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Problema
¢ Existe relacion entre el grado de satisfaccion laboral y el grado de
reconocimiento laboral de los empleados del Corporativo Adventista en

Montemorelos, Nuevo Le6n?

Método
Se utilizaron dos instrumentos; el primero estuvo conformado por 30
declaraciones para medir el grado de satisfaccion laboral y el segundo por 25
declaraciones para medir el grado de reconocimiento laboral. Los valores de
confiabilidad de alfa de Cronbach fueron de .948 y .945 respectivamente. La muestra

contemplo a 117 empleados del Corporativo Adventista de Montemorelos. Para las



diferentes hipotesis formuladas se utilizaron las pruebas estadisticas r de Pearsony

analisis de varianza factorial.

Resultados

Se encontrd que el grado de satisfaccion y el grado de reconocimiento laboral
tuvieron un grado de relacién positiva en grado medio (r = .537 y p = .000). Se
encontro diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral segun su género y
nivel de estudios (F = 4.522 y p = .005), y se encontro diferencia entre el grado de
satisfaccion laboral segun su empresa Yy salario (F = 2.366 y p = .007); se encontro
una relacién significativa y negativa con el grado de satisfaccion laboral y la
antigiiedad en la empresa de los empleados del CAM (r =-.227 y p .014). Con las
variables tipo de empleo, tipo de trabajo, turno y edad no se encontro diferencia en

el grado de satisfaccion laboral.

Conclusiones
De manera general se concluy6 que los empleados dijeron estar algo
satisfechos dentro de sus empresas y que el reconocimiento de su trabajo ha sido
bueno. Los grados de satisfaccion laboral y reconocimiento laboral estuvieron

relacionados mediana y positivamente.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
Los antecedentes de ésta investigacion son planteados brevemente con
referencias de las variables satisfaccion laboral y reconocimiento laboral; también se
incluyen citas de autores reconocidos, sobre la relacion tedrica entre ambas

variables.

Satisfaccion Laboral

Para el afio 1935, Hoppock, realiza las primeras investigaciones sobre la
satisfaccion laboral. Concluye que ciertos factores como las condiciones de trabajo,
supervision, fatiga y monotonia estan directamente relacionados con la satisfaccion
en el trabajo (Herrera Amaya y Manrique April, 2008).

Para el Centro de Estudios Judiciales (1992) la satisfaccion en el trabajo es el
sentimiento de un empleado frente al trabajo y las consecuencias afectivas que
puedan producirse en un futuro.

La satisfaccion en el trabajo se vive a diario en el ambiente laboral el cual se
ve determinado por las satisfacciones o por las cargas que el mismo trabajo genere;
por lo tanto es un estado de sentimientos subjetivos que se manifiesta de diferente

forma en cada empleado como resultado de las diferentes formas de percibir la



realidad del trabajo, asi como la manera en que lo integra cada empleado (Garcia
Echeverria y Lattman, 1992).

Satisfaccion en el trabajo se define inicamente como la forma en que un
empleado se siente acerca de su puesto de trabajo y los distintos aspectos de su
trabajo, la forma en que les guste o no les guste su trabajo. Puede ser considerada
con un sentimiento global sobre el trabajo o como un conjunto de actitudes
relacionadas sobre algunos aspectos o facetas del trabajo (Spector, 1997).

Ramatulasama y Bhaskara (2003) definen la satisfaccion en el trabajo como
una actitud general que presenta un empleado como consecuencia de la
acumulacién de muchas actitudes relacionadas en tres aspectos: con los factores
mismos de trabajo, ajuste individual y las relaciones de grupo. La satisfaccion en el
trabajo es lo favorable o lo desfavorable que el empleado ve en su trabajo, que se da
cuando existe una relacién entre las necesidades de trabajo, los deseos y las
expectativas del empleado y las recompensas que ofrece el trabajo.

Rubio Romero (2005) conceptualiza la satisfaccion laboral como el grado de
bienestar al realizar un trabajo.

