que.dio Locke en 1976; el estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva.de las experiencias laborales de los sujetos.

Se presenta algunas claves para mejorar la satisfaccion laboral en las organizaciones:

Los puestos ocupados por persenas adecuadas: las personas que desarrollan el

puesto deben hacerlo de manera eficaz y eficiente, personas especializadas.

Buen clima laboral: todas las personasdes.gustas.daborar en un lugar donde no haya

tensiones, no conflictos y exista un buen compafnerismeo:

Conciliaciéon vida laboral y personal: se busca flexibilidad hasta lo permitido en

horarios para poder disfrutar de la familia y del trabajo al misma.tiempo.

Remuneraciones justas: se espera que de acuerdo al trabajo realizado sea la

remuneracion econémica, asi mismo con los sueldos de los profesionistas.

Reconocimientos: estos son importantes en la vida laboral, porque ‘ha cada
trabajador le gusta que le reconozcan su trabajo, mostrando que ha sido-utiky le

permita sentirse orgulloso de lo que el realiza.
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Los jefes inmediatos: es importante la vinculacion entre el jefe y el empleado, a
cuantos le ha.hecho la pregunta ¢Qué tal estas en tu trabajo? Y te responde que no

soporta a su’jefe.

Motivacion: cada ‘trabajador estara desarrollando las tareas asignadas, con mucho
gusto y felicidad, porque es un empleado que esta motivado por lo que percibe de su

trabajo.

Planes de formacion: esto”incluye el crecimiento laboral del trabajador, seguir
aprendiendo y no quedarse estancado. La formacion le permite adquirir nuevos
conocimientos y aprendizajes que”le permitirdn ser competente, fomentando asi la

motivacion.

2.3. VARIABLES O FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL.

En relacién a estudios realizados sobre satisfaeCion laboral, existen muchos, pero en
esta investigacion se presentaran algunes.estudios/que calzan bien con el caso que
se esta indagando y que son pertinentes al’mostrar las.dimensiones de la satisfaccion

laboral.

Segun Urquiza (2012), las dimensiones también llamadas_factores que estan

vinculados con la satisfaccion laboral son los siguientes:

e Condiciones de trabajo: son las fisicas y ambientales, y de seguridad.

e Formacion: es la que se proporciona para el desarrollo profesional del

empleado.

e Promocion y desarrollo profesional: considera el aprovechamiento de la

capacidad profesional de los trabajadores.
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e Reconocimiento: valorar el trabajo realizado y el cumplimiento del mismo.

e Retribucian: la relacionada con el trabajo desempefiado.

e Relacidn jerarquica: es la existente entre el superior directo y el trato de

personal.

e Participacion: Ser»participe de la mejora en unidades de trabajo para

funcionar.

e Organizacién y gestion del.cambio: es el conocimiento que se tenga de la
estructura del trabajo.

e Clima laboral: las relaciones existentes-entre compafieros de trabajo e s decir
ambiente de trabajo.

e Comunicacion interna: La informacion que-se recibe para la realizacion del

trabajo durante la jornada laboral.

e Percepcién de la direccion: se refiere a la toma dé\decisiones que ejecutan

los directivos y las demandas que tiene los empleados.

e Politica e impacto medioambiental: si se ha planeado un plan

gestioambiental.

Urquiza (2012) cita a Robbins (2004), sefialando que la insatisfaccion puede ser

expresada de la siguiente manera:

Salida del trabajo: los trabajadores renuncia al puesto de trabajo para irse a otra

organizacion.
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Voz: si las sugerencias de mejora que plantea el trabajador son tomadas en cuenta.

Lealtad: los"'empleados siempre esperan que las condiciones de trabajo mejoren y se

mantiene laborando en esa espera.

Negligencia: Permitir que las cosas empeoren, de manera pasiva, incluso llegar al

ausentismo.

Otro de los estudio de satisfaccion laboral fue el que hizo Cavalcante (2004), donde
adscribe que la satisfaccion laboral “es una actitud generalizada con relacion al
trabajo” esto significa la actitud del'empleado frente al trabajo. Esta actitud esta ligada

a tres componentes:

Cognitivo: este se enfoca a los pepsamiento que tiene el trabajador frente a su trabajo

o0 bien el nivel de conocimiento que_pOsee del'mismo.

Afectivo: este se enfoca al interior que’pesee eldndividuo como sus emociones y
sentimientos, que pueden ser positivos 0 negativos que-pueden provocar interés o no

en su trabajo.

Comportamental: este se enfoca a las diferentes acciones o predisposiciones que el

trabajador puede tener al momento de desarrollar su trabajo.

Después de abordar el concepto de satisfaccion laboral y su importancia-en el trabajo,
se analizaran las siguientes dimensiones relacionadas con la satisfagcCion laboral,
ofrecidas por Hackman y Oldham (1975) en la universidad de lllinois dondé _lievaron a
cabo la aplicacion de un cuestionario llamado Encuesta de Diagnostico en el Ruesto a
varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron

las siguientes cinco “dimensiones centrales”.
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Variedad de habilidades: se entiende que durante la ejecucion de una tarea el

empleado’pueda usar mas de una o varias habilidades o talentos.

Identidad de laitarea: refiere a la forma de ejecutar el puesto en una tarea de principio

a fin.

Significacién de la tarea esto se entiende al impacto que tiene el puesto en las

personas que laboran enfla,organizacion o bien personas de un ambiente externo.

Autonomia: el trabajo le pr@perciona a la persona independencia y libertad al

realizarlo y le permite usar las herramientas que le son necesarias.

Retroalimentacion de puesto mismo:'se entiende el grado de desempefio que la
persona pueda percibir en forma précisa‘si su actuacion es efectiva, a través de una

informacion clara para el trabajador.

Por otro lado, Barraza y Ortega (2009) €n-la revista.electronica dialogos educativos
exponen resultados de un estudio que se realizé en universidades del estado Durango
para saber el desempefio docente y la satisfaccion persenal, se aplicé un cuestionario
a 1823 alumnos y a 118 docentes, en el cual participaron\27 instituciones. Estas
variables o dimensiones son similares a la que se viven en Colegio México del Sureste

en el nivel de preparatoria. Estas dimensiones son las siguientes;

2.3.1. Relaciones interpersonales.

Para Montes (2016), es una de las primera dimensiones que se estudian y que-se-trata
de aquellas relaciones existentes entre varias personas dentro de la sociedad. EStas
también son llamadas relaciones humanas. Esta relaciones son las que se conviven
diariamente con diversas personas pero que permiten la convivencia para la calidad

de vida.
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Este es un proceso de socializacidon que se adquiere Unicamente a través de la
experiencia«€enlos diversos roles que desempefiamos, al desempeiar estos roles nos

permite conocer’a.otros y permite conocernos a nosotros mismos.

En el ambiente de trabajo es necesario interrelacionarse unos con otros, generando
relaciones sanas, pues/acemunicacion que se tiene es cara a cara, o bien puede ser
a través de comunicacion/ corporal mediante gestos o mismas emociones que
presentamos por lo que la infermacion y mensaje es trasmitido de una u otra manera.
En el ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, roces; unos verbales, en
el contexto de una conversacion entre.compafieros de trabajo; otros corporales, en la

comunicacion no verbal (Lopez, 2006):

Estas relaciones son un elementos fundamental en la empresa, aunque si bien es
cierto que la calidad de las relacCienes no van a influir en la productividad de la
organizacion, pero si pueden ayudar y-contribuirde’manera significativa en la empresa,

para hacer el bien o para hacer el mal.

En muchas ocasiones las relaciones interpersonales, Json importantes para el
desarrollo inmediato de la adaptacion del individuo al trabajoy, Y de no ser asi puede
crear situaciones de rechazo, aislamiento o bien repercutir en.la calidad de vida de
una persona. Abordar la calidad humana es abordar las srelaciones directas

interpersonales que son resultados de los vinculos con los demas.

Las relaciones interpersonales tienen complejidad, pues no siempre .€Xisten esas
relaciones satisfactorias, porgue no hay confianza y comunicacion asertiva, y en
momentos no se logra llegar a un acuerdo ante las discrepancias y se rempe la

armonia que se esperaba en dicha relacion.

Dicha complejidad de las relaciones interpersonales radica en como se trasmite el

mensaje, y en la forma en que expone el mensaje, que puede ser muy sensible en el
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proceso de comunicarse unos con otros, aunado a esto se debe tener mucha
delicadeza como se usa el lenguaje verbal, el tono de la voz, las expresiones del rostro,
los mismos-<gestas enviados o bien quiza la misma relajacién corporal que podamos

expresar, es decir.tratar de evitar todas las percepciones erroneas.

Otros autores la llaman habilidades sociales, pues las consideran conductas que se
requieren en la sociedad y.en el trabajo, como hacer nuevos comparieros, amistades,
expresar las necesidades que se tiene y hasta empatizar con las experiencias vividas,
puesto que todas las personas'necesitamos crecer en nuestro entorno laboral, es decir
la necesidad de compartir, de ‘estar con los demas y principalmente la necesidad de
ser. Estas relaciones pueden llegar.a ser correctas entre companeros, amigos de

trabajo, supervisores, directivos y mismes gerentes.

2.3.2. Desempeiio laboral.

Palaci (2005) define al desempefio laboral como_“€l valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios eonductuales. que un individuo lleva acabo en

un periodo de tiempo”. (Pag. 155)

Segun Palaci (2005) hay varios elementos que pueden<ser fundamentales para el
desempefio laboral 6ptimo de un trabajador, estos elementos se relacionan de manera

directa, tales como:

a) Las retribuciones monetarias y no monetarias.

b) Satisfaccion con las tareas asignadas.

c) Habilidades, aptitudes y las competencias para realizar las tareas asignadas.

d) Capacitacion y desarrollo constante de los empleados.

e) Factores motivacionales y conductuales del individuo
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f) Buen clima organizacional

g) Cultura organizacional.

h) Expectativasidel empleado.

Faria (1995) afirma que.el desempeiio laboral es el resultado del comportamiento de
los trabajadores frente al cantenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades,
depende de un proceso de mediacion o regulacién entre él y la empresa. Lo que mas
debe importar a la institucion,que’ entre mejor desempefio, deben ofrecer mayores
beneficios segun sea el caso, incluse brindar una estabilidad laboral desde el momento

que ingresa a trabajar.

Es el desempefio aquel comportamiento que se evalla, en relacidbn a objetivos
planteados, tal evaluacion se encarga de realizarla el departamento de recursos
humanos, bajo métodos y criterios_‘encaminados a medir el rendimiento de los

empleados.

De acuerdo con Farides (2016), la evaluacion del desempefio es un instrumento que
se usa para revisar si los objetivos han sido alcanzados~a_nivel individual de una
empresa. Esto permite conocer de manera objetiva y sistematica el rendimiento o logro
que un trabajador ha alcanzado en un tiempo determinado. De.esta manera se puede
detectar ciertos problemas, las insuficiencias, habilidades y- capacidades que

caracterizan a un individuo.

Mayormente las evaluaciones son periédicas y sistematicas, muchas empresas las
hacen anual o bien de forma semestral, esto se hace, no para despedir‘a los
empleados, sino para fortalecer sus debilidades, permitiendo asi buenas relaciones
humanas entre jefes y subordinados. Los que se evallua normalmente son: las
cualidades y comportamiento del individuo frente al trabajo, los objetivos y su relacion

con el trabajo encomendado y el potencial del desarrollo, como conocimiento del

31



trabajo, estabilidad emotiva, calidad en el trabajo, relaciones con sus compafieros,

capacidad analitica.

Es importante’que.esta evaluacién genere un ambiente para mejorar su desempefio y
a nivel individual ‘ebtener mejores resultados, es importante tener medidores de
calidad y costos ya gue sin estos elementos sera mas dificil medir el desempenio. Es
un reto lograr que el proceso de evaluacién no sea un proceso tedioso ni dificil, al

contrario involucrar a tod@s,para tener la participacion adecuada.

2.3.3. Condiciones laborales.

Esta tercera dimensidn consiste en aquellos aspectos que estan ligados al trabajo que
pueden influir de manera positiva o.negativa en el desempefio del trabajo. Esta referida
a la remuneracion econémica que-cada trabajador pueda obtener por el servicio
docente que presta a dicha institucion educativa. .Segun Lora (2010) los trabajadores
mas felices, son los mas productivos. En“América_Latina los trabajadores padecen el
sindrome de esa baja productividad. Las causas de-la-baja productividad puede ser
por diversos factores, dentro de esos muchos factores pdede encontrarse el mal uso
de los recursos laborales, como ejemplo se puede mencionar+eformas y legislaciones
que no protejan de una forma adecuada a los trabajadores, teniendo como

consecuencia no alcanzar el objetivo de mejora de productividad.

Las condiciones laborales no son las normas legales que se establecen para el
trabajador, son las practicas gerenciales que se ejecutan dentro de las‘empresas con
la finalidad de fomentar un buen ambiente de trabajo. De acuerdo con Delgado (2011),
las condiciones laborales las vincula especificamente con el ambiente de fisico,.pero

para el estudio que se estéa realizando, se toman las mas similares a nuestro case.

“Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi como la promocion, tienen gran

importancia como factores de influencia y de determinacién de la satisfaccién laboral,
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ya que satisfacen una serie de necesidades fisioldgicas del individuo, son simbolo de
status, significan reconocimiento y seguridad, proporcionan mayor libertad en la vida

humana. Y pormedio de ellos se puede adquirir otros valores.” (Cavalcante 2004: 125)

Informacion a trabajadores: se refiere a la informacion que se le proporciona al
trabajador por escritg,)donde se especifica sus condiciones de trabajo, desde el
contrato firmado y tode lorque marca el reglamento de trabajo, de tal modo que
conozca sus derechos y @bligaciones, de acuerdo a la Ley Federal de Trabajo. Cada
uno de los trabajadores debe-Contar con la informacion necesaria para que haya una

buena convivencia en el interior_d€, la organizacion.

Oportunidades de crecimiento: este hace referencia al sistema que facilite al
trabajador a desarrollar sus capacidades,’pero que simultdneamente promueva cursos

de capacitacién constante.

