CAPITULO 1
Introduccion

Generalmente se piensa que quienes trabajan lo hacen solamente por dinero. esa es una
verdad parcial, a pesar de las condiciones dificiles de muchos trabajadores, las observaciones
indican que hay quienes se sienten satisfechos en su trabajo y lo realizan con agrado. Hay

quienes han expresado que estan orgullosos de su empleo y hay también quien afirma que se le
paga por hacer lo que le gusta.

Existen razonés para investigar qué hace que las personas se sientan satisfechas en su
trabajo, una es que en México son escasos los estudios empiricos sobre este campo; otra es

que en la poblacion magisterial son escasos los trabajos que expliquen tal hecho. Estas son las
razones que motivan esta investigacion.

1.1.  Perspectivas conceptuales sobre la satisfaccion en el trabajo

El trabajo es conceptualizado por Garzoén Bates (1974), como la condicién de
posibilidad de la existencia fisica del hombre, en tanto suministra medios de susbsistencia. El
trabajo estd en la base de toda produccion humana; es la condicion de la existencia del género
humano. Por el trabajo, ¢l hombre transforma la naturaleza de acuerdo a fines y, en esa

transformacion somete a sus propias fuerzas naturales a una disciplina, transformandose asf su
ser.

Para Blum (1976), el trabajo es una forma de actividad que tiene la aprobacién social
y satisface una necesidad real del individuo.

Para Haller (1978), el trabajo es la utilizacion de los procesos fisiologicos y mentales
del individuo en el cumplimiento de un fin. Dice Agustin Reyes Ponce (1989) que, el trabajo,
en sentido propio, sélo puede ser resultado de la accion del hombre. Las maquinas y los

animales no trabajan; s6lo en un sentido figurado les aplicamos o que de suyo corresponde al
ser humano.

El hombre ha trabajado siempre para obtener su sustento, es decir, el trabajo tiene una
historia, no siempre fue igual; en los ultimos dos siglos, en los inicios de la era industrial. el



trabajador era visto como una pieza mas de la maquina en las fabricas, sus esfuerzos, sus

horarios, sus derechos, nada le era reconocido, no obstante sus luchas y su interés por hacerse
oir,

Durante todo el siglo XIX, prevalecieron los intereses de los duefios de las empresas,
los trabajadores, aunque lucharon para organizarse y defenderse, poco fue lo que lograron. Es
hasta la tercera década del siglo XX, cuando cientificos sociales y administradores pusieron ai
descubierto el factor humano en las empresas. Quiza por esa historia dura del] trabajo de los
operarios, tanto patrones como trabajadores, han supuesto que la razon principal por la que la
gente trabaja es por ganar dinero, esa fue una idea muy enfatizada por la corriente de la Teoria
Cientifica, que se identificé muy bien con la expresion de “El homo economicus”

Pensar que sélo se trabaja para ganar dinero, es absurdo ¢ indudablemente falso dice
Blum (1976); por los estudios que se han hecho, los patrones saben o deberian saber que esa es
una afirmacioén carente de verdad; en cuanto a los trabajadores, saben que aunque asi parece,
la verdad es que existen otras razones por las que las personas trabajan.

Para ¢l trabajador puede ser un motivo de satisfaccion el ganar un buen salario, pero
sin duda que habra antes o al mismo tiempo, otros factores que determinan su estado de
motivacion y satisfaccion como: el prestigio, la aceplacion social, el orgulio en el trabajo, la
autoexpresidn y muchos otros impulsos sociales relacionados, que son iguales en importancia
al incentivo financiero e incluso de mayor satisfaccion.

Arias Galicia(1980) refiere los resultados de estudios que hizo en 1964 con empleadas
de oficina y de obreras; en dichos estudios resultd que, para las empleadas, el interés maximo
fue: “tener un jefe comprensivo y justo™; las obreras por su parte, pusieron su interés en “la
seguridad de contar con su empleo”. Refiere también el estudio(1962) efectuado en Monterrey
con una muestra de 144 obreras de la industria del vestido, para quienes las “buenas
condiciones del lugar de trabajo” ocupé el primer lugar en su interés.

La motivacién es un concepto estrechamente relacionado con la satisfaccion en el
trabajo, ambos son términos que han ocupado la atencién de muchos estudiosos de la
conducta de los empleados en sus lugares de trabajo.

En los Gltimos aitos, como explica Arias Galicia (1980). la motivacién representa algo
semejante a un motor que impulsa al organismo. Para Chiavenato (1997) la motivacion es uno
de los factores internos que requiere una mayor atencion. Sin un minimo conocimiento de la
motivacion de un comportamiento, es imposible comprender la conducta de las personas.

Koontz, O’Donnell y Weihrich. (1988) nos recuerdan que la motivacion es un estado
interno que da energia o canaliza la conducta hacia metas; en otras palabras, “motivacion’™ es

un término general que se aplica a una clase compleja de impulsos, deseos, necesidades y
fuerzas similares.

Destacados autores como Abraham Maslow 1954; Frederik Herzberg 1959; Victor
Vroom 1964; Edward E. Lauller 1971; y Douglas Mc.Gregor, 1960; han desarrollado teorias
sobre este concepto que hoy han estudiado, tanto, administradores, psicologos industriales y



jefes de recursos humanos en las empresas. ;Como hacer para que los trabajadores
produzcan mas de un cierto nivel minimo? Parecen preguntarse, y €sa es la razén de que el
concepto de motivacion tenga hoy bastante significado.

El problema ¢s, dice Fleisman (1976) que a pesar de las diversas teorias, que analizan
la complejidad de la motivacion humana y, la variedad de necesidades de los humanos, las
gerencias generalmente han simplificado demasiado su opinién sobre la motivaciéon de los
empleados. haciendo hincapié en las necesidades economicas.

La satisfaccion en el trabajo es uno de los conceptos mas implicados en la filosofia de
las Relaciones Humanas y se desprende en forma natural de las teorias de la motivacion, pues

mientras la motivacion implica impulsos hacia un resultado, la satisfaccion implica resultados
va logrados.

Dice Bium (1976) que la satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias actitudes
que tiene un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general.

Fleishman (1776) citando a Patricia Cain Smith. define la satisfaccion en el trabajo
como una respuesta afectiva dada por el trabajador a su puesto.

Se considera como el resultado o la consecuencia de la experiencia del trabajador en el
puesto, en relacidén con sus propios valores, o sea, con 10 que desea o se espera de él. Puede
considerarse que la satisfaccion tiene un sentido similar al placer.

Keith Davis (1993) dice que la satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo; dice que la
satisfaccion normalmente se refiere a un solo empleado, es decir no a un grupo y que ese
sentimiento es relativo, es decir, que se adquiere generalmente con el tiempo en la medida que
el trabajador adquiere mas informacidn sobre su lugar de trabajo y, que la satisfaccion aparece
relacionada con un marco mas general, que abarca la vida del trabajador.

Werther y Davis (1976), sefialan que la satisfaccion es la forma favorable o
desfavorable en que ven los trabajadores sus puestos, y ademas que los departamentos de

personal burocraticos y llenos de reglas que habia en el pasado, fueron la causa de muchas
faltas de satisfaccion de los empleados.

Por el contrario, los departamentos de personal mas dispuestos a ayudar y ortentados
hacia los seres humanos, fomentan la satisfaccion, el desarrollo y la motivacion de los
empleados. Este es el horizonte al que apuntan varias corrientes del pensamiento que hoy
orientan la conducta de los trabajadores en las empresas, y en los centros de servicio como
son: El Comportamiento Organizacional, el Desarrollo Organizacional y otros.

Las consideraciones sobre la satisfaccién en el trabajo es un asunto que hoy se ha
orientado principalmente hacia las empresas de transformacion y se ha dejado sin considerar
ampliamente el trabajo en centros de servicio y escuelas por ejemplo; estos espacios tienen
mucho que decirles a quienes se interesan por la conducta de los trabajadores. Es frecuente el
criterio de que los empleados sélo trabajan para ganar dinero.



Una escuela es un centro de trabajo como cualquier otro, sus empleados viven sin duda
los mismo sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion que se viven en una empresa o en un
negocio,

1.2.  El Personal docente y la satisfaccion en el trabajo

Owens (1995). define a la escuela de tres modos: como una Organizacion Compleja,
como un Sistema Social y como una Burocracia. Dice el autor que la escuela como una
Organizacién Compieja tiene dos caracteristicas: una estructura formal y una informal.