Gan y Triginé (2006) declaran que la satisfaccion laboral es el sentimiento de
autoestima que tiene una persona en su puesto de trabajo, relacionados con varios
elementos como lo son la autoridad y el poder que le da su puesto de trabajo, el
sentimiento de seguridad y de autorrealizaciéon y la oportunidad de poder ayudar a
otros.

La satisfaccion laboral es un elemento que determina el grado de comodidad,

satisfaccion de un empleado en su lugar de trabajo. Es un elemento de la calidad



laboral por lo que actualmente es una dimension valiosa para la intervencion en la
empresa (Pérez Gorostegui y Oteo Ochoa, 2006).

Garrido Luque (2006) define la satisfaccion laboral como el resultado afectivo
derivado de una evaluacion positiva o negativa del trabajo que el empleado
desempefia. Es un resultado objetivo de trabajo que actia como antecedente del

comportamiento del empleado en la empresa.

Reconocimiento laboral

Es la necesidad de sentirse valorado por el trabajo efectuado y representa una
de las fuerzas mas poderosas de las normas de una empresa. Es un sistema serio
que fortalece el proceso de mejoras para el buen desemperio de las personas dentro
de una empresa y debe hacerse después de cualquier proceso exitoso o bien hecho
(Caso Neira, 2000).

Para Lloyd (2003) el reconocimiento a los empleados es un elemento integral
que se da en un ambiente de trabajo basada en el respeto, la confianza, la
honestidad, la franqueza, la ética, la calidez y el apoyo; guardado para los actos de
los empleados que merezcan una atencion especial por haber realizado algo
positivo.

El reconocimiento de los empleados para Dolan, Shimon, Martin y Soto (2004)
es una fuerza poderosa que los hace trabajar con mas energia y motivacion ya que
los empleados se sienten reconocidos positivamente por sus logros y por sus
méritos.

El reconocimiento laboral es un resultado positivo que obtiene una persona

por el hecho de haber proporcionado un resultado positivo. Darle el valor a alguien



que ha realizado algo por la empresa o por alguna otra persona. Es una celebracion
de un importante acontecimiento realizado para la empresa; es mas importante que
cualquier ascenso, mejores sueldos, cualquiera que sea la profesion o puesto, el
hecho es que se les reconozca que verdaderamente contribuyeron a producir o crear
algo importante (Nelson y Spitzer, 2005).

Ford (2005) dice que el reconocimiento en el trabajo es reconocer a los
empleados en el momento necesario cuando realizan su trabajo con entrega total y
lealtad.

El reconocimiento laboral consiste en apreciar y distinguir a un empleado un
trabajo bien realizado o que haya presentado una mejora en su rendimiento. Es
importante que el jefe o supervisor se dé cuenta de las cosas que hacen bien sus
empleados y exponerles su elogio y agradecimiento (Gonzalez Garcia, 2006).

Para Gitman y McDaniel (2008) el reconocimiento laboral es la forma de
retroalimentar y dar refuerzo positivo que indica a los empleados que la empresa
conoce que han realizado un buen desempefio y que la aportacion que hacen a la

misma es valiosa.

Satisfaccion y reconocimiento laboral
Se dice que para que un empleado se sienta satisfecho laboralmente es
fundamental que se le dé reconocimiento por el trabajo bien realizado; éste puede
darse a través de varias formas como ascensos, promociones, mejores sueldos,
salarios y recompensas. Si se canalizan esos factores de la mejor manera posible
se tiene garantizada la satisfaccién del empleado y ademas mantiene la fuerza de

trabajo. La satisfaccion no solo depende de los salarios, sino de lo que realmente



signifique el trabajo para el empleado, pues algunos buscan buenos sueldos pero
otros buscan el reconocimiento (Marquez Pérez, 2002).

Para Griffin y Ebert (2005) el reconocimiento laboral consiste en reconocer a
los empleados por un trabajo bien realizado que se encuentra muy relacionado con la
satisfaccion en el trabajo, si el reconocimiento laboral en sus trabajos se va
mejorando, ellos posiblemente lleguen a sentirse mas satisfechos.