Nivel laboral: este concepto se refiere al grade’ de importancia que el trabajo que se
va a realizar es prescindible y que no debe de tomarse muy a la ligera por la suma
importancia que representa. Y muchas veces no sé.trasmite bien este apartado y

puede ocasionar errores en la productividad.

Retribucion econdmica: este refiere a la remuneracion..econdmica y esta
remuneracion es uno de los elementos que forma parte de la mativacion extrinseca,
puesto que es el econémico que la persona recibe por el trabajo desempefiado. Cabe
sefalar que esta retribucion le debe servir para satisfacer sus necesidades fisiologicas,
de seguridad y las de realizacion personal. Asi mismo mencionar que hayextras por

dichos trabajos realizados.

Carga de trabajo: Las horas que le sean asignadas, no son las Unicas, pues hay
muchas veces que se celebran actividades extras a las que se debe asistir. Siempre

y cuando sean concernientes al trabajo que se desempefia comunmente.
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2.3.4. Reconocimiento o valoracion del trabajo desarrollado.

La psicologa”Alves (2014), afirma que el mundo en el que se vive, es un mundo que
cada dia se enfaca en los avances inmateriales o intangibles, que no Unicamente se
reconocen con nameros o cantidades, sino que necesitan el reconocimiento de
nuestros jefes, compafieros de trabajo e incluso nuestros familiares, y la reaccion que

puede tener este recongcimiento.

Cabe sefialar que no todos necesitamos el mismo reconocimiento laboral, ya que este
se crea desde la misma infancia que necesitamos ser reconocidos para sentirnos bien,
por ejemplo cuando somos nifles .pequefios y sacamos buenas notas y somos
reconocidos y premiados. Esto se queda grabado en las mentes de las personas y se
necesita ir al exterior para que se sienta, satisfecho, por el reconocimiento que le

ofrecen otras personas.

Segun Alves (2014) esto que ocurre'es algowsque a menudo pasa, pues todas las
personas necesitamos ser reconocidos ‘en_nuestro.centro de trabajo, pues esto aporta
a nuestra personalidad, energia y vitalidady de le”.eontrario sentimos muy poca
motivacion en el centro laboral y desesperacion laboral’\En muchas ocasiones los
gerentes o jefes no les gusta entregar reconocimientos,~feniegan al hacerlo por el
miedo a que la productividad de un trabajador disminuya, pero la realidad es que una

persona satisfecha desempefia mejor su trabajo.

La pregunta es ¢,Por qué se necesita ser reconocido? La respuesta es simple, puesto
que todos poseemos una necesidad natural de escuchar que se estd haciendo un
excelente trabajo, aunque somos quienes podemos juzgar si se hace un trabajo bueno
0 no. Los reconocimientos laborales son considerados pequefias metas ‘que. son

alcanzables, y que son una base prescindible para la motivacion del ser humanos

En el mundo en el que se esta viviendo se habla de la igualdad de género, y la mujer

en estos tiempos ya no solo se sustenta asi misma, sino que necesita que el trabajo

34



que ella realiza y ejecuta sea reconocido laboralmente, pues es de aceptar que tiene
capacidades e igualdad de derechos, y de manera natural necesita el reconocimiento

laboral de les demas.

Para este mismo‘autar, llegados hasta este punto medular del reconocimiento laboral,

hay dos tipos de personas que se analizaran, los conformistas y los inconformistas:

e Conformista: soniagquellas tipos de personas, que solo viven el momento de
su trabajo, pero ni Si-quiera buscan el reconocimiento laboral, sin tener en
cuenta que los tiempos cambian y las misma psicologia del ser humano cambia
de igual manera. Muchasweees este tipo de persona, cuando ha pasado el
tiempo reaccionan y meditan ‘en"aguello que les hizo falta; asi mismo de la falta

del reconocimiento laboral.

e Inconformista: es aquel tipo_de persona que se esmera, sin importarle la
cantidad de trabajo, pues solo busca el reconocimiento, de tal modo que se
olvida de disfrutar de la vida, ya’gue su méta es la realizacion mediante el
trabajo. Cuando se percata que el tiempo ha pasado y este no da marcha atras,

los reconocimientos a estas alturas para el empleado carecen de valor.

La persona ideal, es aquella que busca los reconocimientos laborales, pero en una
medida que sabe hasta donde llegar, pues el trabajador que se hasdesempefiado
eficientemente va a ser reconocido laboralmente, en tanto, reconocido como persona,

que a un tiempo largo le traera satisfaccion.

2.3.5. Participacién.

Esta dimension se refiere a la intervencion de los empleados en los asuntos vinculados

al quehacer laboral de la organizacion, factor que va ser importante al momento de
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evaluar los niveles de satisfaccion laboral. Para Escat (2007), la participacion de los

empleadas en.una empresa ha de entenderse de dos formas:

Participacion que motiva: todo trabajador que participa en el acto de elaboracion de
un producto o bienvsservicio, tiene conocimiento de los que hace, pues ellos son los
que ante un problema lo solucionan, es esta participacion que provoca en ellos
motivacion y al misme@” tiempo conocimientos que ayudan al éxito mismo de la

empresa.

Participacion como reconocimi€ento: toda persona que se integra al ramo de trabajo,
le resulta a bien la aceptacion y-afiliacion al nuevo empleo. Sobre todo porque les
provoca la sensacion de realizacion™laboral. Por lo que la participacion de los
trabajadores se debe animar y hacer propios a ellos para que cuando se presenten
situacion que ellos deben decidir’’lo haga bien, de esta manera reconocer su

participacion en el acto realizado.

Escat (2007) considera que los trabajaderes participan cuando:

a) Los trabajadores disponen de los medios necesarios, como la confianza, los
mandos y el suficiente conocimiento del proyecto que se ha de trabajar.

b) Cuando se observan que en la participacion que se va atener, hay ventajas en

realizarlo, por ejemplo ventajas econémicas y un mayor reconocimiento laboral.

c) Los trabajadores hacen que el proyecto sea flexible, y las estructuras técnicas

las adapten a ello.

d) Cuando la misma empresa lo permite, y cuando existen muchos empleados
para un mismo trabajo, entonces se procede a crear unidades en un nimerorde
150 — 250, para evitar el problema de las jerarquias. Habra que simplificar los

organigramas de la empresa y designar tareas.
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Cabe sefalar.que la participacion no va a ser exitosa, cuando se impone de parte de
los jefes, desde los métodos hasta los procesos. De ser asi, para no fracasar se debe

tomar en cuenta’la influencia de la nuevas tecnologias en la participacion.

Cuando el trabajo queise esta realizando se vuelve mas complejo, va a existir una
mayor responsabilidad/Las nuevas tecnologias van a modificar los oficios, logrando
que pierdan flexibilidad, \y estas nuevas adaptaciones requerirAn de nuevas
capacitaciones para los empleados. Esta participacion de los trabajadores va formar
una interdependencia dentfo~"de la empresa, asi como la cooperacion

interdepartamentales.

2.3.6. Factores organizacionales:

Esta dimension hace referencia a=-aguellos”factores que estan estrechamente

vinculados con la organizacién interna de’la,misma-organizacion.

Barraza y Ortega (2009), identificaron los sistemas que.se mencionan:

Respeto a las normas y derechos: Segun Robbins (2009), refiere a que toda
organizacién posee sus politicas y practicas que le permiten «egular funciones y
conductas de los trabajadores. Estas normas son necesarias parajalcanzar sus
objetivos planteados. Normalmente todas estas normas, derechos y_peliticas estan

escritas en los manuales que tiene la organizacion.

Estos manuales poseen las practicas y todos los procedimientos de todo trabajador
debe seguir. Por ende cada trabajador debe trabajar de la manera mas tranquila, pues
sabe que la empresa donde trabaja respeta, las normas, leyes y sobre todo sus
derechos laborales, relacionados a sus horarios de trabajo y todos los beneficios que

ellos reciben, entre otros rubros que se enmarcan.
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Informacion:.esto refiere a todo lo que concierne a la comunicacién que se desarrolla
dentro de la“organizacion, dentro de esta comunicacion se puede mencionar la voz
que tiene cada trabajador y si esa voz es escuchada en los departamentos de jerarquia

administrativa.

La informacion es un derecho que tiene todo trabajador a estar en una organizacion,
esa informacion fluye desde los altos ejecutivos hasta los compafieros de trabajo, para

llevar a cabo las tareas asignadas de la mejor manera.

Organizacion: esta parte establece Ja-estructura que los individuos van desempefiar
dentro de la empresa. Esta incluye laasignacién de tareas para que se cumplan las
metas planeadas, esta asignacion de tareas debe ser para los trabajadores que mejor

capacitacion tienen.

Para Roméan y Pablos (2009), esta integracion“y.coordinacién debe ser de recursos
humanos, recursos materiales y recurses.financieros de los que se dispone, con el
proposito de cumplir los objetivos con la mayor efieiencia, considerando elementos

primordiales como:

a) Metas establecidas.

b) Programa para alcanzar las tareas.

c) Recursos humanos, materiales y financieros.
d) Ambiente laboral.

e) Administradores.

Ambiente de trabajo: Para Roman y Pablos (2009), el ambiente de trabajo-también
conocido como clima laboral, estos pueden ser calificados en buenos y malos, para
gue haya un buen ambiente de trabajo debe ser proporcionado por la misma direccién
de la empresa o bien si es una empresa pequefia es promovido por el propietario o

duenio de ella.
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Los mismos autores consideran que existen ciertos elementos que no deben de
minimizarse”para un buen clima de trabajo; tales como la buena gestion de los
recursos humanas, ciertos factores psicosociales de los trabajadores, buen ambiente

generado en pequenas areas y buen entorno donde operan los trabajadores.

2.3.7. Ambiente fisico.

De acuerdo con Barraza y Ortega«(2009), esta dimension de la satisfaccion laboral, se
refiere a todas las caracteristicas”del lugar de trabajo, esta comprende desde el
espacio fisico, la iluminacion, hasta’la®ventilacion que pueda haber en él. Hablar de
ambiente fisico, es abordar el entorno @.espacio donde se desarrollan las actividades.
En el portal de fisioterapia y ergopomia‘de la universidad Pablo de Olavide (2015),
hace mencion que el espacio comprende equipos de trabajo, mobiliarios, herramientas

de trabajo y las mismas tareas asignadas.

Se considera que la disposicion de trabajova,depender.en gran manera del espacio
fisico, pues en la medida que se encuentrentlas disposicignes técnicas permitiran al
individuo que desarrolle el trabajo de manera apropiada 4/_eorrecta, que el lugar de

trabajo no entorpezca, ni impida hacer movimientos que requiere la zona de trabajo.

Para Servis (2016), el espacio fisico es muy importante para no sentirse incomodo, y
muchos menos agobiados en el centro de trabajo, por lo que recomiendan algunos

tips que debe de tener un espacio de trabajo:

1) Area de seguridad y prevencion de riesgos, saludables, espaciosos, ‘creativos
y limpios.
2) Si es oficina no debe ser cubiculos apretados, ruidos que irrumpans la

tranquilidad, exceso de gente o incluso desorden.
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3) Los espacios deben ser comodos, a los menos ciertos metros de un compafiero

a aotro, eon buen mobiliario y buena iluminacion.

4) Lugar holgado y con ventilacion, y buen clima, agradable.

2.3.8. Equipo directiva y jefe.

De acuerdo con Martinez (2017), el consejo o equipo directivo de una empresa, esta
conformado por el presidente|_ vicepresidente, gerente, secretario y tesorero. Este
consejo se encarga de hacer cumplir-los reglamentos, mantiene la confidencialidad de
los asuntos de la organizacion, este‘consejo se encarga de la politicas de la empresa,
como la planificacién econdmica, la presupuestaria y la politica de desarrollo, con el
propésito de mantener el control del capital. Este se encarga de estimular, sancionar
y controlar al todo aquel personal’que no/esté cumpliendo con sus respectivos

deberes. Incluso ellos determinan los-que siguendaborando o no en la organizacion.

Para Salinas (2001), el mando es el manejo’que una‘persona hace sobre alguien, ese
mando lo posee el jefe, a través de érdenes y disposicienes con la finalidad de lograr
objetivos para la organizacion. Un jefe debe estar pendiente, que sus subordinados
tengan lo necesario para desarrollar la tarea, asi como estimular capacidades.
Lamentablemente no todos los jefes siguen esta finalidad, puésceonsideran que un

subordinado nunca va estar a su altura.

Cabe mencionar que la forma como las personas interactian en la organizacion es el
reflejo de la atmosfera que se respira en el centro de trabajo, en el caso particular, la
de una institucion educativa. El tipo de relacion que se hayan formado entre‘los-jefes
inmediatos y los colaboradores o bien subordinados es una pieza fundamental parajel
progreso de la misma, pues estas relaciones en ocasiones puede convertirse en la

clave del éxito.
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La Revista Gaceta (2011), hace mencion que las relaciones en la organizacion pueden
ser de das tipes, unas llamadas relaciones de cooperacidén o bien de sinergia; y las
otras llamadas relaciones de oposicion o bien de antagonismo. De las primeras se dice
que si hay una buena conexion entre subordinado y jefe inmediato, facilitara la
obtencion de resultados o bien los objetivos se vuelven alcanzables; pero en caso
contrario, de existir una relacion inestable o tensa entre los colaboradores, la eficacia

del equipo de trabajo seradificil.

La otra forma de explicar el,tema de jefe y subordinado, es la actitud que tiene un
subordinado en el trabajo que.desempefia, mismo que puede facilitar o bien puede
dificultarse para establecer buena‘relaciones y compactar al equipo de trabajo. Por
ende si, se puede encontrar diferentes“tipos de trabajadores:

Pasivos: son aquellos que sonsmas observadores que participativos, no tiene
iniciativa, solo trabajan por la remun€racién econémica, poseen baja implicacion con
Su superior y casi siempre estan poco /informades con los asuntos vinculados a la

empresa.

Interesados: son aquellos que siempre estan'con una aetitud de sinergia, siempre van
a decidir lo que mas beneficio pueda traer, son personas que saben negociar frente a

su directivo.