La primera esta compuesta por un “andamiaje de roles” que son ocupados por
individuos que se comportan de acuerdo con las normas establecidas para el desempefio de los
mismos, dentro de este mapa organizativo formal hay siempre una estructura de grupos
informales (que se integran de manera espontinea), que expresan otros aspectos de la
organizacion y de las personas. que no suelen reflejar los roles, como sus necesidades y su
personalidad.

La escuela como Sistema Social, se encuadra como sistema abierto y le corresponden
las siguientes caracteristicas: tiende a mantenerse en situaciones estables, es decir, sostiene
una relacién constante entre sus componentes; como todos los sistemas abiertos, la escuela es
autorregulable. tiende a la equifinalidad, y hay una interaccion de los subsistemas que operan
como procesos funcionales.

Como una Burocracia, la escuela es una organizacion social para lograr ciertos fines,
tiene sus caracteristicas peculiares como: areas jurisdiccionales fijas y oficiales (grupos y
departamentos), principios de jerarquia y niveles de autoridad graduada que aseguran su
funcionalidad, administracion basada en reglamentos escritos, administracién dirigida por
funcionarios especializados.

El hecho de que la escuela sea una Organizacion compleja, un Sistema Social o una
Burocracia. sus problemas organizacionales y personales son muy semejantes a los de una
unidad militar, una organizacion industrial o a un organismo de Gobierno. (OWEN {993).

En ese sentido los trabajadores de las escuelas tienen muchas semejanzas con los de
una empresa, son asalariados, tienen su horario y estan subordinados a un administrador, que
en el caso de las escuelas, son los Directores.

En una escuela, hay una fuerte division del trabajo, igual que en una empresa, aunque
en estricto sentido existen sensibles diferencias: las escuelas, tanto oficiales como particulares
funcionan bajo formalismos preestablecidos; en el caso de las escuelas oficiales sus directores
no pagan salarios y, no tienen tampoco bajo su control los mecanismos de ascensos.

Otra diferencia de las escuelas en relacion a la empresa es que, los trabajadores de las
escuelas laboran con personas, es decir, no hay una produccién material que pueda



cuantificarse de manera inmediata, su produccion o mejor dicho, sus resultados son
conocimientos, habilidades, actitudes y valores, es decir, intangibles.

El trabajo de los docentes en las escuelas, por estar orientado hacia personas, es decir,
los alumnos, debera ser sumamente cuidadoso; los responsables de su funcionamiento tendran
seguramente particular interés en procurar la satisfaccién de los empleados en su trabajo;
sabran que un docente satisfecho, motivado y valorado, estara en condiciones de realizar una
actividad que sea favorable al desarrollo y crecimiento de los alumnos.

1.3. Planteamiento del problema

Por lo antes expuesto, la satisfaccion del trabajador docente constituye un elemento
importante, al considerar que el trabajo de aula, no se reduce sélo a conocimientos, sino que
en gran parte son actitudes trasmitidas, y que son permeadas por la satisfaccién o
insatisfaccion del maestro en su labor diaria. La satisfaccion en el trabajo del personal docente
estd estrechamente vinculado con la razon de ser de lo académico, se proyecta a los
estudiantes y a través de ¢llos a la sociedad, de manera que bien podemos decir que el estado
de animo del docente repercute de manera relevante en lo social.

En general, el trabajo es por esencia un fendmeno social, aparte de que es la base del
sustento para todos, es oportunidad para desarrollar habilidades y conocimientos; se crea sobre
todo un espacio de convivencia humana, comunicacién y autoestima, pero hay quienes no lo
ven asi, por muy diversas razones hay quienes enfrentan maltrato, subestimacién por
superiores y compafieros o también quienes se sienten que dan mucho esfuerzo que no es
remunerado o valorado debidamente.

Por esta razon, este trabajo esta orientado a formalizar una respuesta a la siguiente
pregunta: ; Los trabajadores docentes de las escuelas secundarias oficiales del Municipio de
Apodaca, N. L.,en qué medida estan satisfechos con su trabajo?.

Dada la natural compiejidad del trabajo en las escuelas, es frecuente que los directivos
desconozcan la forma como los docentes se involucran con lo que hacen, desconocen también
sus logros, sus progresos, el agrado por sus tareas, pues con mucha frecuencia la
comunicacion es sélo descendente.

1.4. Importancia del tema

La importancia de este trabajo se sustenta en la idea de precisar, en qué medida los
trabajadores docentes de las escuelas secundarias oficiales de Apodaca, N. L., estin
satisfechos con su trabajo, si se pudiera obtener informacioén confiable sobre esta pregunta,
seguramente los directivos de dichas escuelas estarian en condiciones de hacer mucho por sus
docentes; pues apoyandolos y alentdndolos es la mejor forma de valorar su trabajo
profesional.



David Keith (1963), dice que los beneficios de una encuesta de satisfaccién en el

trabajo, son variados; por una parte dan a la direccion un indicio de los niveles generados de
satisfaccion; pero pueden también detectar dreas o grupos particulares de trabajadores que no
estén contentos con su trabajo,

Pero sobre todo, la comunicacidn ascendente es particularmente fructifera cuando se

alienta a los empleados a comentar lo que piensan, sin duda, la encuesta es una expresion
tangible del interés por parte de la gerencia en el bienestar de los trabajadores, lo cual ofrece a
éstos una razon para sentirse mejor.

1.5.

D

2)

3)

Propositos del estudio
Los propdsitos de este trabajo son:

Determinar en qué medida los trabajadores docentes encuestados de las escuelas

secundarias oficiales del Municipio de Apodaca, N.L., estan satisfechos con su
trabajo.

Determinar si existe correlacion entre la satisfaccion en el trabajo y las variables de
trabajo: logro, reconocimiento, progreso, confianza, trabajo en si mismo. relaciones

con superiores y salarios, de los docentes de las escuelas secundarias oficiales de
Apodaca, N. L.

Determinar la relacion que hay entre la satisfaccién en el trabajo y las variables de:
edad, sexo. estado civil. escolaridad, y antigliedad en el trabajo de los protesores de las
escuelas secundarias de Apodaca, N. L.



CAPITULO 2

Marco Tedrico.

Son mltiples los aspectos sobre el factor humano en el trabajo que se han venido
estudiando, desde la aparicion de la Teoria de las Relaciones Humanas, por los afios 40’s,
como: la Teoria del Liderazgo, 1a Teoria de la Comunicacion, los Grupos informales, la Teoria
de la Motivacion.

El proposito de este capitulo es presentar algunas Teortas relevantes que se relacionan
con la satisfaccion en el trabajo, y aunque dichas teoria surgieron de las observaciones y
estudios detallados de sus autores en dreas del trabajo industrial, sin duda que es valido aplicar
sus hallazgos en el drea de servicios, mas exactamente en el trabajo escolar.

2.1. Teorias sobre la satisfaccion en el trabajo
Sobra la Teoria de la motivacion de Abraham Maslow, aunque su aportacion se orientd

a la motivacion, lo cierto es que toda su obra apunta al concepto de la satisfaccién, pues ambos
conceptos estan estrechamente relacionados.

2.1.1. Teoria de Maslow

Maslow (1954), parte de tres premisas del comportamiento las cuales, dice. estan por
debajo de cualquier pairon de conducta. Estas premisas son:

1) EI comportamiento es causado y. en esa causalidad se entienden: el ambiente tanto
como la herencia.

2) El comportamiento es motivado, es decir, el comportamiento siempre esta dirigido
hacia un objetivo.



3) EI comportamiento estd orientado hacia objetivos, en todo comportamiento
siempre subyace un impulso, un deseo, una necesidad o una tendencia que son el
mdvil o la razon de querer lograr tales objetivos.

Maslow (1954), sostiene que la motivacion se inicia cuando surge una necesidad, es
entonces cuando empieza un comportamiento que tiende a objetivos concretos, es decir, el
“sujeto necesitado” empieza a “moverse” hacia su objetivo, su comportamiento se manifiesta
asi. Ademas dice: “Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio
del organismo y produce a un estado de tension, insatisfaccion, inconformidad y
desequilibrio™.

Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfard su necesidad y por ende
descargard la tensién provocada por aquella. Chiavenate (1997), esquematiza ese
comportamiento de la siguiente manera:

ETAPAS DEL CICLO MOTIVACIONAL QUE IMPLICA LA SATISFACCION

Figura No. 1

Estimulo o
, Incentivo

Lo mas relevante de la teoria de Maslow (1954), estd en la jerarquizacion de las
necesidades, con lo que forma una piramide, en la base de esa piramide estan las necesidades
fisicas, en seguida estan las de seguridad, sociales, estima y autorrelacion.