Cada dia es mas grande el numero de empleados que creen que la
satisfaccion que puedan tener en sus trabajos, depende del reconocimiento que se
les haga de su desempefio y también de un salario que se adecue a sus
necesidades (Nelson y Spitzer, 2005).

La satisfaccion o la insatisfaccién laboral es el resultado de un equilibrio que
hace el empleado sobre la forma de acomodar algunas caracteristicas del trabajo
con sus deseos, sus aspiraciones, sus expectativas, sus necesidades y sus propios
valores; éstas caracteristicas que tiene que balancear son el salario, la promocion,
las relaciones humanas y el reconocimiento que obtiene un empleado en su trabajo
(Cabaleiro Portelo, 2010).

La satisfaccion en el trabajo se vera influenciada por la calidad de vida
profesional. Entre méas elevada sea ésta, mayor satisfaccion tendra el empleado; el
reconocimiento laboral eleva la calidad y por consiguiente se consigue que el
trabajador obtenga un mayor significado y satisfaccion de su trabajo (Rodriguez

Moreno, 2002).



Investigaciones realizadas

Quintanilla Morales (2009) realiz6 un estudio para conocer si existia relacion
entre la motivacion y satisfaccion laboral de los pastores adventistas de El Salvador.
Tomo como muestra a toda la poblacion investigada la cual estuvo conformada por
91 pastores trabajadores de los cinco campos de El Salvador. Utilizé dos
instrumentos construidos por el mismo investigador; el primero estuvo formado por
30 declaraciones que midieron el grado de motivacion y el segundo con 36
declaraciones para medir el grado de satisfaccion laboral. Los resultados fueron que
el grado de motivacion y el grado de satisfaccion tuvieron un grado de relacion
positiva y moderada (r = .578 y p = .000). No hubo diferencia en el grado de
motivacidén que experimentan los pastores con las variables demogréficas (estado
civil, nivel académico, categoria salarial, categoria pastoral, tiempo de servicio y
campo laboral); y en el grado de satisfaccion laboral las variables estado civil,
categoria salarial, categoria pastoral, tiempo de servicio y campo laboral no se
encontraron diferencias. En el grado de nivel académico se encontré una diferencia
|22significativa con el grado de satisfaccion laboral (F = 4.349 y p = .016). Se lleg6 a
la conclusion de que el grado de motivacion y el grado de satisfaccion laboral que
experimentan los pastores se relacionan moderadamente y de forma positiva. El
grado de satisfaccion laboral estuvo valorado entre satisfecho y muy satisfecho.

Salazar Rodriguez (2001) realiz6 una investigacion de tipo exploratorio,
descriptivo y correlacional sobre los factores predictores de la satisfaccion laboral de
las educadoras de nivel primaria y secundaria en centros escolares gubernamentales

y denominacionales de Belice. La poblaciéon fue de 2741 docentes y la muestra que



se consider6 fue de 1757 educadoras. El instrumento que se utilizé fue elaborado,
adaptado y traducido por la investigadora a través de la ayuda que le proporciono el
Centro de investigaciones Educativas de la Universidad de Montemorelos y algunos
otros instrumentos como el Teacher Job Satisfaction (Lester, 1984); los descriptivos
fueron elaborados conforme a la literatura consultada. El instrumento fue validado y
comprobado su confiabilidad. Los resultados mostraron los siguientes predictores de
la satisfaccion laboral en las educadoras belicefas: (a) el agrado del trabajo docente;
(b) el involucramiento en roles familiares y hogarefios; (c) el reconocimiento de
logros; (d) la equidad en el trato laboral; (e) las condiciones laborales; (f) la
supervision docente; (g) la experiencia docente y (h) el tamafio de la escuela. Se
encontraron también efectos significativos en la satisfaccion laboral de algunas
variables demograficas como la ubicacién del centro escolar, el distrito, el tipo de
institucion, el area de residencia y el que la educadora tenga o no hijos. Las
conclusiones fueron que la mayoria de las educadoras indicaron estar totalmente
satisfechas en su trabajo por la profesion docente y el amor a los estudiantes. Los
hallazgos generales de ésta investigacion son positivos, aun cuando existen
aspectos para ser mejorados como las condiciones laborales, la supervision, el

reconocimiento de logros y el trato equitativo.