Apasionados: son aquellos que casi siempre se muestran cooperantes ante el
directivo o bien se muestran antagolnicos, su participacion normalmente va hacer

elevada o en su caso sera nulo, todo depende del interés.

Aliados activos: son aquellos buenos colaboradores con el jefe, son los que ‘defiende

sus derechos y casi siempre quieren que su participacion sea tomada en cuenta

Aliados pasivos: son colaboradores fieles al directivo, casi siempre conformistas y no

emiten opiniones al jefe.
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Oponentes: son los colaboradores antagonicos, no tienen iniciativa, suelen ser hasta

violentos fisiCamente y verbal, siempre su postura es contradictoria.

2.4. LA RELACION DE LA SATISFACCION LABORAL CON OTRAS VARIABLES.

2.4.1. Relacion de la satisfaccién laboral y la motivacion.

Para Gomez (2014), la motivacion” juega un papel importante, en el impulso del ser
humano a actuar en trabajo pensando en las diversas necesidades que tiene y que
tienden hacer satisfechas a través de la,relacion laboral que tiene y experimenta. Esta
motivacion es una fuerza que tenemos en el interior que nos impulsa hacer acciones,

pero acciones que realmente justifiquen el esfuerzo humano que se requiere.

Cabe seialar que este impulso es pereibido portodos en el centro de trabajo, ya que
un estimulo individual puede actuar come _motivador, estos estimulos pueden ser el
sueldo o salario de una persona, la oportunidad de aseender de un puesto a otro, entre

otros que producen una gran satisfaccion en las personas:

La satisfaccion laboral es un reflejo de las actitudes y Ios sentimientos que los
trabajadores demuestran en el acto de realizar el trabajo, pergque si un individuo
realmente esté satisfecho, sus actitudes seran mayores frente a su trabajo diario. Los
estudios han demostrado que estas personas viven mas afios y diafiamente mejoran
su salud, contrariamente las personas insatisfechas normalmente faltan’altrabajo con
mucha frecuencia, se presentan tarde, incluso tardan poco tiempo en él y renuncian a

Su puesto.

Las organizaciones deben de conocer al empleado, para saber las necesidades que
él tiene presente en su vida diaria, y de esa manera crear ciertas vias que le convienen

para provocar su satisfaccidon. Esta fase va ir constituyendo el nucleo principal de la
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motivacion laboral de los diversos empelados, por esa razon la organizacion es

primordial’ para tomar decisiones en los asuntos vinculados con esta dimension.

De aqui se desprende el supuesto de que la satisfaccién posee un fin en ella misma
involucrara a la arganizacion y no solo a ella, sino a los trabajadores mismos. Es la
satisfaccion la que¢influye a tener un bienestar fisico y también mental de los

subordinados que son'los)gue van a desarrollar una mayor productividad.

Esta motivacion surge de las.diversas necesidades, que se pueden satisfacer con las
realizaciones del exterior vinculadas al aspecto laboral. La satisfaccion laboral es la
actitud que facilitar4 el duro proeése-de concrecion de las necesidades a las que

orienta la motivacion. (Gémez, 2014),

La satisfaccion de la que se habla‘depende completamente hasta donde las tareas
asignadas alcanzan a satisfacer las-necesidades y deseos personales. Por lo que la
motivacion serd provocada de manera conseiente aunque no se sepan 0 no se

detecten realmente todas sus necesidades:

Por tal razon la solucion es buscar la manera de saber los deseos de manera
consciente de los trabajadores y aplicar técnicas que nossayuden a recabar esa
informacion, técnicas como los cuestionarios, las encuestas'y las entrevistas; de esta
forma cada trabajador entrevistado responderd las preguntas especificas de acuerdo
a como las percibe, si bien es cierto que estos van hacer influenciadosypor su misma
personalidad, su género, la edad que tiene, su creencias religiosas_y~su situacion

familiar y finalmente seran lo relacionado con su trabajo.

Con la informacion que ha sido recabada, la organizacion puede empezar un-plan de
acciones que proporcionen a la persona, lograr mejorar la satisfaccion laboral/Hay
gue recordar que el pilar para lograr una mayor productividad en los empleados*es

tenerlos satisfechos.
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Cabe sefalar que hay teorias que explican la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccién laboral, para Manene (2012), las podemos clasificar de la siguiente

manera:

Teorias de contenido: son las teorias que se vinculan a todo aquello que causa

motivacion a los trabajadores.

1) Jerarquia de las nécesidades de Maslow.
2) Bifactorial de Herzberg:
3) De la existencia, relacidn.yprogreso de Alderfer

4) De las tres necesidades desMeClelland.

Teorias de procesos: Son las teorias ‘quesse refieren al proceso en que un empelado

llega a motivarse.

1) De las expectativas de Vroom y-Porter.
2) De la equidad de Adams.

3) De la modificacion de la conducta de Skinner

2.4.2. Relacion de la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

Para Corona (2012), un trabajador que ha logrado una satisfaccion optima, presentara
una lista de efectos que seran de influencia positiva para el desarrollo-personal y el

desarrollo de la empresa. Los primeros se reflejan de la siguiente manera:

Actitudes positivas: con la préactica de dichas actitudes, habrd mas compromiso y
mas responsabilidad, y esto ocasionara un contagio emocional que “¢como
consecuencia de la satisfaccion laboral positiva se logra un clima laboral favorable a

partir de la comunicacion asertiva de un grupo satisfecho.
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Disposicion y energia para un buen desempefio en la ejecucién del trabajo:
depende imucho del tipo de trabajo que cada uno desempeiie, se obtendran los
siguientes beneficios: son mas dedicados a su trabajo, hay mayor grado de

concentracion en su trabajo, son mas amables y cuidadosos con los clientes.

El subordinado disfruta, de un bienestar general y buen clima laboral: el clima de
trabajo se hace favorableLy esto se extiende a las relaciones sociales, familiares y

afectivas de un individuo!

En relacion a los factores que~Se desarrollan, vinculados a la empresa son los

siguientes:

Los resultados de laempresa se hacen alcanzables: no se puede concebir un buen
clima laboral sin la satisfaccion de todos. En_este aspecto se refleja buena salud
econOmica y funcional, se respira‘un“ambiente de personas con buena salud, y estos

elementos proyectan el futuro de la organizacion.

Existe una mejora en la calidad y los servigios que-presta la empresa: todos los
miembros se esfuerzan por no cometer errores y como censecuencia de esto, se eleva

la calidad de servicio a los clientes, reflejo de un clima laborakfavorable.

Para Edel, Garcia y Casiano (2007), las teorias que sustentan €l ¢lima organizacional
frente a la satisfaccion laboral podemos encontrar a las mas usadas por los
investigadores:

Estructuralista: el clima laboral es producido por el mismo contexto de trabajo, como
el tamafio de la organizacion, los niveles jerarquicos existentes, la toma de deeisioenes,
la tecnologia utilizada, y el control del comportamiento de la persona. Hay/que
mencionar que no se busca menospreciar la personalidad de los trabajadores, sino

gue se centra en los elementos estructurales.
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Funcionalista: el pensamiento y el comportamiento de una persona dependen de
aguello que les rodea, es decir el clima laboral en el que se encuentreny las cualidades

individuales{uegan un papel importante en el proceso de adaptacion al medio.

Cabe sefalar que\los gestaltistas argumentan que la persona se adapta al medio
porque no hay masopciones, en cambio los estructuralistas afiaden las diferencias
individuales. En otras"palabras el trabajador interactta con el medio y crea el clima
laboral.

Humanista: estos consideran el.clima laboral como un conjunto de percepciones que
el individuo tiene sobre el medio en"elque esta, y que estos reflejan las caracteristicas
de su persona y de la empresa.

Sociopolitica y critica: estos afitman ‘que engloba todo los componentes de la
organizacién, como actitudes, normas, valores_y sentimientos que los subordinados

tienen a la organizacion.

Teoriasobre climalaboral de Rensis Likert:)para él'existen tres grupos de variables:

Causales: se refieren aquellas que encausan el propio deSarrollo de la organizacion,

como la estructura, administracion, politicas, decisiones y estilos.de liderazgos.

Intervinientes: hace referencia al clima laboral interno influido por las relaciones
interpersonales, la toma de decisiones, desempefio, lealtad, _motivacion vy

comunicacion.

Finales: se refieren a los resultados que la organizacion ha alcanzado, tales.como
calidad, servicio, productividad y las utilidades.
Por ultimo es pertinente mencionar que el clima laboral es un sistema abierto a factores

internos y externos de la organizacion.
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2.4.3. Relacién de la satisfaccion laboral y la comunicacién organizacional.

La comunicacién organizacional para Ferndndez (1997) es considerada una
agrupacion de técnicas y ciertas actividades trazadas para favorecer y movilizar toda
clase de mensaje gue surge en la empresa, o bien puede existir una influencia de parte
de estos mensajes, ehlla,conducta, aptitudes y opiniones de los trabajadores, con la

finalidad que este tipo'dé cemunicacion conduzca a alcanzar los objetivos planeados.

La comunicacion organizacienal efectiva es un resultado de la buena satisfaccion
laboral que existe en una organizacion, para Nosnik (1996), la accién para que sea

buenay efectiva en el interior y exterior-de la organizacién debe tener ciertos aspectos:

Abierta: esta tiene la finalidad de asistir.na buena comunicacion dentro y fuera de la

empresa, a través del medio mas usado para trasmitir mensajes de manera asertiva.

Evolutiva: es aquel tipo de comunieacion que _aparece de imprevisto en el centro

laboral.

Flexible: esto va a permitir la informacion opertuna de la’'manera formal o informal.

Multidireccional: esto significa que es la comunicacion que se maneja de arriba —

abajo y viceversa, horizontal y lo transversal.

Instrumentada: esta utiliza dispositivos, soportes o herramientas ya que,hay muchas
organizaciones que estan funcionando mal debido a que la informagion no esta

circulando de manera adecuada.

Si se concibe a la comunicacion como uno de los elementos determinantes en las
relaciones, como consecuencia se puede llegar a tener una buena satisfaccién laboral
en el personal de la empresa. Para Oliveras (2017), la comunicacién organizacional

se conforma de elementos primordiales.
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b)

c)

Personas: se trata de entablar relaciones a través de la comunicacién por las

circunstancias dadas, tales como tareas asignadas, cargos, habilidades...

Entorno: ‘es el escenario perfecto para que se fomente la comunicacion

organizacional!

Contenidos: las palabras a través de los mensajes y canales de comunicacion,

finalmente puede serafectada por el contenido emitido y recibido a la vez.

Koontz (2012), afirma que la comunieacion asertiva es la responsabilidad de todos los

que trabajan en la organizacion y a.continuacion se mencionan ciertas pautas que

favorecen la comunicacion:

1)

2)

3)

4)
5)

6)

7

Aclarar el objetivo del mensaje: se debe tener muy claro lo que se desea
trasmitir.

Utilizar codigos claros: usar signos y simbolos que el emisor y receptor
conozcan.

Consultar puntos de vista de los demas miembros: se debe consultar para
motivar a los miembros a participar en el proceso.

Cuidar el lenguaje y tono de voz: la congruencia y la forma en que se trasmite.
Recibir retroalimentacion: la comunicacion se completa«cuando el receptor
contesta.

Considerar emociones y motivaciones del receptor: la forma como se
comunican los mensajes traerdn buen ambiente de trabajo ‘y/Satisfaccion
laboral.

Escuchar: esta es la clave para entender los mensajes que emitan y seweciban.

Si existe una comunicacién asertiva, como consecuencia de ello habra un favorable

clima laboral, y si hay un buen clima laboral, significa que hay satisfaccién laboral en

los trabajadores de la organizacion.
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2.4.4. Relacidén de la satisfaccion laboral y el liderazgo.

Hay estudios que han demostrado que el liderazgo es un fuerte predictor de los indices
de productividad individual y organizacional. De acuerdo con Bass (1985) hay estilos

de liderazgo de los que)hay que destacar los siguientes:

Liderazgo transformacional:

Carismatico: es aquel en el que“el lider imparte confianza y se relaciona con sus
seguidores a nivel emocional.

Motivacién inspiradora: trasmite entusiasmo, optimismo, incluso llega a la imitacion.
Estimulacion intelectual: permite la participacion de sus seguidores en los asuntos.
Consideracién individualizada; es’decirtoma muy en cuenta las necesidades de sus

seguidores asi como el cuidado afaforma como trata a los individuos.

Liderazgo transaccional:

Recompensa contingente: en la que por el desempefioshabréa ciertos incentivos. Y
recompensas.

Administracion por excepcion la activa el lider interviene com’aeciones correctivas
para evitar errores, la pasiva interviene cuando no se obtiene lo esperado.

Libertad: provee un entorno donde el seguidor toma la decision propia.

Hoy dia se habla de llegar a tener un equilibrio entre el buen liderazgo y satisfaccion
personal. El lider es aquel que se encarga de motivar, de incitar a participar, de.orientar

y conducir a las masas.

Diversos estudios apuntan que el liderazgo esta relacionada con las satisfaccion

personal pues los logros obtenidos por un trabajador es por el encausamiento bien
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dirigido por un lider de tipo transformacional. Gaertner (2000) y Villalba (2001)
argumentan lo siguiente: los lideres que ejercen este estilo de liderazgo cuando retan
al statu quoy inspiran una visiébn compartida, capacitan y habilitan a los demas para
actuar, sirven‘como de actuacion y animan actuar, también promueven la satisfaccion

laboral.

Hay que mencionar que’en.algunos casos el mismo lider en ocasiones es innecesario
tal como lo afirman Jernigan'y Beggs (2010) la relacién entre la satisfaccion laboral y
el liderazgo transformacionalpueden reflejar la presencia de algunos neutralizadores
como por ejemplo la orientacién profesional o bien los llamamos sustitutos de liderazgo

de gran magnitud, como la cohesién grupal o las tareas intrinsecamente satisfactorias.

Golden y Veiga (2008) han realizado estudios sobre la relacion lider — seguidor y la
influencia de la satisfaccion laboraly han resultado que la confianza que un trabajador

tiene hacia su lider se relaciona de_manera positiva sobre esta variable.