Maslow sostiene que el individuo nace con un conjunto de necesidades fisiolégicas que
son innatas y hereditarias, éstas con las de seguridad constituyen las necesidades primarias y
tienen que ver con su conservacion personal.

Figura No. 2

Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y de Herzberg.

JERARQUIA DE LAS FACTORES DE
NECESIDADES DE MASLOW HIGIENE-MOTIVACION DE
HERZBERG

El trabajo en si

N i-

bomicpir: Responsabilidad

autorreali- Progreso

zacion Crecimiento

Realizaron
: Reconocimiento
Necesidades Posicién
del ego
Relaciones interpersonales
e S
Colegas y subordinados
Supervision Técnica
Necesidad de Seguridad Politicas administrativas y
Empresariales.
Estabilidad en el cargo
Necesidades Fisiologicas Condiciones fisicas de trabajo

Vida personal

Fuente: Chiavenato, |dalberto, Administracion de recursos humanas.
2® ad. Ed. Mac Graw Hill, 1997, p. 51.
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A medida que el hombre controla las necesidades primarias, aparecen lentamente las
necesidades mas elevadas sociales, de estima y de autorrealizacion.

Para Masiow (1954), los puestos capaces de satisfacer una mayor cantidad de [as

necesidades propuestas, serian los que darian como resultado una mayor satisfaccion para los
empleados.

2.1.2.- Teoria de Vroom (1964)

Modelo contingente de motivacion o motivacion para producir

Vroom (1964), propuso su teoria de la motivacion humana, en donde sefiala, que la
motivacion para producir estd determinada por tres factores principales:

o Objetivos individuales: fuerza de voluntad para alcanzar esos objetivos.
o Relacion que el individuo percibe entre sus objetivos y el logro de sus objetivos.
o Capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad.

En el esquema siguiente se muestra esa relacion entre los tres factores:

Los tres factores de la motivacién para producir

Figura No. 3
OBJETIVOS INDIVIDUALES EXPECTATIVAS
LA MOTIVACION
PARA RELACION PERCIBIDA ENTRE RECOMPENSAS
PRODUCIR —®  PRODUCTIVIDADY ALCANCEDE ——3»  RELACIONADAS
OBJETIVOS INDIVIDUALES ENTRE
CAPACIDAD PERCIBIDA DE EXPECTAT VAS Y
INFLUIR EN SU NIVE DE RECOMPENSAS
PRODUCTIVIDAD

FUENTE: Chiavenato, ldalberto, Administracion de recursos humanos, 2* ed.
Ed Mc Graw Hill; México 1997, pag. 59
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Segun Vroom (1964), la motivacion es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos, El individuo percibe la consecuencia de cada alternativa de comportamiento
como resuitados que representan una cadena de situaciones entre medios y fines.

De ese modo. cuando el individuo busca un resultado intermedio (por ejemplo, elevar
la productividad), esta en proceso de alcanzar los resultados finales (dinero, beneficios
sociales, apovo de supervision, ascenso o aceptacion del grupo).

Cada individuo tiene preferencias (valencias) por determinados resultados finales. Una
valencia positiva indica el deseo de alcanzar cierto resultado final, los resultados intermedios
no presentan valencia en si mismo, pero de hecho la tiene porque estd relacionada de lograr
determinados resultados finales.

Esta relacién causal entre resultados intermedio y resultado final, se denomina
instrumentalidad que indica ¢l grado de correlacién de uno con otro.

Modelo de expectativa empleado.

Figura No. 4

EXPECATIVAS RESULTADOS RESULTADOS
INTFRMEDIOS FINALES

DINERO
COMPORTAMIENTO ALTA BENETCIOS SOCIALES
DEL INDIVIDLO PRODUCCION APOYO DEl
SUPERVISOR
ASCENSO
ACEPTACIONDI'L
GRUPO

Fuente: Chiavenato, ldalberto, Administracién de recursos humanos, 2* ed., Mc Graw Hill, México 1997, p.60.

El deseo del individuo (valencia) de lograr una elevada productividad esta determinada
por la instrumentalidad o sea, por la relacion de resultados intermedios y finales.
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Por eso la teoria de Vroom (1964), se llama Modelo Contingente de Motivacidn, ya
que hace énfasis en las diferencias entre personas y cargos. Respecto a la satisfaccion, sugiere
que ésta es un reflejo del grado en que una persona encuentra que su trabajo resulta deseable.

Fleisman (1976), apunta en el modelo de Vroom. la satisfaccion en el trabajo refleja el
valor del empleo para quien lo ocupa, por tanto de la fuerza ejercida sobre un trabajador para
permanecer en su empleo, es una funcidn diferente del valor de su trabajo.

2.1.3. Teoria X y Y de Douglas MC Gregor

Las teorias de este autor estan encausadas en la linea de la motivacidn-satisfaccion; en
sus obras, Mac Gregor (1960), nos muestra dos caras de la administracion en la empresa: la
primera es la administracion, basada en la teoria tradicional mecanicista y pragmatica a la que
llamé teoria X y la otra. basada en la concepcién moderna del comportamiento humano a la
que llamé Teoria Y.

La teoria X, es el punto de vista tradicional sobre la direccidn y el control. Esta teoria
se sustenta en 3 premisas que reflejan una concepcion acerca de la naturaleza humana.

Premisas:

Q@ El ser humane ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia ¢l trabajo y o
evitard siempre que pueda.

0 Debido a la tendencia humana a rehuir al trabajo, la mayor parte de Ias personas
tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con cargos para que desarrollen el esfuerzo adecuado en la
realizacidn de los objetivos de la organizacion.

a El ser humano comiin prefiere que lo dirijan, quiere soslayar responsabilidades,
tiene relativamente poca ambicidn y desea mas que nada su seguridad.

La concepcién que aqui se aprecia sobre el hombre lo mismo que las premisas, apuntan
a un estilo de administracion duro, rigido y autocratico que s¢ limita a hacer que las personas
trabajen dentro de ciertos esquemas previamente pianeados y organizados, teniendo en cuenta
que sélo los objetivos de la organizacion; aqui las personas son vistas como meros recursos O
medios de produccion.

Por esencia la teoria X se identifica con el estilo de la administracidn cientifica de
Tylor; la teoria X lleva a los empieados a hacer exactamente lo que la organizacion pretende
que hagan independientemente de sus opiniones y objetivos personales.

Todo el tiempo que un administrador imponga arbitrariamente y de arriba hacia abajo
un esquema de trabajo y controle externamente el comportamiento de trabajo de sus
subordinados, estara aplicando la teoria X.
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La teoria Y: consiste en la integracién de los intereses individuales con los objetivos
de la organizacién. Esta teorfa es la concepcién moderna de la administracién y se basa en
premisas que no implica una concepcion cerrada sobre el hombre,

Las premisas son:

»

El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso. Al ser humano comin no le disgusta esencialmente
trabajar. Segun circunstancias que pueden controlarse, ¢l trabajo constituird una
fuente de satisfaccién (en cuyo caso se realizard voluntariamente) 0 una manera
de castigo (entonces, se evitara si es posible).

E] contro] externo y la amenaza de castigo no son los Gnicos medios de alcanzar
el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion. El hombre debe
dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion
se compromete.

Se compromete a la realizacion de los objetivos de las empresas por las
compensaciones asociadas con su logro, las mas importantes de estas
compensaciones, por ¢jemplo, la satisfaccion de las que hemos llamado
necesidades de la personalidad y la realizacién de si mismo, pueden ser
productos directos del esfuerzo desarrollado por lograr los objetivos de la
organizacion.

El ser humano ordinario se habitia en las debidas circunstancias, no solo ha
aceptar sino a buscar nuevas responsabilidades. El rehuir las responsabilidades
asi como la falta de ambicién y la insistencia en la seguridad, son generalmente
humanas.

La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver tos problemas de la organizacion
es caracteristica de grandes, no de pequefios sectores de la poblacion.

En las condiciones actuales de la vida industrial, las potencialidades
intelectuales del ser humano estan siendo utilizadas solo en parte.

La teoria “Y” desarrolla un estilo de administracién muy abierto y dinamico, muy
democritico, a través del cual administrar es un proceso de crear oportunidades, liberar
potencias, remover obsticulos, impulsar el crecimiento individual y proporcionar orientacion
en cuanto a los objetivos.

Segun la teoria “Y”, las condiciones impuestas por la teoria “X” en estos iltimos
cincuenta afios, condicionaron a las personas a tareas especializadas y manipuladas,
amarrandoles a empleos limitados y mecanizados por los procesos y métodos de trabajo
rigidos y mecanicistas, que no utiliza todas las capacidades de las personas, desaniman la
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iniciativa y la aceptacion de responsabilidades, desarrollan la pasividad y eliminan el
significado psicoldgico del trabajo.