Planteamiento del problema
La ciudad de Montemorelos es una ciudad mexicana ubicada en el estado de
Nuevo Leon. Se encuentra a 342msnm, en el margen izquierdo del rio Pilon, afluente

del rio San Juan, tributario a su vez del rio Bravo. La extension territorial del



municipio es de 1,706.2 kilbmetros cuadrados. Conocida como la capital naranjera
del pais, ubicada a 45 minutos de la ciudad de Monterrey.

En el afio 1942 la Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD) experimenta un
avance muy grande en labores educativas y sanitarias; y en ese mismo afio se fundo
la Escuela Agricola e Industrial Mexicana en la ciudad de Montemorelos, N. L. que
aflos mas adelante se convertiria en universidad. En 1946 se fundo el Hospital y
Sanatorio Montemorelos, ambas con la mision y el propoésito de fomentar la
educacion cristiana bajo la influencia de la IASD y promover sus valores, principios y
creencias.

Las empresas de la IASD que se encuentran en Montemorelos son algunas
manufactureras y otras de servicio; algunas encargadas de la elaboracion y
distribucion de productos alimenticios, distribucion de productos de abarrotes;
edicion de libros, folletos, revistas y material para fines didacticos; también
empresas de servicio como lo es la guarderia cuyo propésito es el cuidado y
educacion de nifios entre 0 y 4 afios; todas las empresas son dirigidas a satisfacer
las distintas necesidades de los clientes, promoviendo la doctrina de la IASD por
medio de la ensefianza de la salud, estilo de vida y alimentacion saludables.

Los gerentes de las empresas se encuentran interesados en conocer si sus
empleados se encuentran satisfechos o no con su puesto de trabajo y con las
actividades y el papel que desempefian dentro de sus empresas.

Fue deseo de la investigadora a través de éste estudio dar a los gerentes un
aporte de coOmo mejorar sus estrategias para tener empleados mas satisfechos con

sus trabajos y por ende obtener un mayor beneficio para ambas partes.



La satisfaccion laboral es un factor muy importante para que una empresa
tenga éxito, pues depende de su personal que la empresa logre alcanzar sus

objetivos para los cuales fue establecida.

Declaracién del problema
La pregunta a la que se pretendi6 dar respuesta con ésta investigacion fue:
¢ Existe relacion entre el grado de satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento

laboral de los empleados del Corporativo Adventista en Montemorelos, Nuevo Ledn?

Definicion de términos

A continuacion se dan algunas definiciones sobre algunos términos utilizados
para ésta investigacion:

Grado de satisfaccion laboral: Es la satisfaccion que experimentan cada uno
de los empleados con su trabajo al alcanzar sus objetivos tanto personales,
profesionales y de la empresa.

Reconocimiento laboral: Es el agradecimiento, la distincion que recibe un
empleado por haber ejecutado o sobresalido en una actividad de su trabajo.

Corporativo Adventista de Montemorelos (CAM): Para efectos de ésta
investigacion es una organizacion formada por diferentes empresas manufactureras
y una de servicio, ubicadas en la region de Montemorelos, Nuevo Leon. Estas
empresas son: Editorial Montemorelos, Empresas Escuela, la cual esta conformada
por: Umart, Modumart, Guarderia y Finca; Palacasa, conformada por: panaderia,

SoyMart y fabrica de alimentos.



Empleados: Son las personas que trabajan en una empresa para desempenfar
una labor especifica y por el cual reciben un salario, prestaciones o beneficios por
parte de la empresa.