2.4.5. Relacion de la satisfaccion laboraly la rotacién de personal.

Para Aamodt (2010), la satisfaccion laboral es entendida‘cemo un estado emocional
que puede ser positivo 0 bien negativo ante la experiencia de-ecomo el subordinado
percibe su trabajo y se vincula a la satisfaccién de necesidades quejestima que le son
importantes, a esta satisfaccion la llamamos expectativas. Para Branham (2005), la
rotacion de personal es un proceso de separacion del empleado con su.empresa, que
puede durar dias, semana 0 meses.

Para Aamodt, hay cinco razones porque lo empleados abandonan su trabajo:

Razones inevitables: este tipo de situaciones puede ocurrir cuando una persona
fallece, se muda de ciudad, por enfermedad o alguna situacion personal que pone‘en

riesgo su salud y la de su familia.
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Ascenso: normalmente los trabajadores se mueven a otra empresa por un mejor
salario o bien_por un ascenso. El problema surge cuando la empresa es pequefia 'y no

tiene posibilidad de ascenso que permita a la empresa reducir el problema.

Necesidades insatisfechas: los trabajadores que sus necesidades no son
satisfechas siempre; van, estar a disgustos y lo mas probable que ocurra es que
abandonen la empresasPara reducir esta rotacion de personas es importante que la
empresa haga ajuste de personas o de organizacion al seleccionar personal. Es decir
Si una persona es aspirante.y‘tiene que estar supervisandolo diario, y la empresa es
de caracteristica independiente.con sus empleados, no le conviene contratar a alguien
asi. Por otro lado hay que reconocerque si un empleado tiene necesidad de aprecio
y reconocimiento y no es satisfecho’enla organizacion buscaré otra abandonando su

puesto.

Escape: otra de las razones por la gue una persona renuncia es por huir del estrés, y
de las condiciones laborales o bien perque este’ha‘tenido un conflicto con uno de sus

jefes inmediatos.

Expectativas incumplidas: todo trabajador‘llega a upa empresa con expectativas
como el salario, los puestos, etc. Si no satisfacen con €sas expectativas resultara

insatisfecho y se ira.

2.5. TEORIAS VINCULADAS A LA SATISFACCION LABORAL.

Las teorias son las que daran fundamentacion al tema de la satisfaccion laboral-en el
caso estudiado, para ello se han clasificado en dos categorias; teorias de contenido y

teorias de proceso.
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2.5.1. Las teorias de contenido:

Son las teerias_que se vinculan a todo aquello que causa motivacion a los

trabajadores. A continuacion se detallan cada una de las teorias:

1) Jerarquia de laS)necesidades humanas de Maslow.
2) Teoria de los dosfactores de Herzberg.
3) Teoria de la existenela, relacion y progreso de Alderfer.

4) Teoria de las tres necesidades de McClelland.

2.5.1.1. Lateoria de las jerarquias'de'necesidades humanas de Maslow.

Necesidades y su relacién con lawida‘laboral.

Hernandez y Rodriguez (2015) en su.ebra intreduecion a la administracion, presenta
la teoria de Abraham Maslow, sobre las.necesidades que deben ser satisfechas, en
un primer nivel encontramos: a) necesidades-fisiologicas como el comer, descansar y
respirar y b) necesidades de seguridad: comoda remuneracion, el empleo, la jubilacion,
servicio de salud; estas necesidades son llamadas neceSidades primarias. En un
segundo nivel encontramos: a) necesidades de relaciones Sociales y aceptacion, b)
necesidades de estima y autoestima; y una vez que estas_.necesidades estan

satisfechas se forman las necesidades de autorrealizacion.

Necesidades bioldgicas o fisioldgicas: son necesidades basicas de la.vida como el
comer, beber, descanso, salud, ejercicio, sexo, etc.; dicha necesidades™siyno son

satisfechas vas a ser una piedra de tropiezo para otras necesidades.

La relacion de dichas necesidades y la vida laboral, deben ser satisfechas, por

ejemplo; si las jornadas laborales son excesivas, crean estrés y puede afectar la salud,
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si es un lugar insalubre generara enfermedades, incluso hasta la falta de ejercicio se

hace mencion:

Necesidades® de_seguridad: las necesidades biolégicas o fisioldégicas requieren
estabilidad de tipo ‘'emocional, que es producto de un buen ambiente de trabajo, libre

de cualquier amenaza y peligros momentaneos.

Un centro de trabajo coniCaracteristicas, como recorte de personal, con desordenes

en la direccion, producira en,el empleado cierto grado de inseguridad.

Necesidades afectivas y socialeScada una de las personas que laboran en una
organizacion tiene la necesidad de sentirse parte de un grupo social y necesariamente

gue lo acepten dentro de ese grupo.

En los centro de trabajo, se forman grupos armaoniosos, entre comparieros y directivos
o jefes, aunque en muchas ocasiones’ a los*Segundos no les agrada que en su
organizacion hayan grupo de trabajo de eSta calidad, no hay que olvidar que si no hay

esta armonia afectara la motivacion laboraly la productividad de los empleados.

Necesidades de autoestima: toda persona requiere ser querido por los demas, pero
principalmente tener una gran imagen de su persona, es decir.una buen autoestima,

gue les permitird no limitarse, si no realizar grande cosas.

El centro de trabajo puede ofrecer la autoestima, a través del reconocimiento de los
empleados; como el reconocimiento del mérito, promover los "ascensos, el
reconocimiento en publico de parte de los directivos y jefes hacia los colaberadores;

cabe sefialar que la persona con buena autoestima hara cosas superiores.

Necesidades de autorrealizacidon: cuando una persona llega a la autorrealizaciérrse

vuelve creativo y busca vivir la vida, con significado, vivir con sus creencias y valores.
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Esta busqueda de autorrealizacion es la busqueda de la autosatisfaccion es decir

llegar a ser todo aquello que una persona es capaz de convertirse.

La autorrealizagion se logra cuando la persona percibe su trabajo con un reto y
disfrutan de su ejeceucion y el grado de dificultad, porque el individuo desarrolla todas
sus facultades de forma, 6ptima que le permite integrase de completamente a su
trabajo, es decir el individuo vive al maximo desarrollando sus capacidades pero

principalmente satisfecho por lo que ha obtenido.

2.5.1.2. Teoria de los dos factoreS de Herzberg.

Herndndez y Rodriguez (2015), sostienen que los factores motivadores dan
satisfaccion cuando se presentan en la vida del individuo, que la participacién es un
factor motivador, pues motivado ‘elindividuo’se autorrealiza y esto genera que el

empleado se discipline.

Los factores higiénicos son aquellos que'no preducen satisfaccion permanente
cuando se presentan; por ejemplo el dinero skse usa comoymedio para la satisfaccion,
cuando se acaba, se termina la satisfaccion de igual smanera, por lo que hubo

satisfaccion momentanea.

Herzberg argumenta que el dinero es un motivante higiénico, que juega un papel
importante como remuneracién, pero no solo es satisfactorio eso, si'no-que exista un
buen ambiente de trabajo participativo, sentido de pertenencia, completa seguridad,
Optima autorrealizacion y significacion; los trabajos deben ser gratificantes; por lo que

Herzberg propone una fusién de los factores motivadores con los factores higiénicos.

e Factores motivadores: son aquellos que se relacionan con la satisfaccién,

estos factores pueden ser los reconocimientos y los logros dentro de la
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empresa; pueden ser la responsabilidad y la independencia laboral, que son los

que generan confianza para la realizacion de trabajo a realizar.

e Factores higiénicos: Son aquellos que se relacionan con la insatisfaccion:
Estos pueden ‘ser, los sueldos y los beneficios obtenidos, la politica de la
empresa y su organizacion, el ambiente fisico, la supervision, el status que

ocupa dentro de la.empresa, la seguridad laboral y el crecimiento profesional.

2.5.1.3. Teoria ERG de Alderfer:

La teoria de Clayton Alderfer se realizo‘en 1969, en un articulo de la Psycological
Review en Washington, DC titulade”una‘prueba empirica de una nueva teoria de la
necesidad humana, relacionado con’ la teoria_de Maslow; a diferencia de ello, se

proponen 3 categorias de necesidades.

1. De existencia: son aquellas necesidades fisielogicas y materiales, como

dormir, comer, de seguridad familiar, necesidad de€ llevar una vida comoda.

2. De relacion: son aquellas conformadas por las necesidades sociales del
individuo, que se refieren a relaciones familiares, relaCienes con amigos y
compafieros de trabajo, asi como el reconocimiento de la persona en su

comunidad donde vive y el reconocimiento de fama.

3. De crecimiento: se refiere a aquellas necesidades que la persona tiene y que

necesita para alcanzar sus metas y su realizacion personal.

Esta teoria sefiala que pueden dispararse dos necesidades de manera simultanea.
Cabe sefalar que el mismo Alderfer argumenta que cuando las satisfaccion de una

necesidad esta bloqueada entonces ocurre el fenomeno llamado frustracion —
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regresion; y cuando se ha satisfecho una necesidad entonces la persona se conduce

a la satisfaccion de otra de la misma naturaleza.

2.5.1.4. Teoria de.las tres necesidades de McClelland.

Al igual que Maslow y Herzberg, Hernandez y Rodriguez (2015), esta es una teoria
que se apoyo en los escritos de Max Weber, y argumenta que los factores motivadores
esta vez, son grupales y culturales, y hace una categoria de tres tipos de necesidades:

a) Necesidades de realizaeion: Son aquellos logros que la persona puede

obtener, es decir alcanzar ebjetivos aunque sea rechazado por el grupo.

b) Necesidades de afiliacion: estas, se refieren a los intereses que tiene el

individuo por establecer relagiones dentro de la empresa y fuera de la misma.

c) Necesidades de poder: es la‘necesidad.cuando una persona influye sobre
otros.

Para Hernandez y Rodriguez (2015) la cultura es unfactor que influye en las
necesidades de realizacion y afiliacion y el deseo de poder,=y que estas van a estar
determinadas por la religion, la raza, e inclusive los factores‘geogréficos.

2.5.2. Las Teorias de procesos
Se describen las teorias que se refieren al proceso de como un eémpleado llega a
motivarse.

2.5.2.1. De las expectativas de Vroom.

La motivacion esta ligada completamente a las expectativas, es decir “a~las
esperanzas, promesas o0 bien lo que se espera con la finalidad de obtener algo. Vroom

(1964) afirma que si las exceptivas son altas o positivas, el trabajador hara todo lo
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posible y lo que esté a su alcance para lograr algo y viceversa si las expectativas son

negativass

Las expectativas. tiene un vinculo especial con los resultados obtenidos con
anterioridad, a este/interés se les llama estimulos, de tal modo que si tiene éxito sus

expectativas seran foftalecidas pero si no, seran deficiente.

Se argumenta y se sostiene que si una persona llega a tener éxito, se producen
endorfinas que son las que,eomplacen al organismo humanos y como producto de
estas actitudes se provoca una_blsqueda de satisfaccion. Del mismo modo opera la
autoestima en las personas, en tante.mas éxitos se obtengan mas fortalecida sera la

autoestima.

El autor enfatiza que el mismo medio y la cultura envian mensajes que pueden
autoengafar a una persona, por ‘ejemplo: la/persona cree que al ganarse un auto,
tener un ascenso ya han tenido éxito,"aungque no'tenga la satisfaccion laboral que debe

tener cada persona.

Vroom (1964) hace una fusion con la experiencia, la capacidad intelectual y el esfuerzo
de una persona para conocer el grado de motivacién, cuestion que él llama valencia
psicoldgica de energia. El esta diciendo que esto es: tomar en_cuenta el valor que el
individuo le esta dando a las recompensas y premios que vienem-del exterior que le
otorga la organizacién. Pero no solo refiera a la parte econémica sino a la parte

psicolégica extrinseca, como ascender a un puesto.

2.5.2.2. De la equidad de Adams (motivacién y desmotivacion)

Adams (1963) hace mencion de la conducta que presentan los trabajadores en‘tina
empresa, como comparar el producto de trabajo y las recompensas con otro
comparfero para medir si son justas, con el propdsito de erradicar todo tipo de

injusticia. El problema comun que se puede manifestar es que al darse cuenta de que
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existe inequidad es considerado injusto, por lo que debe buscarse la equidad. Si se
recibe lo mismo que los demas entonces no hay diferencias, pero si no es asi, unos
se desmotivan incluso puede que incrementen sus esfuerzo para lograr los mismo que

lo demas.

2.6. MARCO REFERENCIAL.

2.6.1. Antecedentes del Colegio México.

El colegio México es una institucién.educativa que se distingue por la trayectoria que
ha tenido desde su fundacién en 1989, creando el nivel de basico de kinder con 6
salones y una direccion general; esta idea habia nacido en la mente con el objetivo de

crear una escuela bicultural.

Con el paso de 2 afios se empezaron.a.construir_mas aulas para impartir clases, y
asentar una nueva matricula, fue asi“eomo crecié.y fundd la escuela primaria.
Enseguida de la primaria se fundo la escuela secundariaen 1993, para ese momento
se construy0 la enfermeria, el laboratorio, cancha de futboly la Ultimas obras que se
construyeron fueron la sala de baile, el salbn México, ampliacion del estacionamiento

y el equipamiento del centro de cémputo.

Con esta infraestructura se piensa en la creacion del nivel medio superior y se funda
la preparatoria, para esta las escuelas que estaban como competencia.era el colegio
Arjiy el colegio Tabasco, pero en medio de esta diversidad de institucion€s educativas

el colegio México ha salido adelante y se mantiene hasta hoy.

El colegio México fundo la preparatoria en 1996, teniendo la infraestructura que se
requeria para este nivel, ofreciendo el nivel de inglés a los estudiante de este nivel,
haciendo una escuela bicultural, tal como se habia planteado afios atras. Cabe

mencionar que actualmente no solo se ofrece inglés, también se dan clases de italiano.
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2.6.2. Colegio México del Sureste unainstitucion de iniciativa privada.