Segin Douglas Mc Gregor, la teoria “Y” se aplica generalmente en las empresas a
través de un estilo de direccién basado en una serie de medidas innovadoras y humanistas,
como las siguientes:

Descentralizacion de las decisiones y delegacidn de las responsabilidades.
Ampliacion del cargo por un mayor significado de trabajo.
Participacién en las decisiones mas altas y de administracion consultiva.

Autoevaluacion del desempefio.

Toda esta estructura Tedrica se apoya en las ideas de las necesidades aportadas por
Abraham Maslow v esta encaminado a orientar el trabajo para hacerlo compatible con las
necesidades, deseos y aspiraciones de los trabajadores, es decir, a apoyar su esfuerzo para
lograr estados de satisfaccién en el trabajo.

Dice Fleisman (1976), que el alto nivel de vida creado por nuestra tecnologia moderna
se ocupa en forma muy adecuada de la satisfaccién de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, pero eso mismo funciona como una barrera para acceder a las necesidades
superiores que es donde realmente la Teoria “Y™ trata de orientar a los trabajadores.

2.14. Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (1959)

Inicid la teoria de la Motivacion-Higiene con un profundo estudio realizado mediante
entrevistas a mas de 200 ingenieros y contadores representativos de la industria de Pittsburgh.
Dichas entrevistas probaron que existian ciertas secuencias de eventos en cuanto a
sentimientos, excepcionalmente felices y también excepcionalmente infelices, respecto a su
trabajo.

De los resultados obtenidos al estudiar y analizar otras publicaciones que trataban de
las actitudes hacia el trabajo, considerd que la investigacion original fue formulada en base a
una hipétesis que incluia dos factores: los que producia satisfaccién en el trabajo, y los que
propiciaban insatisfacciones, los cuales s¢ encontraban separados unos de otros, pero sin ser
antagonicos.

O sea, que el factor opuesto a ia satisfaccion del trabajo no seria e¢i factor de
insatisfaccion y viceversa, esto puede parecer un juego de palabras, pero el hecho de que la
satisfaccion en el trabajo esté integrada por dos factores unipolares no es una mera ocurrencia.
La dificultad para establecer un punto cero en psicologia y tener que utilizar un punto de
referencia para iniciar Ila medida, ha llevado a pensar que los hechos en psicologia son
bipolares. Sin embargo las investigaciones empiricas han mostrado ciertos indicios para
suponetr unipolaridad en determinados hechos; un claro ejemplo en el estudio de la
conformidad y no conformidad, que se ha demostrado que no son hechos opuestos, sino
unipolares.



Figura No. §
REPRESENTACION GRAFICA DE LA TEORIA DE SATISFACCION E INSATISFACCION DE
FREDERIK HERSBERG
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Fuente: Comparacién de satisfactores e insatisfactores, (Tomado de F. Herzberg y colaboradores,
The motivation to works, Wiley, New York, 1959, pig. 481)
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Sobre esta grafica, Herzberg (1959), dice: “;Cudl es la explicacién de los resuitados?
Los dos conjuntos de factores tienen temas separados en virtud de que los factores de la
derecha tratan de describir las relaciones del hombre con lo que hace, o sea, el contenido de su
trabajo, como son los objetivos de la tarea, reconocimiento por los logros obtenidos:
naturaleza y responsabilidad de la tarea y desarrollo profesional o aumento en la capacidad
para realizar la tarea”

Los factores de la izquierda se refieren a la clase de administracion y supervision
recibida en el trabajo, la naturaleza de las relaciones interpersonales. las condiciones que
rodean al trabajo y ¢l salario que recibe el individuo por trabajar. todo eso sugiere la diferencia
con los factores clasificados como satisfactores.

Los insatisfactores describen las relaciones entre el individuo con el medio ambiente
en que hace su trabajo, en lugar de describir las relaciones con lo que él hace. Como se ve. un
conjunto de factores relacionan a la persona con lo que €l hace, mientras que el otro conjunto
lo relaciona con la situacion en la cual €l lo hace,

Dice el autor de esta teoria, que ha utilizado el término higiene para determinar a los
factores de la izquierda, en virtud de que esos sirven como preventivos para evitar las
insatisfacciones en el trabajo, como una analogia con el término utilizado en la medicina
preventiva.

A los factores de la derecha se les ha denominado motivadores por que se ha
demostrado que son necesarios ara mejorar la ejecucion en el trabajo, mas alla de lo que solo
es una seudomejora, que es frecuente encontrar en aquellos dias de buen trabajo.

En otras palabras, Herzberg (1959), llego a la conclusion de que, en el trabajo existen
algunos factores que le producen al trabajador un estado de satisfaccion, dichos factores son
aquellos que estan relacionados con el trabajo mismo, por eso los llama factores intrinsecos o
factores motivacionales. También sacé como conclusién, que dichos factores motivacionales,
su ausencia no provoca insatisfaccion, sino simplemente, un estado de no satisfaccion, que no
es equivalente a la insatisfaccion.

Encontré también que los factores de insatisfaccion son otros, diferentes a los de
satisfaccion y que por cierto su presencia no causa satisfaccion, sélo su ausencia causa ese
estado de insatisfaccion. Herzberg los llamo Factores Ambientales, de Higiene o Profilacticos
y dice que estan relacionados con el entormo, también les llama factores de Mantenimiento.

Durante muchos afios los especialistas en personal se han estado preguntando por qué
los programas de personal y de prestaciones generosas no incrementan la motivacion de los
empleados. El concepto de factores de mantenimiento explicé la razén para ello. Las
prestaciones se necesitan para mantener a un empleado(evitar su falta de satisfaccion), pero no
son, por si mismas, motivadores poderosos. Werther y Keith (1976).

Es importante advertir que algunos autores como Chiavenato,1997; Koontz, O°
Donnell y Weihrich, 1988; consideran que las conclusiones de Herzberg coinciden con la
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teoria de Maslow en que los niveles mas bajos de necesidades humanas tienen relativamente
poco efecto en la motivacion cuando el patrén de vida es elevado, no obstante marca también
sus diferencias.

2.2. Estudios sobre satisfaccion en el trabajo
Existen varios estudios realizados sobre la Satisfaccion en el Trabajo.

2.2.1. Investigacion de Tennesee (1975) Este trabajo se realizd en el Estado norteamericano
de Tennesee, con profesores de primaria y secundaria. Ei estudio se desarrollé entre 642
profesores de los grados 1 al 12, ese grupo fue seleccionado de la base magisterial, y cada
distrito estuvo representado por un grupo proporcional. La finalidad de este fue determinar si
habia diferencias entre los factores productores de satisfaccion; la base tedrica de este estudio
fue la teoria de Herzbert: Motivacion e Higiene.

Los resultados obtenidos fueron:

Mayor satisfaccion en factores intrinsecos (factores motivacionales),
Mayor satisfaccion en maestros de mas edad y mas experiencia,
Mayor satisfaccion de casados que de solteros,

Mayor satisfaccion en maestros de primaria que en maestros de secundaria, y

¥ V V V¥V V¥

Mas satisfaccion para quienes tenian maestria y que tenian 45 horas de trabajo.

2.2.2. Investigacion de lowa (1978) Este estudio se realizé en lowa, estado norteamericano.
con maestros de escuelas publicas para determinar la satisfaccion o insatisfaccion del trabajo.
El estudio utilizé los factores de Motivacion ¢ Higiene propuestos por Herzberg y las técnicas
Lyman-Porter para determinar el nivel de necesidades insatisfechas; se determind cierto grado
de satisfaccion y se obtuvo informacion biogréfica de los participantes.

Algunos resultados de este estudio fueron:

»  Los maestros mas jovenes mostraron un nivel de satisfaccion menor que los
maestros mas viejos.

»  El nivel de satisfaccion era mayor conforme a edad.

v

Los factores de mas valor fueron: trabajo en si mismo y la relacién con el

estudiante.

» Los factores de menor valor fueron: las reglas politicas escolares, el
reconocimiento, la calidad en supervision y el salario.

Otros dos estudios que se realizaron en Estados Unidos de Norteamérica con el mismo
objetivo, de medir la satisfaccion en el trabajo, fueron los de la tienda Sears- Roebuck y el de
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la empresa .LB.M. (1976) En la primera se aplica una encuesta a 40,000 trabajadores cada 3
afios, se busca medir las actitudes de los empleados en 8 renglones:
% Supervision.
% Tipo de trabajo.
s Cantidad de trabajo.
++ Salario y bonificacion.
< Medio fisico.
% Compaiieros de trabajo.
%+ Carrera futura y seguridad en el empleo.