Laboral: Son todas aquellas situaciones y/o actividades (de cualquier indole)
gue estén relacionadas con el trabajo.

Montemorelos: Es un municipio localizado en la parte central del estado de
Nuevo Leon, colinda al norte con Cadereyta Jiménez, al sur con Linares y Los
Rayones, al este con General Teran y Linares y al oeste con Allende, Los Ramones y
Galeana. Famoso por su produccion citricola; es llamado la capital de la naranja.

Nuevo Leén: Es un estado libre y soberano, con una superficie de 64,220 km?
lo que representa el 3.3% del pais México, cuenta con 51 municipios y su capital es
la ciudad de Monterrey. Colinda al norte y al este con Tamaulipas; al sur y al oeste
con San Luis Potosi y Zacatecas; y al norte con Coahuila, Tamaulipas y el estado

norteamericano de Texas.

Hipotesis

Una hipotesis es una suposicion (fundamentada en observaciones) que ofrece
una posible respuesta a un problema de investigacion que tiene capacidad de
establecer relaciones entre los hechos (Rodriguez Moguel, 2005).

Las hipétesis indican lo que se busca y quiere probar; se definen como
posibles aclaraciones del problema a investigar que se formulan como propuestas.
Pueden ser generales o precisas, involucrar mas de dos variables, pero Unicamente
son propuestas que aun no se han comprobado (Hernandez Sampieri, Fernandez

Collado y Baptista Lucio, 2010).



Principal
H; Existe relacion significativa entre el grado satisfaccion laboral y el grado de

reconocimiento laboral de los empleados del CAM.

Hipotesis complementarias

H, Existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM segun su género y su nivel de estudios.

Hs Existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

H,4 Existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM segun su empresa y su salario.

Hs Existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su edad.

He Existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su antigtiedad en la empresa.

H; Existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral de
los empleados del CAM segun su género y su nivel de estudios.

Hg Existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral de
los empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

Ho Existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral de
los empleados del CAM segun su empresa y su salario.

H1o EXiste relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral de los

empleados del CAM y su edad.



Hi; Existe relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral de los

empleados del CAM y su antigiiedad en la empresa.

Preguntas complementarias
Se plantearon las siguientes preguntas para ampliar el propdsito de éste
estudio:
1. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral autopercibido por los empleados
del CAM?
2. ¢Cual es el grado de reconocimiento laboral percibido por los empleados

del CAM?

Objetivos de la investigacion

Esta investigacion tuvo como objetivos los siguientes:

1. Construir el instrumento para medir el reconocimiento laboral.

2. Medir el grado de satisfaccion laboral entre los empleados del CAM.

3. Identificar si los factores tales como el nivel de estudios, tipo de trabajo, tipo
de empleo, edad del personal y el género, hacen diferencia en el grado de
satisfaccion y reconocimiento laboral de los empleados.

4. Buscar si existe relacion entre las variables satisfaccion y reconocimiento

laboral.

Justificacion
El presente estudio pretendio contribuir a medir si el grado de satisfaccion

laboral se relaciona con el reconocimiento laboral en los empleados del CAM.



El estudio esta fundamentado en un marco tedérico suficiente, pero buscando
en la bibliografia la investigadora encontré muy pocos estudios cuantitativos sobre
las variables investigadas, por lo que se dese6 ampliar la perspectiva de las mismas.

Este estudio contribuira también para que los administradores del CAM
evallen los puntos negativos, si llegara a tenerlos, para mejorar y analizar los puntos
positivos y hacer de ellos una fortaleza para beneficio del mismo.

Asi mismo ayudara a los administradores a determinar si existe relacion
directa entre la satisfaccion laboral y el reconocimiento laboral, o si la satisfaccion
laboral estd més relacionada con los factores demograficos, lo que le proporcionara
informacién para mejorar las condiciones laborales de los empleados y con ello llegar
al mejor desempefo que se busca en cada una de las distintas partes que conforman

al corporativo.