Colegio México £s una institucién educativa que presta servicios educativos, y cuenta
con los niveles, basico, medio superior. El nivel basico comprende preescolar, primaria
y secundariay el nivelimedio superior comprende el bachillerato o preparatoria. El area
donde se va indagar” eorresponde al nivel de preparatoria. La preparatoria tiene
matriculados 52 estudiantes; por lo que la hace una institucion pequefia, pero con un
alto nivel académico. Colegio México es una institucién de iniciativa privada. La

plantilla de docentes en el ared de’preparatoria, hacen un total de 18 profesionistas.

En el proceso de seleccion de personal; el colegio no cuenta con un departamento de
recursos humanos, quien hace el proceso.es el area de Psicologia quien se encarga

de hacer las siguientes funciones, para contratar personal.

e Seleccién de personal.

e Entrevista del candidato

e Entrevista con la directora general

e Contratacion del candidato al puesto.

e Inmersion en el trabajo.

2.6.3. Vision
Ser una escuela bicultural Unica en el estado capaz de construir un, futuro en el

presente.

2.6.4. Mision
Preparar alumnos biculturales con formacion humanista, basada en valores: alumnos
con un alto nivel académico que respondan a las necesidades de las mejores

universidades del pais y del extranjero.
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2.6.5. Valores

Responsabilidad, respeto, amistad, tolerancia, honestidad, puntualidad, conciencia

ecoldgicas.

2.6.6. Ubicacion'geagrafica

Colegio México se encuentra ubicado en una de las principales avenidas de la ciudad;
Av. Paseo la Sierra N0./615; de la colonia Guayabal en la ciudad de Villahermosa, del
municipio de Centro en el estado de Tabasco.
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Figura 1. Ubicacion geografica de Colegio México del Sureste.

Fuente: Google Maps.

2.6.7. Servicios que ofrece.

1) Salon México: Para celebracion de cualquier evento del colegio o de~algun
particular.

2) Transporte escolar: Este servicio es para los estudiantes del propio colegio.

3) Servicio Médico: Se refiere al area de enfermeria que se le ofrece a los

estudiantes y el resto del personal que labora en la institucion.
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4) Comedor: Area que se ocupa para las horas de recesos.

5) PsiCoterapia: Se cuenta con dos psicologas en la institucion para este servicio.

6) Sala-Audigvisual: Lugar donde se llevan a cabo las reuniones de padres de
familia'y otro eventos que conciernen a la labor escolar.

7) Biblioteca: ES. el area donde se provee de libros a los estudiantes y los
docentes.

8) Alberca: El uso'de esta se ofrece en los talleres, el caso especifico de natacion.

9) Domo de futbol: Cancha para celebrar eventos deportivos.

10)Estacionamiento: Propio del colegio para la llegada de estudiantes y personal
que labora.

11)Talleres: futbol, basquetbolynhatacion y muasica.

2.6.8. Estructura organizacional.de Colegio México del Sureste.

DIREEGCION GENERAL
(1

~\
PREESCOLAR PRIMARIA
COORDINADOR COORDINADOR SECUNDARIA BACH';';')ERATO
(1) 1
J
\ |
DOCENTES DOCENTES / \
(6) (6) CORDINADCR (1)
J SECREARIA (1)
DOCENTES (18)
AREA DE OPERACION (15) CONTROL ESCOLAR (1)
CHOFERES (4) PREFECTURA (1)
LIMPIEZA (8) PSICOLOGIA (1)

PORTEROS (2) \ /

Figura 2. Organigrama de Colegio México del Sureste.

Fuente. Elaboracion propia.
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Se explicaran las funciones de cada uno de los puestos que se desempefian en el
nivel de bachillerato o preparatoria en la institucion educativa Colegio México del

Sureste, misma que aparecen en la figura 2.

Direccion generaly proveer los recursos materiales y econdmicos para llevar acabo
la actividad docenteasi como el visto bueno de los docentes que se han de contratar,

supervisar las direcciones)de cada nivel educativo.

Coordinador académico: ‘eeordinar las actividades escolares, hacer horarios para
docente, supervisar las clasesj{.apoyar a los docentes con los padres de familia, citar

a reuniones docentes y de padres-de.familia.

Secretario: encargado de imprimir tedos los documentos que conciernen a las
actividades de la preparatoria, horarios, oficios, avisos y otros documentos de

importancia estudiantil.

Docentes: se encarga de prestar el serviCie,educativo a los estudiantes de este nivel,
es decir la actividad que conlleva a la ensefianza — aprendizaje, asi como asesorar a

un grupo especifico para que exista una mejor actividad-estudiantil

Control escolar: este es un departamento que cuenta con_.una persona que se
encarga de llevar un estricto control de los documentos oficiales ante Colegio de
Bachilleres de Tabasco, asi como llevar el control de las actas de calificaciones de los
estudiantes de preparatoria, emite los certificados de los graduados.

Psicologia: se encarga de detectar alumnos con problemas psicosaciales, de
aprendizaje y mas. Misma que se encarga de orientar a los estudiantes para.una
eleccion de carrera profesional, y las visitas de las universidades, asi como apoyo,a

cada docente cuando existe un detalle con los estudiantes.
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Logotipo de Colegio México del Sureste.

Figura 3. L ipo de Colegio

O
México del S@D €.
Fuente: Sitio web Colegio México.
Recuperado de www.c io mexico.edu.mx/
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CAPITULO 3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. ENFOQUEDE INVESTIGACION.

Todo estudio o investigacion realizada se elabora bajo dos enfoques: cualitativo y
cuantitativo. De acuerdo-con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que la
recoleccion de datos se.sa para probar hipétesis con base a los datos numéricos
obtenidos y la estadistica desarrollada.

Este estudio corresponde un enfeque de investigacion cuantitativa, porque los datos
que se obtienen son datos numéricos, que van a propiciar un analisis estadistico, con
la finalidad de encontrar posibles respuestas al planteamiento del problema. Este
estudio determinara el nivel de satisfaceion laboral de los profesionistas que laboral

en Colegio México del Sureste.

Cabe mencionar que este enfoque de investigacidn-tiene una ventaja, que consiste en
elaborar reportes en base al analisis(de datos”numéricos, y de esa manera
proporcionar recomendaciones que se pueden aplicar para la solucion del problema o

bien para la toma de decisiones.

3.2. ALCANCES DE LA INVESTIGACION.

Todos los proyectos o estudios nacen por el interés que tiene elsinvestigador de
indagar, se da cuenta que revision de la literatura le proporciona herramientas para
hallar respuestas y le permite un area de oportunidad a contribuir. Al definir€l problema
de investigacion, simultdneamente en la mente del investigador debe estar el @lcance

gue va a tener su estudio.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) hay 4 tipos de alcances: el exploratorio,

descriptivo, explicativo y correlacional. En la investigacion se aplicara el método
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descriptivo y el deductivo. Utilizar el método descriptivo nos permitira abordar y
describir Caracteristicas, perfiles de personas, incluso; pronosticar un hecho. Este
método encajabien con el tema, para determinar el nivel de satisfaccion laboral y el
método deducCtivo; permite conocer por afirmaciones logicas las causas, sucesos
fendbmenos que explican porque ocurre y como se manifiesta la satisfaccion laboral en

el entorno de esta institucion educativa: Colegio México del Sureste.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion es_referido a los planes o estrategias para alcanzar
informacion fiable relacionada con elestudio que se hace, mismo que responde a las
preguntas de investigacion, ademas de‘mostrar que tanta certeza se puede tener de

la hipétesis.

El disefio que se emplea en esta investigacion ‘es de tipo no experimental, pues no
habra manipulacion de variables, y no se_va a reconstruir ningin hecho o situacion
para analizar. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).eSte tipo de investigacion tiene
dos formas con respecto a la temporalidad; la transversal yla longitudinal, en el caso
particular de este estudio se emplea el tipo transversal por.el'espacio de tiempo que

se tiene, y la investigacion se hara en unos meses.

3.3.1. La poblacion.

La poblacion esta conformada por todos los docentes de nivel preparatoria que laboran
en el Colegio México del Sureste, esta plantilla de docentes esta integrada’ por 17
maestros, que seran encuestados. También es claro enfatizar que la muestra que se
tomara, sera el total de la poblacion docente, por ello el nimero reducido de poblacion

existente.
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Se trata de una poblacion intencionada, es decir no tomada al azar por el nUmero de

personas(que.abora en la institucion. Misma que se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 1. Profesionista de Colegio México del Sureste.

Sujetos Hombres Mujeres

17 10 7

Fuente: Elaboragion propia.

Los factores sociodemograficos que.Se“estudiaran son: edad, estado civil, escolaridad,
sexo, y antigiiedad en el trabajo. Para-hacer una descripcibn mas amplia de datos
personales de los sujetos como parte del objeto de estudio de la investigacion.

El colegio México cuenta con una direccion genéeral, y una coordinacion académica, a
las que estan subordinados todos los~docentes.del nivel medio superior de esa
institucién. Hay un departamento de psicopedagogias“asi,como uno de control escolar
para los asuntos de tramites escolares, cuenta con un area de contabilidad y la gama
de profesionistas que labora en la institucibn son, ingenieros, licenciados en
educacion, psicologos, licenciados en filosofia, biélogos, médicos y matematicos, con
un alto nivel de conocimiento en sus especialidades, mismos profesionistas que fueron

los que respondieron el cuestionario.

3.3.2. Instrumento de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccion de datos serd un cuestionario, conocido como ‘Escala
Multidimensional de Satisfaccion Laboral docente (EMSLD), elaborado por Barraza y
Ortega (2009) citado por Diaz (2015), en la que analizan aspectos especificos

relacionados al tema estudiado. Este cuestionario ya habia sido piloteado y revisado
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de manera minuciosa por expertos previo a la primera aplicacion. Después de haber

sido aplicado_este cuestionario, ha sido usado por otros investigadores.

Es un cuestionario,que consta de 8 dimensiones, en la que 40 preguntas son las que
se elaboraron; cabe sefialar que este cuestionario ha sido adaptado de acuerdo al
estudio que se esta realizando (Ver anexo 1: Cuestionario EMSLD). Lo que se haréa es
utilizar los mismos items e0n ciertas adaptaciones, solo que se utilizaran los que son
acordes a la realidad que (seesta estudiando. Se hace mencién que al utilizar el
cuestionario no se le agregaronrlossubtitulos de las dimensiones para que al contestar

fuera menos subjetivos de parte deda poblacion a la que se le aplicara el cuestionario.

Se utilizara la escala de respuesta de tipo“Likert, con valores que van de 1 al 5, a
diferencia de lo que habia planteado Barfaza y Ortega (2009) que eran de 4
respuestas, la escala que se usoO(a)este cuestionario, no se encontraba en el

instrumento original:

a) Muy satisfecho =5

b) Poco Satisfecho =4

c) Ni satisfecho, ni insatisfecho = 3
d) Poco insatisfecho = 2

e) Muy insatisfecho =1

Los otros factores que son llamados sociodemogréficos, tales como: Edad, sexo,
estado civil, escolaridad y afios de servicio, fueron los que eligieron para-€hestudio,
con respecto a los profesionistas del Colegio México del Sureste. El proceso ¢onsistira
en hacer el cuestionario a cada profesor de manera tangible, de modo que contestados
los 17, y obtenida esta informacion se procedera a hacer la captura de la informacion
en IBM SPSS Statistic version 24 y el programa de hoja de calculo Excel, donde se

almacenara esta informacion.
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Se muestra una tabla de los items segun los numeros con sus respectivas

dimensiones. (Ver Anexo 1).

Tabla 2. DimenSiones de la satisfaccion laboral.

DIMENSIONES

ITEMS

1) Relaciones

interpersonales

15. ¢ Qué tan satisfecho estoy con las relaciones interpersonales que tengo con
mis companeros docentes?

23. ¢ Qué tanssatisfecho estoy con las relaciones interpersonales que tengo con
los alumnos de la institucion?

9. ¢ Qué tan satisfeecho estoy con las relaciones interpersonales que tengo con
los directivos de la institucion?

1. ¢Qué tan satisfecho«estoy con las relaciones interpersonales que tengo con

mi Coordinador de seccion?

2) Desempenio

profesional

17. ¢ Qué tan satisfecho estoy con las actividades docentes y/o directivas que
desempefio en este‘memento?

4. ¢Qué tan satisfecho.estoy con-€lsnivel de motivacion que tengo en este
momento hacia mi trabajo?

31. ¢(Qué tan satisfecho estey-con la autonomia que tengo para realizar mi
trabajo?

5. ¢Qué tan satisfecho estoy con la libertad. que tengo para el disefio e
implementacion de mis actividades de trabajo?

19. ¢ Qué tan satisfecho estoy con lo motivador que’es.mi trabajo?

3) Condiciones

Laborales

36. ¢Qué tan satisfecho estoy con la informacion que ‘me brinda la institucion
en relacion a mis condiciones o problemas laborales?

24. ¢Qué tan satisfecho estoy con las oportunidades gque me brinda la
institucion para desarrollarme profesionalmente?

10. ¢ Qué tan satisfecho estoy con el nivel laboral que tengo?

25. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la remuneracion econémica que.percibo?
32. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que puedo ascender-desnivel
salarial?

6. ¢, Qué tan satisfecho estoy con la cantidad de trabajo que se me asigna?

Fuente: Obtenido de Barraza y Ortega (2009).
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Tabla 3. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

DIMENSIONES

ITEMS

4) Valoracion del
Trabajo
desarrollado.

13. ¢Qué tan satisfecho estoy con la opinion que tiene la comunidad
sobre los profesores de la seccion de preparatoria de la instituciéon?
27...Qué tan satisfecho estoy con la forma en que valoran mi trabajo los
estudiantes?

20.(2Qué tan satisfecho estoy con la forma en que valoran mi trabajo los
padres de familia?

14. ¢ Quértanssatisfecho estoy con la forma en que valora mi trabajo los
directivos de larinstitucion?

37. ¢ Qué tan'satisfecho estoy con la forma en que valora mi trabajo el
director de la secegion?

35. ¢ Qué tan satisfeeho estoy con la forma en que valoran mi trabajo mis

comparieros‘docentes?

5) Participacién.