% Individualidades de la compaiiia.

A partir de esta encuesta la administracion toma las medidas que considera pertinentes
para remedtar cualquier situacidn que se refleje.

Esta empresa cree firmemente en una decidida vinculacién entre la moral del empleado
y la productividad. Ademas se han probado una decidida correlacion entre moral v
ausentismo, asi como también entre moral y movimiento de personal.

En el caso de la 1.B.M., se afirma que esta empresa mide la moral de sus empleados
cada afio, las preguntas corresponden a aspectos de salarios, supervision, las exigencias de
empleo y condiciones fisicas del sitio de trabajo. En este estudio los empresarios
comprobaron e| nexo que existe entre moral y ausentismo; se dice que gracias a estas
encuestas, la empresa puede predecir la taza de movimiento de personal con seis meses de
anticipacion. Este estudio se realizo en 1976.

En los Gltimos 20 afios, se han realizado en la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn,
a nivel de tesis de maestria, estudios sobre motivacion y satisfaccion en el trabajo. Estos
estudios reflejan los siguientes resultados:

Lozano Cantu {1984), egresado de la Facultad de Psicologia, realizd la tesis: Estudios
de Satisfaccidn e Insatisfaccion en el Trabajo, con Maestros de Escuelas Secundarias. Este
trabajo se aplicé a 370 profesores de tiempo completo del sistema estatal en Nuevo Leodn,
abarcando solo el Municipio de Monterrey. Los resultados de este estudio fueron como sigue:

Los factores mas significativos fueron:

»  lLainterrelacion entre comparieros (la interaccion entre los mismos trabajadores) y

»  Trabajo en si mismo.
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Los factores de menor valor fueron:

>
»
>

Ascensos y promociones.
La no nivelacién de los salarios con otras profesiones.

La imposicion de descuentos a los salarios.

Como factores de insatisfaccion fueron:

0O O D O O

La Capacitacion;

El Espacio Fisico;

Las Relaciones con Directivos;
La Capacitacién en vacaciones y

La Capacitacion en periodos escolares.

Otra tesis la realizd Garza Villarreal (1986), egresado de la Facultad de Ingenieieria
Mecanica y Eléctrica, de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon, para obtener el grado de
Maestria: este trabajo estuvo orientado a explorar las Variables de Satisfaccion - Insatisfaccion
en el Trabajo a los Maestros de la Facultad de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la
Universidad Autonoma de Nuevo Leén.

Para este estudio se tomo una muestra de 50 maestros seleccionados cada uno de ellos
por encuestas en forma aleatoria, basandose en una tabla de nimeros al azar ¢ interpretado
cada uno de esos numeros en un rango de 1 a 460, que es el total de maestros en la Facultad
mencionada.

Los resultados de este estudio fueron:

o
[~ J

La satisfaccion no esta correlacionada con el sexo de los encuestados.

Tampoco se encontré correlacion entre la satisfaccion y el nivel de estudios
realizados por los participantes.

Tampoco hay correlacion con el estado civil.

No hay mas satisfaccion entre el recibir otros ingresos aparte del de la
Universidad.

La satisfaccion en el trabajo estd correlacionada con la edad, a mas edad mas
satisfaccidn,

La satisfaccion tiene estrecha relacion con el tiempo de trabajo en la facultad.
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Otra tesis fue la realizada por Rodriguez Alfaro (1995), ella es egresada de la Facultad
de Enfermeria y su trabajo tenia como finalidad obtener su grado de Maestria en Enfermeria.
Este estudio se realizd en 1995 y su titulo es: “Satisfaccion en el Trabajo del Personal de
Enfermeria en una Sala de Medicina Intema del Hospital Universitario”

El estudio se realizé con 40 enfermeras del departamento de medicina interna I y 11, y
el criterio que se establecié para ser encuestadas fue: Que tuvieran un afio de antigliedad en el
departamento. De este trabajo, los resultados fueron:

Todos los encuestados fueron mujeres.

El 53% de ios encuestados tienen estudios profesionales

Se confirmé la Ho (Hipétesis nula) dado que los niveles de satisfaccion no tienen
relacion con los factores de higiene y los factores motivacionales de
Herzberg(segin prueba de bondad de ajuste G2, con un nivel de significancia de
6826

Los resultados del estudio no coincidieron con ¢l modelo de Herzberg, pues los
factores que mds les dieron satisfaccion a las enfermeras fueron: Relacidn con los
supervisores, relacion con los compaiieros y con los subordinados, que marcaron
un nivel del 87% de satisfaccion, situacion que se hace notar, porque esos factores
los clasifica Herzberg como factores higiénicos, es decir profilacticos, y no de

satisfaccion.

El estudio mas reciente es el de Aitamirano Garza (1997), €l es egresado de la Facultad
de Mecanica y Eléctrica. de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn y con esta tesis obtuvo
su grado de Maestria en Ingenieria de Sistemas: en este trabajo el autor, aunque menciona a
los tedricos cldsicos de la motivacion como Maslow, Mac Gregor y Herzberg es evidente que
se esta orientando por la teoria de los Dos Factores de Herzberg.

El autor dice que este trabajo se realizé con 106 encuestas de personas relacionadas
con los sistemas de Informacion, todas del drea de Monterrey, cubrieron a 26 empresas de
diferentes ramas de la industria.

Los resultados de este trabajo son como sigue:
. Uno de los factores de mayor efecto satisfactorio de los trabajadores fue el

desarrollo integral, entendiendo por esto, no solo el desarrollo profesional sino
también personal.
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n La autonomia, fue otro factor importante para los empleados de sistema de
informacion, ellos no quieren depender mucho de sus jefes.

. El buen trato y atenciones que se recibe de los jefes, es también importante para
los empleados.

. La determinacion concreta de ias tareas a realizar, es un motivante para los
trabajadores.

. La retroalimentacion es otro factor presente para sentirse seguros en el desarrolio
de sus desempeiio.

Por Gltimo, en esta parte de la revision de la literatura, no se dejara fuera el trabajo de
Michael Gruneberg (1976), cuya obra se titula “La satisfaccion en el Trabajo”, Este estudio
hace énfasis sobre las bondades de las bases tedricas de Herzberg y. a grandes rasgos dice que,
en el estudio que realizoé encontré que los factores que se median casi siempre fueron: la
organizacién y su administracion; oportunidades para progresar, el pago y otras prestaciones
financieras; los comparieros y las condiciones de trabajo.

También Grunenberg (1976), considera que las variables que al parecer tienen mas
efecto sobre los resultados del estudio, son:

o

o

El tipo de trabajo.
Las condiciones economicas y sociales en ¢l momento del estudio.
La antigliedad en el puesto y

Los factores personales, edad, inteligencia, educacidn y personalidad.

2.2.3. Preguntas de investigacion

Con el fin de precisar la orientacién de este trabajo se plantean en seguida, las
siguientes preguntas:

»> (En qué medida estdn satisfechos en su trabajo los docentes de las escuelas

secundarias de Apodaca? Han tenido: (logros, reconocimientos,
responsabilidad, gusto en su trabajo, progreso, relaciones interpersonales
estimulantes con sus superiores y cual es su sentir por sus percepciones
salariales?

(Hay alguna diferencia en la satisfaccion de trabajo entre hombres y mujeres?

;Qué relacion hay entre la edad de los empleados y la satisfaccion en el
trabajo?
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» Qué relacién hay entre el estado civil de los empleados, y la satisfaccion en el

trabajo?

» ;Cémo es la relacion entre la escolaridad de los trabajadores y la satisfaccion

en el trabajo?

» ;Como es la relacion entre la antigiiedad de los trabajadores y la satisfaccion en

el trabajo?

2.2.4. Descripcion de variables

Para el logro de los objetivos de este trabajo y después de haber revisado la literatura
con relacion al tema, se describen a continuacion las variables del estudio.

Variables de control:

@

o

Edad: se refiere a la edad en afios cumplidos, de cada uno de los encuestados.
Sexo: se refiere al género de los encuestados, ya que sean hombres o mujeres.

Escolaridad: se alude al tipo de Formacion Profesional de los encuestados, ya sea
que son normalistas o universitarios. lo mismo se refiere a su nivel de escolaridad
o grado.

Estado civil: se refiere a dos grupos: los que tienen pareja y los que no la tienen.
Los primeros son casados y los segundos pueden ser, divorciados, viudos, solteros,
union libre.