Limitaciones
Algunas limitaciones de esta investigacion fueron:
1. Tiempo para realizar la investigacion.
2. El tiempo que el empleado necesita para responder a las encuestas es
limitado por la naturaleza de su trabajo.
3. El mejor momento para la aplicacion de los instrumentos se determind con

el jefe de cada empresa.

Delimitaciones
Las delimitaciones de ésta investigacion fueron:

1. El estudio no tomé en cuenta al personal directivo del CAM.



2. El estudio Unicamente abarcé a los empleados del CAM.

3. Se tomaron muestras representativas de los empleados operativos de las
siguientes dependencias: empresas escuela (Modumart, Umart, guarderia, finca);
Panificadora La Carlota (panaderia, SoyMart, fabrica de alimentos) y Editorial
Montemorelos.

4. El numero de la poblacion de las empresas fue de 126 empleados en total.

5. En la muestra algunos empleados se excluyeron por las siguientes razones:
(a) ausencia por encontrarse de viaje por razones propias a la empresa, (b) ausencia
por vacaciones y (c) hubo en algunas empresas empleados que tenian Unicamente
dos o tres dias laborando.

6. El estudio se realiz6 en Montemorelos, Nuevo Ledn en el afio 2011.

Supuestos

Los supuestos planteados para esta investigacion fueron:

1. El personal encuestado respondio con veracidad a las declaraciones de los
instrumentos.

2. Las respuestas de los sujetos no fueron influidas por personas externas.

4. Cada una de las personas encuestadas poseen un nivel ético elevado.

5. Los empleados que participaron en la investigacion lo hicieron de forma
voluntaria.

6. Los directivos determinaron el mejor momento para la aplicaciéon de los

instrumentos debido al interés que tuvieron en la investigacion.



Fundamento filosofico

El hombre fue creado a imagen de Dios (Génesis 1:27), creado con capacidad
de amar y de servir humildemente en los deberes de la vida como para el Sefior
(Colosenses 3:23). Dicha semejanza deberia haberse llevado no solo en lo fisico,
sino también verse reflejado en el caracter. Su capacidad mental era tal, que deberia
comprender absolutamente todo, incluyendo las cosas divinas (White, 2005).

El concepto de satisfaccion laboral aparece por primera vez en la biblia
cuando después de que Dios creo al hombre y a la mujer, les dejo la encomienda de
que ambos tenian que cuidar del huerto, labrarlo, cultivarlo y protegerlo (Génesis
2:15).

El hombre fue creado con un propdsito, tenia sus tareas bien definidas, cuidar
y trabajar en la obra de Dios con placer y satisfaccion pues eran tareas agradables y
vigorizantes (White, 1990). El trabajo desinteresado da firmeza al caracter,
profundidad y amabilidad semejantes a las de Cristo, da felicidad y por consiguiente
satisfaccion para trabajar por Dios (White, 2005).

Pero la obediencia del hombre se vio quebrantada y con ello la creacion de
nuevas leyes y normas de vida, que desarrollaron el caracter de éstos. A partir de
ese momento sus labores no serian tan agradables, seria un trabajo pesado, dificil
algunas veces lleno de ansiedad, desengafios, penas, dolor y tristeza (White, 1957).

Si se mantuviera el mismo espiritu de satisfaccion al brindar servicio a los
demas, se podria reflejar la imagen de Dios en el ser humano y mostrarlo a quienes

aun no conocen la gloria de su nombre y se debe realizar la obra que Dios ha



encomendado a sus hijos en ésta tierra de manera entusiasta y complacida (White,
1957).

En las empresas se necesitan hombres y mujeres que aprecien el verdadero
valor del trabajo, que cumplan con su misién, que se adapten a los cambios, que
sean siempre perseverantes, que logren un crecimiento no solo fisico sino también
mental y espiritual, que los lleven a realizar una labor util, con responsabilidades que

los haga sentirse desarrollados y satisfechos en su trabajo (White, 1995).