12. ;Qué tan satisfecho €stoy con mi forma de participar en la toma de
decisiones en la institucion?
29. ¢ Qué tan satisfecho estoy-eon. la forma en que toma en cuenta mis

opiniones los directivos’de la institueion?

6) Factores

organizacionales.

28. ¢Qué tan satisfechorestoy cona forma como los directivos de la
institucion respeta la normatividad de la"Seccion?

33. ¢Qué tan satisfecho estoy con el modo en que los directivos de la

institucion respeta mis derechos laborales?

38. ¢Qué tan satisfecho estoy con la informacion que me brindan las
distintas instancias de la institucion para llevar a cabo.mi trabajo?

16. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que €st& organizada la
institucion?

26. ¢ Qué tan satisfecho estoy con el ambiente de trabajo"quelexiste en

la institucién?

Fuente: Obtenido de Barraza y Ortega (2009).
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Tabla 4. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

DIMENSIONES ITEMS
7) Ambiente 39. ¢Qué tan satisfecho estoy con el espacio fisico donde realizo mi
fisico. trabajo?
34. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la ventilacién del espacio fisico donde
trabajo?
40. ¢ Quéitan satisfecho estoy con la iluminacion del espacio fisico donde
trabajo?
8) Equipo 30. ¢Qué tan satisfecho estoy con la equidad con que nos tratan los

directivo y jefe.

directivos de la institucion?

11. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la forma en que los directivos de la
institucion acompafa‘y/o monitorea mi trabajo?

2. ¢ Qué tan satisfechogestoy con el modo en que direccién general de la
institucion resu€lve los canflictos que se suscitan?

3. ¢ Qué tan satisfecho estoy eon la forma en que me trata los directivos
de la institucion?

7. ¢Qué tan satisfechOsestoy con’ el apoyo y las facilidades que me
brindan los directivos/ de la“ dnstitucion para desarrollarme
profesionalmente?

21. ¢Qué tan satisfecho estoy con el apeye.y las facilidades que me
brinda el Coordinador de preparatoria” de la institucion para
desarrollarme profesionalmente?

22. ¢Qué tan satisfecho estoy con el apoyo y las’facilidades que me
brindan los directivos de la institucion para ‘desarrollarme
personalmente?

8. ¢Qué tan satisfecho estoy con la equidad con que.nqs trata el
Coordinador de mi seccion de la institucion?

18. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que me trata mi

coordinador de la seccidn de la institucién?

Fuente: Obtenido de Barraza y Ortega (2009).
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3.3.3. Confiabilidad del instrumento.

Hernandez (2010) cada vez que se va a utilizar un instrumento de medicion de datos
debe calcularse/la confiabilidad. Para ello se utiliza uno de los métodos de analisis
llamado Alfa de Cronbach a través del programa IBM SPSS estadistics version 24 con
el propdsito de obtener certeza confiable al aplicar el instrumento. El resultado

obtenido en el cuestionario fue de un .978, reflejando un alto grado de confiabilidad.

Tabla 5. Escalade Alfa de Cronbach.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 17 100.0

Casos Exclaicg )4 0 0
Total = . AZ- 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

978 40

Fuente: Datos generados del andlisis estadistico IBM SPSS Estadisti€.

También se ofrece el analisis de confiabilidad de cada una de las 8-variables o
dimensiones de la satisfaccion laboral, de acuerdo a las preguntas que se aplicaron
para obtener informacion en el caso concreto. Para presentar esta informacion_se
presenta otra tabla con las dimensiones y las perspectivas preguntas que se asoecian

a cada variable con la finalidad de brindar un alto nivel de fiabilidad.
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Tabla 6. Fiabilidad por dimensiones.

Dimensiones ftems Alfa de Cronbach
Relaciones intefpérsonales 1,9, 15,23 876
Desempeio Laboral” 4,5,17,19,31 .899
Condiciones de trabajo’~ 6,10, 24, 25, 32, 36 852
Valoracion del trabajo dearrollado 13, 14, 20, 27, 35, 37 .863
Participacion o 12,29 841
Factores Organizacionales ~ 16, 26, 28, 33, 38 .893
Ambiente fisico ), 34,39, 40 907
Equipo directivo (Jefe) ? 3,7,811,18, 21,22, 30 926

Fuente: Datos generados del andlisis estadistico IBM SPSS 24 Estadistic.

Después de obtener la fiabilidad del instrumento de fecoleccion de datos, se puede
observar que por cada dimensién existe un alto nivel de eonfiabilidad de la aplicacion
del cuestionario, que se elaboro y aplicé a 17 profesionistas’de Colegio México del
sureste, este cuestionario contenia 40 preguntas, con respuestds tipo escala de Likert.
Puede verse claramente en la tabla que los resultados de fiabilidad fueron favorables

al estudio que se esta investigando.

3.4. HIPOTESIS

El desempefio de actividades que conforman la jornada laboral diaria”s/€sta
determinada por el nivel de satisfaccion laboral que poseen los docentes de: la

institucion educativa.
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3.4.1. Variables

La variable es'una caracteristica, o0 atributo que puede tener una variacion y que puede
ser observable o’incluso puede medirse. Se puede clasificar en dos tipos; la variable
independiente y (lavariable dependiente. La primera suele considerar todo aquel
hecho, acontecimiénte; rasgo o situacion que se le denomina causa que se relaciona
con otra variable. La”segunda refiere a los efectos o resultados que han sido

producidos por la actividad.de la variable independiente.

e Variable independiente: El desempefio de actividades que conforman la

jornada laboral diaria

En dicho caso, refiero a la actividad que se desempefia; docencia a adolecentes del
nivel medio superior, en los diferentes perfiles que conlleva esta actividad docente; de

estar ensefiando frente a grupos de _estudiantes.

e Variable dependiente: El nivelde satisfacciénlaboral que poseen los docentes

de la institucién educativa.

La importancia que tiene el grado o nivel de satisfaceion laboral para que los
profesionistas de la institucion se sientan bien en su~Centro de trabajo, es la
satisfaccion; el motor que mueve la parte afectiva de los docentes que laboran en la
institucidn, es el factor medular que a cada profesionista hace que’sienta complacencia
en el momento que desempefia su trabajo. Se dice que cuanto’ mas, satisfecho se

encuentra una persona en su centro de trabajo, mejor sera su rendimiento productivo.
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CAPITULO 4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

Aplicados los“cuestionarios, se procedio al andlisis mediante el programa IBM SPSS
estadistics versién 24. Con los que se realizaron figuras y tablas para analizar los
factores sociodemograficos y las dimensiones de la satisfaccion personal. Los
encuestados fueron 17 \profesionistas de Colegio México del Sureste de la Ciudad de
Villahermosa, Tabasce,.del nivel medio superior.

4.1. INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS DE LOS DATOS
SOCIODEMOGRAFICOS.

Respecto del estado civil de los profesionistas, se observa que los docentes de la
seccidén preparatoria de esta institucién’existe un balance entre el estado civil de
qguienes estan en un compromiso_matrimonial y quienes no lo estan, que permite un
equilibrio personal con lo profeSienal, propiciando una estabilidad de relacidon
profesional entre los casados con un 38.89% y leS.solteros con 61.11%; y no existiendo
un prejuicio en el ambiente laboral entre-€lles por'sus.condiciones. (Figura 4).

\ 4.
ot g
_/

Figura 4. Estado civil de los docentes de colegio México.

Fuente: Elaboracion del andlisis estadistico IBM SPSS Estadistics.
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Uno de los datos relevantes es la escolaridad de quienes prestan su servicio al colegio
México, porque nos brinda un panorama del profesionalismo de quienes laboran para
dicha institucion, 11 tienen licenciatura lo que representa el 64.71%, 5 con maestrias
lo que represénta.el 29.41% y solo un maestro en técnico con 5.88%. Lo que permite

un buen desarrollo‘profesional docente. (Figura 5).

O Téenico
[ Licenciatura
O maestria

Figura 5. Escolaridad de los Docentes de Colegio México.

Fuente: Elaboracion del andlisis estadistico IBM SPSS Estadistic.
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Respecto a la edad de los profesionistas del Colegio México existe un equilibrio en la
plantilla docente, pues, estd integrada por docentes jovenes y maestros con
experiencias’permitiendo empatia en el alumnado, debido a que el profesionalismo
(como reza el'dicho “la practica hace al maestro” o “el habito no hace al monje”) no se
limita por la edad, al contrario una combinacion encausada del mismo puede detonar
en practicas docentes de calidad. Se hace mencion que la mayor parte de la plantilla
de profesionistas oscila‘entre 2 segmentos; 30 — 39 afios y 40 - 49 afos de edad, lo

que puede permitir un mayer grado de compromiso para con la instituciéon. (Figura 6).

Edad

O20-29
O3o-39
Oan- 49

Figura 6. Edad de los profesionistas de Colegio México.

Fuente: Elaboracion del andlisis estadistico IBM SPSS Estadistic.
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Respecto al sexo de los docentes, el nUmero de maestros varones en la seccion es
de 10 lo que representa un 58.82 % y el nimero de maestros del género femenino es
de 7 lo que @esenta un 41.18%, en cierto modo se hace notar un nimero mayor de
hombres en Ia/ﬁcic’)n preparatoria, aunque es minima la diferencia, si existe un cierto
equilibrio en nu@g‘ de profesionistas de ambos géneros, propiciando nivel de
integracion e iguald@‘oportunidades. (Figura 7).

(04

%

-V E Hombre
O

O Mujer

Figura 7. Sexo de los Docentes de Colegio México. %

Fuente: Elaboracion del andlisis estadistico IBM SPSS Estadistic. O

O

*
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La poblacion total de profesionistas que actualmente labora en la seccidn preparatoria,
muestra profesionalidad y compromiso en el servicio que presta, situacion que les ha
permitido tener continuidad en la plantilla a algunos, que su servicio sea requerido por
varios ciclos @ares y para otros el poderse integrar como maestros del Colegio
México; se mue@ una radiografia de los afios que han prestado su servicio: 2
maestros con una ame, antigiiedad, 22.22 % con dos afios, 11.11% con tres afos;
5.56% con 10 afios, con 12 afos, 5.56% con 15 afios, 5.56% con 17 afios
5.56% con 20 afios; lo q@os permite poder afirmar que es una plantilla joven y en

constante renovacion. (Fig ).

Antigledad
en anos

Figura 8. Antiguedad de los docentes de Colegio México.

Fuente: Elaboracion del andlisis estadistico IBM SPSS Estadistic.
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14.2. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE CADA UNA DE LAS
DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL.

En cada una de_las dimensiones que se presentan en el estudio, se mostraran tres
procedimientos estadisticos como el conteo, el porcentaje y la media, para que con
ellos se pueda determinar el nivel de satisfaccion laboral de los profesionistas de
Colegio México del surestesQuiza las figuras sean mas visibles que las tablas, pero la
lectura de una figura puedershacerse mas rapida sin un analisis profundo, de manera
que las tablas si proporcionan‘esa informacién con mas amplitud. Cabe mencionar que
los graficos se usaron para representar las variables sociodemogréficas que se

consideran informaciéon nominal.

A) Dimension 1: Relaciones interpersonales.

Referida a las relaciones que hay entre una o mas.personas dentro de la organizacion,
relaciones de convivencias dentro del“trabajo, La" relaciones interpersonales se
refieren a la relaciones que hay entre una o‘mas personas dentro de la organizacion,

relaciones de convivencias dentro del espacio de trabajo.

Se puede apreciar que las respuestas obtenidas de la relaciones-interpersonales, es
gue los profesionistas de las 5 respuestas; exactamente el 52.9'%se encuentra muy
satisfecho y el 41.2 % satisfecho, al obtener estos datos se puede intérpretar que las
relaciones con directores, compafieros, y consejo escolar, estan en un alto grado de
satisfaccion laboral, en contraparte; un profesionista estd muy insatisfeche. La media

nos indica que hay alto grado de satisfaccién. (Tabla 7).

79



Tabla 7. Dimension: relaciones Interpersonales.

Media
N Porcentaje  Satisfaccion (5)
Valido”~Muy Insatisfecho 1 5.9 %
Satisfecho 7 412 %
Muy.Satisfecho 9 529 %
Total 17 100 % 435

Fuente: Elaboracion propia a partir del andlisis estadistico SPSS 24.

B) Dimensién 2. Desempefio laboral.

Se concibe como el valor que 'se”“espera aportar a la empresa de los diferentes
episodios conductuales que una persona puede mostrar en un periodo de tiempo, en
otras palabras, la manera como los individuos realizan sus actividades dentro de la
empresa.

Esta dimension refleja que el 29.41(% de los profesionistas que laboran en colegio
México se encuentra muy satisfecho, el 47.06 se encuentra satisfecho, por lo obtenido,
solo el 11.76% esta muy ni insatisfecho/Satisfecho, esto muestra de que si hay un
buen grado de satisfaccion es este aspecto;pero la media de 3.82 indica que no es

tan alto el nivel de satisfaccion laboral, pues existen 2 que‘estan muy insatisfechos.
(Tabla8).

Tabla 8. Dimension: Desempefio Laboral.

Media
N Porcentaje  Satisfaccion (5)
Valido Muy Insatisfecho 2 1.8 % .
Insatisfecho 2 11.8 % )~
Ni satisfecho/Insatisfecho 8 471 % y
Satisfecho 5 29.4 %
Total 17 100 % 2.94

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.
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C) Dimension 3. Condiciones de Trabajo.

Son aquellas practicas gerenciales que se llevan a cabo con la finalidad de generar un
buen ambiente [de trabajo, incluso hasta el mismo ambiente fisico que hay en ella.
Pueden tener caraeteristicas positivas 0 negativas que van influir en el bienestar del

trabajador.

La dimension condiciones laborales, muestra como resultado valoraciones medias con
porcentajes de 41.2 % que‘estan ni satisfechos, ni insatisfecho, pero es muy notorio
gue entre muy insatisfecho e insatisfecho hacen un total de 29.4 % de insatisfaccion,
esto se puede interpretar que todavia.rebasa la media, los profesionistas entonces no
se les informan formalmente, no existen buena oportunidades de desarrollo, no estan
bien la relaciones trabajo con el aspecte‘econdmico, no se les paga lo que realmente
deberian percibir, se argumenta que tiene' mas de diez afios que los remuneran con el

mismo sueldo. (Tabla 9).