Antigiiedad en el servicio: se refiere a la cantidad de afios cumplidos que los
encuestados tienen en ese mismo trabajo que ahora desempeiian.

2.2.4.1. Variable de satisfaccion en el trabajo

Es un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que los empleados
perciben su trabajo. Esa percepcion deriva de lo que ellos hacen, de la motivacion que tengan,
lo mismo que de la responsabilidad que les es asignada en su desempefio. Keith (1993).

2.2.4.2. Variables para correlacionar con la satisfaccién en el trabajo

Logro.- Logro es equivalente a éxito, acciones, obras o tarecas acabadas felizmente.
Santillana (1989). En ese sentido, logro debe entenderse como las acciones realizadas o metas
logradas en el trabajo, y que generaron sentimientos de satisfaccion, gracias a sus
conocimientos y habilidades ejecutoras.
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Reconocimiento.- Es el acto de reconocerle o manifestarle a los trabajadores
satisfaccion o gratitud por sus obras realizadas. Todos los trabajadores perciben qué tanto
significa para ellos por parte de la organizacion o quien la representa; un saludo, una
felicitacion, un agradecimiento de vez en cuando. verbal o por escrito, en privado o publico;
ese hecho significa una valoracién al esfuerzo, al empefio que los trabajadores ponen en sus
tareas.

Trabajo en si mismo.- Es el trabajo en si; se refiere a lo que hacen los trabajadores. A
todas las personas les puede agradar o desagradar lo que hacen; cuando a ia persona le agrada
lo que hace, lo disfruta y procura hacerlo bien. Si desea un trabajo bien hecho; déselo a un
hombre que se enorgullezca de su trabajo; Blum (1976). Que a las personas les agrade lo que
hacen es importante porque se sienten bien. Hay quien dice: me pagan por hacer lo que me
gusta hacer.

Responsabilidad.- Darle o encargarle al trabajador tareas ¢ trabajos que contengan
responsabilidad, significa que se le tiene confianza, que se puede confiar en sus habilidades,
en sus actitudes, en sus conocimientos, en su conducta como para que ofrezca una respuesta
esperada y adecuada a lo que se le encarga, eso le dara satisfaccion.

Progreso.- Progreso significa aumento, adelantamiento, perfeccionamiento de lo que se
hace o se tiene. Este concepto se refiere a los conocimientos, las habilidades, y destrezas que
el trabajador ha logrado en el desarrollo cotidiano de sus tareas especificas. Si el trabajo no es
rutinario hay manera de progresar, de generar nuevas experiencias de enriquecerse y
progresar.

Relaciones interpersonales.(supervision).- Son las relaciones de persona a persona que
los trabajadores establecen con los superiores, ya sea por razones de informacion. de
comunicacion, por el trabajo o por mera camaraderia.

Salarios.- Es la retribucion econémica que la organizacion hace al trabajador por sus
servicios, incluye et efectivo pero también puede incluir premios, bonos u otros apoyos en
dinero.



CAPITULO 3

METODOLOGIA

La metodologia, es el conjunto de procedimientos que utiliza el investigador para
obtener la informacion que el estudio esta planteando, con €l fin de verificar la o las hipdtesis.

3.1.-Hipdtesis.

Hipétesis es la posibilidad de relacionar directamente lo que se dice de la realidad
estudiada y lo que esta realidad es, Reza (1997). La hipdtesis indica lo que estamos buscando
o tratando de probar y pueden definirse como explicaciones cientificas del fenomeno
investigado, formulada a manera de proposiciones, Sampiert (2000). La hipotesis es lo unico
que hace factible esa conexion (entre la teoria y la investigacion); Rojas (1990). Las hipétesis
son conjeturas tentativas porque su veracidad se puede evaluar solamente después de que se
han probado empiricamente; Namakforoosh (1990).

Hay varias clases de hipatesis: de investigacion o de estudio, nulas, alternativas y
estadisticas (Sampieri,2000); las de este trabajo son de las primeras, en virtud de que sirven
para darle orientacion al trabajo de la investigacion.

Con base en los propositos de este estudio, se plantean a continuacion las siguientes
hipotesis.
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3.2.- Diseiio.

Este es un estudio de tipo transeccional-correlacional; es transeccional porque los
disefios de la investigacion transeccional o transversal, recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede. Es correlacional
porque describe relaciones entre dos o mas variables en un momento determinado; se trata
también de descripciones, pero ne de variables individuales, sino de sus relaciones. En estos
disefios lo que se mide es la relacion entre variables en un tiempo determinado. Sampieri
(2000).

En efecto lo que se va a hacer en este estudio es que se va a obtener informacion en un
solo momento, por una sola vez, sobre la satisfaccion en el trabajo de los docentes de las
escuelas secundarias oficiales del Municipio de Apodaca, eso es lo que le da el caricter
transecctonal o transversal.

El carcter correlacional estd en lo que se va a hacer con las variables, es decir, en la
descripcion de su relacién y no de las variables en si. Especificamente la relacion entre la
variable satisfaccion en el trabajo con las variables de control: género estado civil, edad,
escolaridad y antigiiedad en el trabajo; lo mismo que con otras variables de] trabajo como son:
logros, reconocimiento, confianza, trabajo en si mismo, progreso en el trabajo, relaciones con
los superiores y salarios.

3.3. Muestra.

El universo de trabajo de este estudio esta representado en las 20 escuelas secundarias
oficiales del municipio de Apodaca, N. L., {las escuelas son del sistema federal y estatal,
diurnas y nocturnas) y las unidades de analisis seran todos los trabajadores docentes que estén
adscritos a etlas. Solo se excluirdn del personal de dichas escuelas los que tengan funcién
directiva (directores y subdirectores),

Segun datos que se obtuvieron previamente en las oficinas de Educacion en Apodaca,
N. L., la poblacion total de las 20 escuelas fue de 528 trabajadores docentes, tanto de dreas
académicas como de educacion fisica, actividades artisticas y de actividades técnicas.
Involucrar a toda la poblacién en este estudio seria poco menos que imposible por el trabajo y
el costo que implica cuestionarlos a todos, por esa razon se opté por una muestra.

El estudio se realizard a través de una muestra probabilistica que se determinara
mediante una seleccidn aleatoria; de tal modo que aqui todos los encuestados tengan la
posibilidad de ser seleccionados.

Para seleccionar dicha muestra, se tomé en consideracion los siguientes aspectos:

@  La variable mas importante en el estudio es la satisfaccion en el trabajo, la cual se

midio en la escaia de Lickert.
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@  La variable estd normalmente distribuida.
@  La poblacion tiene poca variabilidad, lo que indica homogeneidad en los datos.

@ La poblacién de estudio se encuentra plenamente identificado en los listados de

cada escuela.

Considerando los aspectos anteriores, el nivel de confianza es de 95% y la precision en
términos de desviacion estandar es de 0.05. Para calcular la muestra se utilizé la siguiente
férmula:

tamafio de la poblacién

valor de precision en términos de la escala original
desviacion estandar

nivel de confianza

N »w D7
1

En nuestro caso :

N = 520

B = 0.05 puntos

s = 632

z = 1.96 para una confianza del 95%

n=_528(6.32)° = 130

528(0.05)° ;msmz
1.96

En ia seleccién de la muestra se utilizé el muestreo sistematico utilizando una lista de
toda la poblacion en la que se selecciond una persona de cada 4, la muestra finalmente quedé
conformada por 130 personas.

328 = 4
130
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Cuadro Niam. 4

POBLACION TOTAL POR ESCUELAS Y POBLACION ENCUESTADA

ESCUELAS SECUNDARIAS UBICACION TOTAL DE PROFESORES
GENERALES TRANSFERIDAS PROFESORES ENCUESTADOS
POR ESCUELA POR ESCUELA
Secundaria : T Num. Colonia:

1  Aardn Saenz Garza 10 Mezquital 35 9

2 Moisés Sdenz Garza 3  Centro de Apodaca 28 7

3 Ricardo Flores Magén 2/T 35 Lomas del Pedregal 46 11

4  José Vasconcelos 2T 50 LaNoria Sur 23 6

5  Ofelia Carrillo Cepeda 2/T 55 LosFresnos, 4° Sec. 30 8

6  Roberto Garza Cru 71 Centro de Apodaca 30 7

7  Sin Nombre 81 LaEnramada 32 8
ESCUELAS SECUNDARIAS TECNICAS TRANSFERIDAS

8 53  Pueblo Nuevo 39 10

9 50 Nuevo Amanecer 51 13

10 Alfonso Reyes 58 Metroplex 49 12

11 59 U.H.IL (Huinald) 27 7

12 Humberte B. Chapa 65 Cosmopolis 18 4

13 Salvador Villarreal 70 Los Ebanos 20 4

14 73 Pueblo Nuevo 22 5
ESCUELAS SECUNDARIASDEL ESTADO DIURNAS

15 Los Robles (2 turnos) 32 8
ESCUELAS SECUNDARIAS TECNICAS TRANSFERIDAS

16 Francisco Veloquio Arriaga 1 Centro de Apodaca 12 4

17 César Guadiana Jasso 2 Pueblo Nuevo 17 4

18 Rogelic Villarreal Garza 3 Nuevo Amanecer, 2° I 2

19  Osacar Gonzélez Valle 4  U.H. Independencia 8 2

20 Cosmopolis 6 1

Totales 529 130
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3.4. Disefio del instrumento.