Tabla 9. Dimensidn: Condiciones de Trabajo.

Media
Frecuencia Porcentaje  Satisfaccion (5)
Valido Muy Insatisfecho 2 11.8'%
Insatisfecho 3 17.6 %
Ni Insatisfecho/Satisfecho 7 412 % L
Satisfecho 5 29.4 %
Total 17 100 % 2,88

Fuente: Elaboracion propia a partir del andlisis estadistico SPSS 24.
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D) Dimensign 4. Valoracién de trabajo desarrollado.

Se refiere al'reconocimiento que puedan tener nuestros jefes directos, compaferos
de trabajo, el tonsejo escolar, inclusive hasta nuestros familiares, aspecto que puede
ser un detonante\para el buen desempefio laboral del profesionista, pues cada

persona necesita delreconocimiento laboral.

En esta dimension se muéstran porcentajes altos de insatisfaccion, entre insatisfecho
y muy insatisfecho sumados.se obtiene un porcentaje de 70.6 %, por lo que puede
notarse que la media oscila entre” 2.18 puntos, muestra de una media baja en esta
dimension, por lo que no hay persenas.satisfechas con la valoracion que hacen de su
trabajo, en la institucion, ni de parté’ dé.los compafieros, ni de los administrativos, ni
directivos, pero que en casa de los empleados es posible que si haya esa valoracion

necesaria, esta dimension es graveson les porcentajes que arroja. (Tabla 10).

Tabla 10. Dimensién: valoracion del trabajo/desarrollado.

Media
N Porcentaje Satisfaccion (5)
Valido Muy Insatisfecho 2 11.8 % )
Insatisfecho 10 58.8 % fad
Ni Insatisfecho/Satisfecho 5 29.4 % pN
Total 17 100 % 2.18

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.
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E) Dimension 5. Participacion.

Se refiere a’las diversas actividades que realizamos de manera colegiada o individual,
inclusive hastasde toma de decisiones sobre aspectos que tengan que ver con el
mejoramiento en'‘el'proceso de formaciéon de los alumnos y sus inquietudes, pues, ser
tomado en cuenta en decisiones del rumbo de la institucion nos permite sentirnos parte

de un entorno.

Se presenta otra de la dimensiones que muestra porcentajes altos de insatisfaccion,
entre insatisfecho y muy insatisfeecho sumados se obtiene un porcentaje de 58.8 %,
por lo que puede notarse que la media oscila entre 2.82 puntos, muestra de una media
baja en esta dimensién, por lo que no hay personas satisfechas por la poca inclusién
en toma de decisiones de las actividades.gue se realizan, reduce la percepcion del
trabajo realizado, como una impesicion, mas-que una alternativa de crecimiento y de

desarrollo de areas de oportunidad? (Tabla 11).

Tabla 11. Dimension: Participacion.

Media
N Porcentaje., Satisfaccion (5)
Valido  Muy Insatisfecho 3 17.6 %"
Insatisfecho 2 1.8 % .
Ni Satisfecho/insatisfecho 7 412 % .
Satisfecho 5 29.4 % D)
Total 17 100 % 2.82

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.




F) Dimension 6. Factores organizacionales.

En todo trabajoila relacion entre empleados es fundamental, pero lo es ain mas, entre
patrén y empleado. El éxito de una relacion laboral me atrevo a decir, es cuando los

derechos laborales,son respetados.

Se refiere esta dimensibn.a las prerrogativas que muchas veces se ponen entre
dichos, las decisiones acorde al merecido respeto que conlleva un contrato laboral,

su limites, etc.

Esta dimension muestra porcentajés-altos de insatisfaccion, entre insatisfecho y muy
insatisfecho sumados se obtiene un porcentaje de 76.5 %, por lo que puede notarse
gue la media oscila entre 2.88 puntos, muestra de una media baja en esta dimension,
por lo que no hay personas satisfechas por la poca relacion con los factores
organizaciones. Esto reduce la percepcion del trabajador de las personas encargadas
como empéticas a ellos, solo es una‘relacion 1aboral, la poca seguridad de sentirse
pertenecientes a la institucion por la falta.de crecimiento y de desarrollo de areas de
oportunidad. (Tabla 12).

Tabla 12. Dimensién: Factores organizacionales.

Media
N Porcentaje  Satisfaccion (5)
Valido  Muy Insatisfecho 2 1.8 %
Insatisfecho 1 5.9 % =
Ni Satisfecho/Insatisfecho 1 64.7 % )]
Satisfecho 3 17.6 % C
Total 17 100 % 2.88 -

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.
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G) Dimensién 7. Ambiente fisico.

Esta dimensidn se refiere como hemos expuesto con anterioridad, al entorno, es decir,
a elementos que tengan que ver con la comodidad o acceso a herramientas tales
como: iluminacion, yvéntilacién, equipo de trabajo, y mobiliario de trabajo para las
tareas asignadas.

Sin duda que la disposicion”al trabajo depende del espacio fisico, a mayores

disposiciones técnicas mayor eficiéncia en el desarrollo de las tareas.

Se pueden observar porcentajes altes. de insatisfaccion, entre insatisfecho y muy
insatisfecho sumados se obtiene un poreentaje de 70.6 %, por lo que puede notarse
que la media oscila entre 3.18 puntes. Muestra una media baja en esta dimension, por
lo que no hay personas satisfechas.por el entorno en la que desarrolla su actividad
laboral. Esto debido al poco acceso a.las herramientas disponibles, a la incomodidad

por los espacios, la limpieza, desorden, etC.. (Tabla.13).

Tabla 13. Dimension: Ambiente Fisico.

Media
N Porcentaje  Satisfaceion (5)
Valido  Muy Insatisfecho 1 5.9 %
Ni Satisfecho/Insatisfecho 1 647 % o
Satisfecho 5 29.4 % O/
Total 17 100 % 318

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.
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H) Dimensign 8. Equipo directivo (jefe).

Se refiere a'aguellos que estan encargados de hacer cumplir el reglamento, mantener
la confidencialidad de la organizacién, politicas y planificacion econémica. Asi mismo
de estimular, saneionar y controlar a todo el personal; aunado a la parte de hacer que
se cumplan con las(actividades programadas, en quien recae la responsabilidad de
ordenar debe procurar ue“los subordinados tengan lo necesario para desarrollar su
tarea, de estimular las capacidades de cada integrante, sin pretender sentirse por
arriba de sus subordinadosy“pues, el modo como interactian las personas es la
atmosfera que se respirara dentro del area de trabajo, dichas relaciones puede ser la
clave del éxito.

La tabla muestra porcentajes variablesvde insatisfaccion, entre insatisfecho y muy
insatisfecho sumados se obtiene umrporcentaje de 58.8 %, por lo que puede notarse
gue la media oscila entre 3.06 puntes;muestra/de una media en apariencia equilibrada
en esta dimension, hay un aparente‘equilibrio ‘entre las personas no satisfechas y las
satisfechas por el tipo de relacidon que se.establece entre quienes tienen el mando de
la institucion. Esto reduce la relacién del trabajador hacia los encargados como poca
empéticas a ellos, solo es una relacion laboral, a veces-pasivo e interesados sin existir
una verdadera sinergia. (Tabla 14).

Tabla 14. Dimensién: equipo directivo - jefe.

Media
N Porcentaje  “Satisfaccion (5)
Valido  Muy Insatisfecho 1 5.9 % /o
Insatisfecho 4 235 % .
Ni Satisfecho/Insatisfecho 5 29.4 % o~
Satisfecho 7 412 % '~
Total 17 100 % 3.06

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico SPSS 24.
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Una vez terminado la interpretacion de resultados por dimensiones o facetas, se
procede al analisis de las medias obtenidas como resultado del instrumento de

recoleccion de datos aplicado.

La dimension con laimedia mas baja es la valoracion del trabajo desarrollado con 2.18
y las media més alta fue de’4.35 de las relaciones interpersonales, cabe sefialar que
la mayoria de los promedios’'de las 8 dimensiones se encuentran en el 3.03, tomando
como medida la escala de Likert, donde el valor minimo es 1 y el valor maximo es 5.
Lo que significa de los docentes” de la institucion educativa Colegio México no se
encontré insatisfecho, pero tampoco satisfecho, sin embargo hay medias de
insatisfaccion que si son preocupantes“por lo que hay que darles recomendaciones a
aplicar, que puedan contribuir a elevar.elnivel de satisfaccion.

Tabla 15. Promedio de cada dimension{

Dimensiones Media Satisfaccion (5)

Vélido Relaciones interpersonales 4.35
Desempefio Laboral C 2.94
Condiciones de trabajo 2.88
Valoracion del trabajo desarrollado 4 -2.18
Participacion 282
Factores Organizacionales 2.8-8_ /
Ambiente fisico 318 O
Equipo directivo (Jefe) 3.06 \ )
Total 3.03

Fuente: Elaboracién propia a partir del andlisis estadistico SPSS 24.
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De acuerdo_.a lo presentado, son 7 dimensiones las que no llegaron a 5 puntos, por lo
gue cada dimension se hace una situacion delicada y a la vez preocupante, por lo
tanto las recomendaciones se hardn de manera general, porque el resultado obtenido
asi lo preestableee, una media que no es muy satisfactoria de lo que es ideal.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

En este proyecto de investigacion se ha fijado un objetivo general, mismo que se
sefala en el inicio-del mismo, analizar a través de un estudio el nivel de satisfaccion
laboral de los docentes de una institucion educativa del nivel medio superior, como lo
es el caso Colegio Méxica del Sureste. Institucion que se dedica a prestar servicios de

educacion en el nivel preparatoria.

En el avance en las diversas etapas de la investigacion y de los resultados que esta
arroja, se van reflejando realidades_gue necesitan ser atendidas para eficientar los
procesos de satisfaccion laboral en.a institucion antes mencionada, por ello las
conclusiones que se exponen en este ‘capitulo arrojan datos que en su buen encause
podrian brindar mayor efectividad en el proceso tanto de seleccién como de atencién
a la problematica antes sefialada. Portanto las‘'recomendaciones son las aportaciones

del sujeto investigador a la comunidad‘educativa.

CONCLUSIONES

Se pudo observar que en cada una de la tablas presentadas mas de 5 docentes de
los que laboran en Colegio México del Sureste han laborado por.mas de 4 afos, pues
es de reconocer que estos docentes estan identificados con la filesofia, de la escuela,
las actividades que se realizan y las expectativas que se tienen. Por’ello estd misma
puede representar una amenaza, ya que puede haber una gran resistencia’al cambio

y a la nueva innovacion.

Respecto a los objetivos planteados se puede afirmar que el sujeto investigador
reconoce las dimensiones o variables con la satisfaccion laboral, misma que se

considera pluridimensional por estar conformada de diversos aspectos.
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La hipotesis/qQue se ha planteado, si bien resulta afirmativa, porque de acuerdo a la
satisfaccion guertenga cada docente sera la respuesta ante la jornada laboral diaria, y

ante todas actividades que se desarrollen en el centro educativo.

El nivel de satisfaccion(laboral de acuerdo a la media establecida por el investigador
en escala del 1 al 5 resulta‘que esta en nivel 3.03 lo que muestra que estos docentes
no estan ni satisfechos respectivamente a todas las dimensiones o variables
estudiadas. Pero si hay dimensiones con medias bajas que hay que atender para

elevar la satisfaccion laboral.

Los Unicos niveles aceptables que se‘encuentran por encima de la media son
relaciones interpersonales con 4.35 y‘el ambiente fisico con 3.18, y el equipo directivo
con 3.06, las demas dimensiones estan por debajo de nivel 3 lo que tiene una alta
significancia de insatisfaccion laboral enos docentes.de la institucion colegio México

del Sureste.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigacion, y la informagion. recabada
en el capitulo 1V, permiti6 elaborar un programa de recursos humanos.que pueda
incrementar el nivel de satisfaccién laboral en los docentes de la institucién €ducativa.

Para ello se sitlan los siguientes aspectos a considerar:

1) En los recursos humanos.

2) En estimulo y gratificacion.
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De los recursos humanos.

EL departamento de recursos humanos es imprescindible en una empresa, pues es

un departamento_gue debe adaptarse a las necesidades de la institucion, siendo que

tiene diversas funcienes y responsabilidades al mismo tiempo.

Funciones:

a)

b)

d)

Planificacion del personal: este departamento se encargara de ver los perfiles
que la entidad necesita para.desarrollar el trabajo 6ptimo, los tipos de contratos
y cubrir las diversas vacantes: (puestos, vacantes, categorias de empleados,

roles a desempefar)

Seleccion de personal: Habiendo definido_el perfil del personal, enseguida es
lanzar convocatoria a través de-un-pertal digital o bien solicitudes fisicas, para
de que se analice cada uno; paralla’seleccién)de candidatos mas oportunos,

teniendo contacto con él para hacer la-entrevista_de trabajo.

Contratacion de personas: Seleccionados los candidatos se procede a la
contratacion, donde se presenta el contrato de trabajo que-muestra todos los
derechos y deberes del trabajador.

Capacitacion y formacion del personal: se pretende que el departamento tenga
a bien la formacion de los empleados, a través de talleres, cursos, diplemados

y alta especializacion para que realicen el trabajo de manera Optima.
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e) NOminasy prestaciones: se encargara de las nomina a los empleados asi como
los‘impuestos, y prestaciones (vacaciones, dias libres y beneficios) que se les

asignaran al docente.

f) Evaluacion_del personal: este departamento se encarga de aplicar cada cierto

periodo de tiempo evaluaciones para ver el desempefio del trabajo.

g) Disciplinas y sanciones: este aspecto se encarga de hacer las sanciones,
medidas de disciplinasgy_despidos asi como también disefiar un plan que

incentive a los docentes a‘través de un plan de gratificacion y estimulo.

De los estimulos y gratificacion

Este programa pretende ofrecer capacitacion a las docentes del nivel medio superior
para que puedan poseer un mejor rendimiento profesional en el desempefio de sus
tareas. Pretende crear nuevas estructuras .salariales, sproporcionar incentivos por
objetivos logrados y elaborar un sistema de comunicacion.efectiva, con la finalidad de
elevar el nivel de satisfaccion. Dicho programa constas de 3 partes que a continuacion

se explican detalladamente:

1. Autorrealizacion.

2. Condiciones Laborales.

3. Sistema de comunicacion.
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La autorrealizacion.

Es como un punto obtenido en el transcurso de la vida profesional y personal, que

permite al ser humano realizarse con persona, sentirse orgulloso de aquello logrado y

gue una vez alcanzado, busca nuevas metas para mejoramiento continuo.

La institucion educativa debe verificar tipos de necesidades que puedan tener
los docentes como..elevar su preparacion académica, y poder ofrecer
capacitacion con validez” curricular, incluso oportunidades de continuar
estudiando un posgrado que’la misma institucién ofrece aquellos docentes que
llevan méas de 5 afios laborando con ellos, para estimularlos y tener
profesionales de la educacion eon una alta preparacion, usando como motor
esta area de oportunidad para impulsar la misma satisfaccion en el centro de

trabajo.

Crear convenios con los docentes’gque tomen.una capacitacion para que una
vez terminada continten trabajando €nla institueion, para ello se deben crear
mecanismos que le permitan al docente poder )solventar el costo de la
capacitacion o posgrado que decida tomar, o bien hacer fusiones estratégicas
con instituciones de nivel superior que ofrezcan estas'capacitaciones, para que
Colegio México pueda enviar a cierto personal a seguir.cen su preparacion

académica.

Crear reuniones sociales con todo el personal docente que labera<en el nivel
medio superior con la finalidad de mejorar la relaciones sociales, de los
docentes, con temas que no son exactamente de trabajo si no de'la vida
cotidiana, como la celebracion de un aniversario de nacimiento, aniversario.de

la misma institucion
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Las condiciones laborales.

Son aquellasque tiene que resultan entre la relacion patron y trabajador, compuestas

por salario y remuneraciones, jornadas de trabajo y prestaciones sociales (seguridad

y salud) que la organizacion pueda proporcionar al recurso humano.

Crear una escala remunerativa para docentes que cuentan con mas afos de
servicio en la institucién, pues no se cuenta con una, Yy algunos docentes creen
qgue lo remunerativo no es una buena estructura salarial, pues en algunos casos
resulta poco atractiva, ya que _un personal de nuevo ingreso percibe lo mismo
que un personal que cuenta“con, muchos afios al servicio de la institucion,
inclusive aun que se tengan afios\trabajando hay ciclos escolares que se
remunera menos, en vez de que cada.afio se vaya elevando esa remuneracion.
Una vez tenida la escala decremuneracion bien definida de acuerdo a su
antigledad y trabajo realizade-/en_relacion.a los objetivos percibidos, se

expondra a los docentes como un sistema de-estimulo y gratificacion.

Hay que sefialar que los docentes son los que participan en la creacion de los
mismos objetivos para supervisar, efectivamente el Cumplimiento de estos, de
esta manera premiar o bonificar por los logros obtenidos a los docentes,
fomentando asi la misma superacion profesional en el area correspondiente y

generar mayor participacion en el desarrollo de la institucion.

Crear incentivos, premios y bonificaciones (vales de despensas)_ya que no
existe una escala que pondere estos elementos, estableciendo ciertasfecha en
un cronograma de actividades, fechas en las que se revisaran los objetivos
planteados en la esfera laboral como en la esfera de superacion profesional,.de
ser asi; y existir logros significativos se estara alimentado la satisfaccion laboral

en lo docentes que laboran en Colegio México. Bonificacion al que tenga
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buenos logros en la esfera laboral e incentivos a aquellos que logren sobresalir

en(la esfera de superacion profesional.

Establecer_un sistema de evaluacion para que en base a este, se pueda tomar
las decisiones_de incrementar salarios al final del ciclo escolar, pues el salario
se ha mantenido igual en estos ultimos 5 ciclos escolares, no ha incrementado
la remuneraciénypor el contrario pareciera que cada afio que transcurre va a
ser menor. Aplicando esta estrategia podria infundir mayor motivacion a los
docentes para esforzarse mas cada dia en los desempefios de sus labores y

lograr que haya un incremento en el nivel de satisfaccion laboral.

Crear un premio para el docCente del mes, considerando ciertos criterios
importantes que trascienden entre la comunidad docente, criterios como la
puntualidad, el desempefio, la pro'actividad, la responsabilidad y el servicio que
pudiera prestar en el nivelZmedio ‘superior o0 bien las diferentes areas
académicas que existen en la institucion,.que cada docente sienta que con las
nuevas estrategias estan siendo temados en cuenta por la misma direccién

general.

Gestionar que cada docente que labora en Colegio México, se le otorgue las
prestaciones pertinentes como la de tener seguro social, hasta los meses que
el calendario escolar sefala como vacaciones, debido a que cada mes de julio
el seguro social lo deja de percibir el docente y lo vuelven‘aincorporar hasta el
mes de septiembre, lo que no le permite conseguir puntos para solicitar en
instituciones correspondientes su crédito para gestionar una vivienda digna. Es
decir solicitar a socios de la institucion que le permitan tener esa prestacion de

ley, durante todo el ciclo escolar.
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El Sistema de comunicacion.

Es una de las/herramientas mas importantes, pues es el intercambio de informacién

para lograr una‘buena toma de decisiones. En lo que concierne a este estudio el tipo

de comunicacion-ese interna por qué es la que compete a los empleados de la

institucion.

Si bien es cierto la dimension de la comunicacion jefe - docentes no salio tan
alta en la media, se puede establecer un sistema de comunicacién que
promueva la comunicacidn_asertiva entre directivos y docentes, tales como
reuniones cada lunes inicio,de. semana, tomar unos minutos al termina la
jornada laboral del dia, con la finalidad de recordar lo que se ha planeado en el
cronograma de actividades y tomar acuerdos por aquellos imprevistos que
puedan surgir desde la planeacion de\inicio de ciclo escolar hasta la semana

de ejecucion de las mismas.

Para el elemento de supervision en.relacion a-os roles que desempefa cada
docente, como el de hacer guardids en momentos que deberian ser de
descanso, incluso se llegar hacer guardias en la horas de entradas y en recesos
escolares, estas guardias consisten en verificar y supervisar que los estudiantes
se comporten en ciertos espacios fisicos de la escuela‘y.prever que no exista
ningun problema entre los mismos estudiantes, casos en les que se les obliga
a los docentes a realizar esa guardia, ya que no les permite ni-desayunar como
debe de ser. Guardias en espacios de la escuela que duran hasta_3meses sin
moverlos; ante esta situacion se propone que el prefecto se encargue de hacer
esta funcion, pues es el Unico trabajo para que se le ha contratado, esto
permitira que los docentes logren una mayor satisfaccion laboral, pues tendran
un descanso que les permite relajarse ante la presion de las clases impartidas

en los grupos.
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ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta para determinar la satisfaccion laboral.

Objetivo: Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los profesionistas que trabajan en Colegio

México del Sureste.
Datos de identificacion:

( )50 0mas
( ) Divorciado

() Doctorado

Edad ( )20L.29 ( )30-39 ( )40-49

Estado civil () Soltero ( ) Casado () Union libre
Escolaridad () Técnico () Licenciatura () Maestria

Sexo ( ) Hombre () Mujer Antigliedad en la empresa:

Instrucciones: las preguntas tienen 5 opciones de respuesta en escala, selecciones la que sea

de su eleccién y mérquela con una X.

MUY SATISFECHO POCO NI SATISFECHO, NI POCO MUY

SATISFECHO INSATISFECHO INSATISFECHO INSATISFECHO
5 4 3 2 1

1. ¢ Qué tan satisfecho estoy con las relacianes interpersonales que tengo >l3lals

con mi coordinador de seccion?

2. ¢ Qué tan satisfecho estoy con el modo en que la direccion general de la sl3lals

institucion resuelve los conflictos que’se_suscitan?

3. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la forma.en-que mesrata los directivos de >l3lals

la institucién?

4. ¢ Qué tan satisfecho estoy con el nivel de motivacidon.que tengo en este >l3lals

momento hacia mi trabajo?

5. ¢Qué tan satisfecho estoy con la libertad que~tengo para el disefio e 513

implementacion de mis actividades de trabajo?

6. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la cantidad de trabajo que se-me asigna? 213

7. ¢, Qué tan satisfecho estoy con el apoyo y las facilidades que me‘brindan 5|3 5

los directivos de la institucion para desarrollarme profesionalmente?

8. ¢Qué tan satisfecho estoy con la equidad con que nos trata el >l3lals

Coordinador de mi seccion de la institucion?

9. ¢Qué tan satisfecho estoy con las relaciones interpersonales que tengo ol3lals

con los directivos de la institucion?

10. ¢ Qué tan satisfecho estoy con el nivel laboral que tengo? 213141]5

11. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que los directivos de la 5. 3lals

institucion acompafia y/o monitorea mi trabajo?

12. ¢Qué tan satisfecho estoy con mi forma de participar en la toma de 53 lals

decisiones en la institucion?

13. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la opinién que tiene la comunidad sobre >34 ls

los profesores de la seccion de preparatoria de la institucion?

14. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que valora mi trabajo los 51 3(a)s

directivos de la institucion?

15. ¢ Qué tan satisfecho estoy con las relaciones interpersonales que tengo ol3lals

con mis comparieros docentes?

16. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que esta organizada la ol3lals

institucion?
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17. ¢ Qué tanssatisfecho estoy con las actividades docentes y/o directivas
gue desempefio en este momento?

18. ¢ Qué tansatisfecho estoy con la forma en que me trata mi coordinador
de seccion de'la/institucion?

19. ¢/ Qué tan satisfecho estoy con lo motivador que es mi trabajo?

20. ¢Qué tan satisfeeho estoy con la forma en que valoran mi trabajo los
padres de familia?

21. ¢ Qué tan satisfecho.estoy con el apoyo y las facilidades que me brinda
el Coordinador de preparatoria de la institucion para desarrollarme
profesionalmente?

22. ¢ Qué tan satisfecho estoy.ecan el apoyo y las facilidades que me brindan
los directivos de la institucién.para desarrollarme personalmente?

23. ¢ Qué tan satisfecho estoy can las relaciones interpersonales que tengo
con los alumnos de la institucién?

24. ;Qué tan satisfecho estoy conslas _oportunidades que me brinda la
institucion para desarrollarme profesionalmente?

25. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la remuneracién econémica que percibo?

26. ¢Qué tan satisfecho estoy con el ambiente de trabajo que existe en la
institucion?

27. ¢Qué tan satisfecho estoy con la‘forma en que valoran mi trabajo los
estudiantes?

28. ¢Qué tan satisfecho estoy con<la=forma como los directivos de la
institucion respeta la normatividad de la.seccion?

29. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma.en questoma en cuenta mis
opiniones los directivos de la instituciéon?

30. ¢Qué tan satisfecho estoy con la equidad con que _nos tratan los
directivos de la institucion?

31. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la autonomiasque tengo para realizar mi
trabajo?

32. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la forma en que puedo ascenderde nivel
salarial?

33. ¢Qué tan satisfecho estoy con el modo en que los directivas de la
institucion respeta mis derechos laborales?

34. ¢;Qué tan satisfecho estoy con la ventilacion del espacio fisico doende
trabajo?

35. ¢ Qué tan satisfecho estoy con la forma en que valoran mi trabajo mis
comparnieros docentes?

36. ¢Qué tan satisfecho estoy con la informacibn que me brinda la
institucion en relacion a mis condiciones o problemas laborales?

37. ¢Qué tan satisfecho estoy con la forma en que valora mi trabajo el
director de la seccién?

38. ¢Qué tan satisfecho estoy con la informacion que me brindan las
distintas instancias de la institucion para llevar acabo mi trabajo?

39. ¢Qué tan satisfecho estoy con el espacio fisico donde realizo mi
trabajo?

40. ¢Qué tan satisfecho estoy con la iluminacion del espacio fisico donde
trabajo?
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ANEXO 2. Matriz de congruencia metodoldgica.

Problema de‘investigacion: La satisfaccion laboral de los docentes en el nivel de preparatoria en una
institucion edueativa de iniciativa privada.

Pregunta de Investigacion: ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de los docentes del nivel medio
superior o bachillerato‘de la institucion educativa de iniciativa privada, caso Colegio México del Sureste en

Villahermosa, Tabasc0?

Objetivos Marco Tedrico Hipotesis Metodologia

General: Enfoque de

- Analizar el nivel de | £Teoria de las -El desempefio de | investigacion:

satisfaccion laboral de los | necesidades de Maslow. actividades que | -Cuantitativa

docentes de una conforman la jornada

institucién educativa del | -Teoria,de los dos laboral diaria  esta

nivel medio superior para | factores-deHerzberg. determinada por el nivel

relacionar las variables de satisfaccién laboral | Tipo de

resultantes maés | -Teoria ERG"de Alderfer. | que poseen los docentes | Investigacion:

significativas. de la institucion | -Descriptivo —
-Teoria de las tres educativa. explicativo.
necesidades de

Especificos: McClelland.

- Analizar la importancia

gue tienen las variables | -Teoria de las V. I: El desempefio de | Disefio de

relacionadas con el grado | expectativas‘de-\Vroom. actividades que | investigacién:

de satisfaccion laboral. Conforman la jornada | -No experimental —
-Teoria de la equidad de laboral diaria. transversal.

-Determinar el grado de | Dams

satisfaccion laboral que

poseen los docentes de

preparatoria de Colegio V. D_/El nivel de |Instrumento de

México del Sureste

respecto a cada items
planteado.
-Detectar los diversos

factores que influyen en la
satisfaccion laboral, para
la permanencia de los
docentes en la institucién.

-Analizar los items que
como resultado del
estudio, se obtuvieron por
parte de los docentes
relacionados a los afios de
servicio en Colegio
México del Sureste.

satisfaccion' Jaboral que
poseen l6s_docentes de
la institucion“educativa.

investigacion:
-Cuestionario —
Escala
Multidimensional de
Satisfaccion Laboral
docente (EMSLD).
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