En virtud de que el estudio implica recoger la informacion de diferentes centros de
trabajo que estan ubicados en lugares dispersos ¢n el municipio de Apodaca, N. L., se
consideré mds apropiado usar un cuestionario escala precodificado, pues de esa manera se
podra recoger la informacion en forma rdpida y a bajo costo.

El instrumento estd integrado por dos cuestionarios: El primero se llama Indice de
Satisfaccion en el Trabajo, fue disefiado, aplicado y estandarizado en Estados Unidos y el
segundo se llama, Variables de Trabajo, que es un instrumento elaborado para este estudio y
cuyas variables serdn relacionadas con las del primer cuestionario.

El cuestionario I, fue elaborado por The Bray Field and Rothe Index of Jov Satisfation
(195D). La construccion de este instrumento se realizé en la Universidad de Minesotta; la
escala tiene un nivel de confianza de 0.87 en la escala de Spearman-Broum. El método de
construccién v la naturaleza de los indicadores le dan validez. El coeficiente de correlacién de
Pearson en cuanto a la satisfaccion es de 0.92

Este instrumento fue disefiado para medir la satisfaccién en el trabajo y que pudiera ser
aplicado a una amplia variedad de trabajos. Esta disefiado para medir actitudes a través de una
escala, en este caso la escala de Rensis Lickert, que consiste en presentar a los encuestados
afirmaciones o juicios y se les pide que para cada juicio el encuestado elija una de las cinco
alternativas de respuesta.

Dicho instrumento contiene I8 indicadores sobre 5 puntos en la escala de Lickert. Un
indicador de la insatisfaccion en el trabajo y cinco indicadores de satisfaccion. Nueve de los
indicadores son negativos y nueve son afirmativos. El instrumento es del dominio pablico y no
necesita permiso para su uso.

Este cuestionario para ser usado aqui fue traducido por dos personas bilingfies inglés
nativo-espafiol y espafiol nativo-ingl€s, ellas fueron las que validaron la traduccion.

El cuestionario 2, es un instrumento que fue elaborado para establecer variables que
podrian estar correlacionadas con la Satisfaccion en el Trabajo. Este instrumento esta
integrado por 21 items, tres de los cuales corresponden a cada uno de las siete variables que se
van a correlacionar, dichas variables son: logro, reconocimiento, confianza, trabajo en si
mismo, progreso, relacion con superiores y salario; fue validado mediante tres aplicaciones
que sirvieron para perfeccionarlo.

Los 2l items de este cuestionario son afirmativos y se miden también mediante la
escala de Lickert, para cada item hay cinco posibles respuestas, cada una con un valor a escala
del | al 5, de tal modo que ¢l valor de cada escuesta esta entre los valores minimos que es el 21
¥ ¢l méximo que seria 05.



ITEMS ACEPTADOS SEGUN EL CALCULO DEL PODER DISCRIMINATORIO

ITEMS ACEPTADOS Prueba T para sig.
“g» =05y
gl=18

1. Mitrabajo es como un pasatiempo para mi. 21.603 1.7631
2, Mi trabajo es generalmente lo suficientemente interesante para no

aburrirme. 6.708 1.7631
3 Parece que mis amigos estdn més interesados en sus trabajos. 8.130 1.7631
4. Considero que mi trabajo es mas bien desagradable. 6.000 1.7631]
5 Me divierte mi trabajo, mds que mi tiempo libre. 10.790 1.7631
6.  Estoy a menudo aburrido en mi trabajo. 10.000 1.7631
7 Me siento bastante satisfecho con mi trabajo. 4.700 1.7631
8.  Lamayor parte del tiempo tengo que esforzarme en ir a mi trabajo. 6.000 1.7631
9.  Estoy satisfecho con mi trabajo durante el tiempo que estoy en él. 4.580 1.7631
10. Siento que mi trabajo no es mds interesante que otro que pudiera tener. 6.090 17631
11, Definitivamente me disgusta mi trabajo. 3.881 1.7631
12.  Siento que soy més feliz en mi trabajo que la mayoria de la genete. 11.750 1.7631
13. Lamayoria del tiempo soy entusiasta en mi trabajo. 6.090 1.7631
14. Cada dia de trabajo parece que nunca va a terminar. 3.750 1.7631
15. Me gusta mi trabajo mas que al promedio de las personas. 3.882 L7631
16. Mi trabajo es poco interesante. 10,000 1.7631
17.  Encuentro mi trabajo realmente divertido. 11.750 1.7631
18. Me siento desilusionado , nunca debi haber tomado este trabajo. 6.090 1.7631

Para validar su congruencia interna, se aplico el coeficiente de confiabilidad del Alfa
de Crombach, cuyos resultados fueron: Cuestionario 1:0.8231, y el cuestionario 2:0.803. EI
valor del coeficiente alfa debe ser superior a 0.80, por lo que los items de los cuestionarios
pueden considerarse congruentes.



ITEMS ACEPTADOS POR LA ESCALA DE LICKERT

ITEMS Prueba T para sig.
“t” = .05
1.  En su trabajo ha logrado los conocimientos y habilidades que se habia
propuesto. 12.22 2.101
2.  De acuerdo al desempefio que ha tenido en sy trabajo usted se considera
un trabajador exitoso, triunfador 7.23 2.1
3.  En su trabajo considera que ha obtenido el puesto, la categoria o la
experiencia que usted se habia propuesto. 12.6 2.101
4. Sus superiores e han hecho reconocimientos por escrito, por su trabajo.
13.23 2.10t
5. Sus superiores le hran expresado verbalmente agrado por su trabajo.
10.1 2.101
6.  Sus superiores le han hecho notar que aceptan su trabajo. 637 210}
7. Usted nota que sus superiores le tienen confianza porque usted realiza
su trabajo como debe hacerlo. 4.59 2.101
8.  Usted sabe que sus superiores e tienen confianza porque saben gue
usted es responsable (responde a sus compromisos). 15.01 2.101
9. A usted se le han encargado tareas o actividades especiales refacionadas
con su trabajo o especialidad. 4384 2.101
10. Usted disfruta su trabajo al realizarlo. 15 2.101
11. A usted le agrada su trabajo, le da la oportunidad de seguir aprendiendo.
6 2.101
12.  Sutrabajo le parece interesante y ameno. 15 2.101
13. Considera que su trabajo le da la oportunidad de seguir aprendiendo.
9 2.101
14, Considera que cada vez es usted mas competente para realizar su trabajo
247 2.101
15. Usted ha recibido cursos, talleres y seminarios para fortalecer su trabajo
o especialidad. 4.61 2.101
16. Le parece que las relaciones con sus superiores son de mutua
aceptacion. 374 2.101
17. Le parece que sus relaciones con sus superiores son respetuosas y
estimulantes, 3.22 2.10]
18. Usted estd satisfecho con el trato que recibe de sus superiores.
4.96 2.101

La seleccion de los items se realizé mediante la técnica de caiculo de poder
discriminatorio, en ambos cuestionarios, Jos resultados de los items, son aceptados en virtud
de que los puntajes estan por encima del valor mayor de los decimales, es decir, todos tienen
enteros. En el caso del cuestionario 2, debe decirse que es un instrumento estandarizado.
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En la parte inicial de cada encuesta estan planteadas 5 preguntas que se relacionan con
los aspectos sociodemograficos de los encuestados y que, también se relacionan con ia
Satisfaccion en el Trabajo.

Una escala es un método que se usa para medir actitudes, es decir, indicadores de un
comportamiento hacia una cosa ¢ hacia un hecho cualquiera. Las actitudes pueden ser
positivas o negativas. En los dos cuestionarios antes mencionados, como ya quedo asentado,
se uso la escala de Rensis Likert, que consiste en un conjunto de items presentados en forma
de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos. Las afirmaciones
califican el objeto de actitudes que se estan midiendo; Sampieri (2000} .

Para registrar la posicién de los docentes en relacion a la Satisfaccion en el Trabajo, a
través de los indicadores de los dos cuestionarios, se utilizé una escala; los items de cada
cuestionario se refteren a lo que los profesores han sentido o han obtenido en su trabajo, es
decir la satisfaccion, pero también algunas variables relacionadas con ella (logros o éxitos,
reconocimientos, confianza, trabajo en si mismo, progreso, relacién con los superiores y
salarios).

Los valores de la escala. son como sigue:

1)  Muy en desacuerdo
2} Endesacuerdo

3)  Neutral

4)  De acuerdo

5)  Muy de acuerdo.

3.5. Procedimiento

Una vez que el instrumento estuvo terminado y revisado, éste fue aplicado por el
interesado con el apoyo de 3 personas que fueron previamente preparadas para participar en
tal actividad. La aplicacidn se realizo de la siguiente manera:

Los cuestionarios se aplicaron en el lugar de trabajo de los docentes; se procuré tener en
lista nombres de escuelas y el nimero de maestros que se encuestarian en cada una, y eso
facilité y agiliz6 la aplicacion.

La autorizacidn de los directores para entrar a sus escuelas y realizar las encuestas, fue
una tarea previa a la llegada de los encuestadores de tal manera que, al llegar a las escuela y.
una vez que se tenia ubicados a los maestros, se les pedia favor para que contestaran el
cuestionario, en su gran mayoria aceptaron. El tiempe que se tardaban en contestar fue de 15 a
20 minutos.
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Una vez que los docentes aceptaban contestar la encuesta, se les explicaba brevemente
el contenido y Ja razén de la misma; el encuestador permanecia discretamente cerca para
apoyar en algun detalle al encuestado.

3.6. Andlisis de datos

Los datos del estudio se analizardn a wavés del Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS); este paquete es une de los programas estadisticos mas completos y de mayor
difusion en el nivel académico y de investigaciéon, Padua (1992); fue desarrollado en la
Universidad de Chicago y es probablemente el mas difundido en el mundo occidental,
Sampieri (1991).

El paquete estadistico para la Ciencias Sociales (SPSS) tiene numerosos programas para
el andlisis estadistico, entre otros, el Coeficiente de correlacion producto-momento de Pearson
(1), también el Analisis discriminante.

Con la informacion obtenida a través de la encuesta se realizaré la correlacién entre las
variables demogrificas con la variable Satisfaccion en el trabajo, asi también, entre las
variables de trabajo (logro, reconocimiento, confianza, trabajo en si mismo, progreso,
relaciones con superiores y salario) con la satisfaccion en el trabajo.

Las pruebas estadisticas que se aplicardn en este trabajo son : “t” de Student y la “r” de
Pearson.

La prueba “t” es una estadistica de prueba que se utiliza para tomar una decision de
rechazar 6 no rechazar una hipétesis sobre la diferencia entre dos medias de poblaciones
normalmente distribuidas en diferentes variaciones.

En el uso de ia “t” se establece una regién de aceptacion y una de rechazo de acuerdo a
los grados de libertad y el nivel de significancia establecido por el investigador que en este
caso es de 0 =0.05.

La prueba r de Pearson sirve para medir la correlacion entre dos 0 més variables. La
correlacion se calculari con el coeficiente de correlacién producto-momento de Pearson (r)
que segin (Padua, 1992) nos indica con la mayor precision cuindo dos cosas estén
correlacionadas; es decir hasta qué punto una variacién en una se corresponde con una
variacion en otra. Sus valores varian de +1.00 que quiere decir correlacion positiva perfecta a
través de 0 que quiere decir independencia completa o ausencia de correlacién, hasta -1.00 que
significa correlacién perfecta negativa.



CAPITULO 4

Presentacion de resultados.

El contenido de este capitulo se presenta en dos apartados: El primero se refiere al
analisis descriptivo de las variables (graficas de la 1 a la 13) y el segundo, al andlisis
correlacional de las variables (cuadros del 1 ala [2).

4.1.  Analisis descriptivo.

Grifica No. 1
“Poblacion por sexo”

59%

41%

MASCULINO FEMENINO



37

En la variable sexo de fos encuestados, los resultados de la fueron como sigue: 59%
para el sexo masculino y 41% para el sexo femenino, eso indica que las tres quintas partes de

la poblacion encuestada son hombres y las siguientes 2/5 partes son mujeres, 3 de cada 5
encuestados son profesores y dos son profesoras.

Grafica Num. 2

Edad de los encuestados

30.00% -
25.00% -

20.00% -

15.00% -

10.00%-

5.00%-

0.00% -

22-29 30-34 35-39 40-44 45-50 51-59

En relacion con la edad de los encuestados, los resultados fueron los siguientes grupos
de edad de 22 a 29 representa el 6.9%; de 30 a 34 arios el 16.9%,; de 35 a 39 fue de 27.8%,;
de 40 a 44 arios el 22.3%; de 45 a 50 afios et 11.5%;y de 51-59 afios de 5.5%.

La mayoria de los maestros se ubica entre los 35 y los 40 afios en los grupos de edad, v
los de 35-39 y 40-44 esté representados por ei 50.1% de los encuestados.
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Grafica Nam. 3

Estado civil de los encuestados.

El estado civil de los encuestados fue de 78.5% con pareja y el 21.5% sin pareja. {Sin
pareja son solteros, viudos, divorciados, etc.)

Aproximadamente 4 de cada 5 encuestados tienen pareja y 1 de cada 5 no la tiene.
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Grafica Num. 4

Grado de escolaridad que poseen los encuestados.

NO CONTESTO |

MAESTRIA |

LICENCIATURA [Fms

NORMAL
SUPERIOR

NORMAL BASICA [

En cuanto al grado de escolaridad de los encuestados, los resuitados fueron: el 13%
corresponde a los docentes que tienen estudios de normal bdsica; el 58.8% a los que poseen
normal superior; el 16% a los que tienen estudios de una licenciafura universitaria; el 9.5% a
los que poseen estudios de maestria y el 3% a los que no contestaron.

Son mayoria los profesores que tienen la normal superior (71.8%); 7 de cada 10
encuestados son normalistas y 3 son universitarios.
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Gréafica Nim. 5

Antigiiedad en el trabajo

B020.8%
254

201
m210.0%
15+

10-

3A9 10A 16 17A23 24 A 29 30A39 NO
CONTESTO

En cuanto a la antigiiedad en el trabajo de los encuestados se formaron los siguientes
grupos : de 3 a 9 afios fue ¢l 20.8%; de 10 a 16 el 34.6%: de 17 a 23 el 30%; de 24 a 29 el
10%, de 30 a 39 el 2.3% y el 2.3% no contesio.

La mayoria estdn entre los que tienen una antiguedad de 10 a 23 afios, que son el
64.6%: 13 de cada 20 encuestados tienen entre 10 y 23, el resto esta antes de 10 y después de
23,
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Grdfica Num. 6

Grado de satisfaccion en el trabajo

En esta gréfica los encuestados revelaron su grado de satisfaccién en el trabajo con los
siguientes porcentajes: El 57.7 % manifesté estar satisfecho; mientras que el 20% respondi6 a
estar fuertemente safisfecho; el 11.5 % contestd estar medianamente satisfecho y el 10.8 no
contesto.

En este caso, los que manifestaron estar satisfechos mas los fuertemente satisfechos
alcanzan un 77.7 %.
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Grdfica Num. 7

El logro en su trabajo

En relacién con el logro en su trabajo, el 10.8% contestd estar neutral, es decir, 11 de
cada 100 no sabe precisar sus éxitos o logros; el 64.6% dijo estar de acuerdo, eso indica que si
ha tenido éxitos o logros; el 21.6% dijo estar muy de acuerdo, o sea, que tiene muy presente
sus éxitos en su trabajo; el 3% como se seitala, no contesto.

Si se suman los valores de acuerdo y muy de acuerdo, resulta un valor del 86% de los
encuestados, es decir 86 de cada 100 afirman haber logrado éxitos.
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Grdfica Num. 8

El reconocimiento en su trabajo

No contest6 Muy en
1% desacuerdo

16%

En desacuerdo
23%

En relacion con el reconocimiento en su trabajo, el 16.20% dijo estar muy en
desacuerdo, es decir, para nada ha tenido reconocimiento; el 23% manifestd estar en
desacuerdo (no ha tenido reconocimiento); el 60% dijo estar neuiral, es decir, le es indiferente
y el 8% no contestd; el 39.2% afirma no haber tenido reconocimientos en su trabajo y al 60%
le es indiferente.