Organizacion del estudio

El presente estudio pretendié conocer el grado de satisfaccion laboral y el
grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM en Montemorelos, Nuevo
Ledn, asi como conocer las diferencias que existen respecto al género, nivel de
estudios, tipo de empleo, tipo de trabajo, turno, tipo de empresa, salario, edad y
antigiiedad en la empresa de los empleados.

El estudio se dividio en cinco capitulos.

El Capitulo | contiene las siguientes secciones: antecedentes, investigaciones
realizadas, planteamiento del problema, declaracion del problema, definicion de
términos, hipotesis, preguntas complementarias, objetivos, justificacion, limitaciones,
delimitaciones, supuestos, fundamento filosofico y organizacion del estudio.

El Capitulo Il contiene el marco tedrico con la resefia de los siguientes temas
principales: (a) satisfaccion laboral y (b) reconocimiento laboral.

El Capitulo Il esté integrado por el marco metodoldgico: tipo de investigacion,
poblacién, muestra, instrumentos de medicidn, hipétesis nulas, preguntas

complementarias, recoleccion de datos y analisis de los datos.



El Capitulo IV presenta los resultados derivados de la investigacion.
El Capitulo V presenta las conclusiones, discusion y recomendaciones

surgidas de los resultados de la investigacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Introduccion
La presente investigacion pretendioé conocer si el grado de satisfaccion laboral
se relaciona con el grado de reconocimiento de los empleados del CAM y ver las
diferencias de éstas con algunas variables demograficas.
En este capitulo se presenta un andlisis detallado de los conceptos,
definiciones, y teorias relacionadas con las variables de ésta investigacion, a partir
de los diferentes puntos de vista de algunos autores con experiencia en el tema, con

el objetivo de tener un sustento tedrico y filoséfico, desde el cual partir.

Satisfaccion laboral
En esta seccion, encontraremos algunos conceptos, la importancia y los
beneficios de la satisfaccion laboral otorgados por diferentes autores; asi mismo se
encontraran las distintas formas para medir la satisfaccion laboral, algunos factores y
dimensiones de la satisfaccion laboral e investigaciones que algunos autores en el

pasado han realizado sobre satisfaccion laboral.

Conceptos de satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral puede definirse como una serie de actitudes que se van

acumulando en un individuo por las tareas asignadas dentro de una organizacion.



Estas actitudes se ven precedidas por algunas caracteristicas como lo son el puesto
de trabajo y la percepcion que tenga el individuo de si mismo en la realizacion de esa
tarea, que a su vez son influenciadas por algunos factores como el entorno laboral,
aspectos positivos 0 negativos de la empresa (Gonzalez Garcia, 2006).

La satisfaccion laboral se refiere a las actitudes y sentimientos de la gente
hacia las recompensas que recibe por haber desempefiado bien un papel; es una
consecuencia de acontecimientos que ya han pasado (Hersey, Blanchard y Johnson,
1998).

Para Robbins (2004) la satisfaccion laboral es la conducta de un individuo ante
su situacion actual de trabajo; si una persona se siente satisfecha dentro de su lugar
de trabajo, presentara conductas o actitudes positivas y todo lo contrario si se siente
insatisfecho. Se dice que satisfaccién y productividad van tomadas de la mano, pues
se ha visto en las empresas que los empleados mas satisfechos laboralmente son
los empleados mas eficaces.

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de las experiencias de un
empleado hacia su puesto de trabajo, basado en sus propios valores, con lo que él
mismo desea o con lo que se espera de él (Fleishman y Bass, 1986).

La satisfaccion en el trabajo no solo se refiere a la actitud de una persona
frente a alguna situacion laboral, sino también a la forma en que éste percibe su
experiencia laboral, las aspiraciones propias y la manera de adaptar sus
expectativas con las de la empresa. La satisfaccion en el trabajo trae consigo varias
consecuencias para una persona, no solo en el &mbito laboral, sino también ante la

vida misma, en su entorno familiar y personal, hasta el grado de afectar la salud



fisica, la salud mental y llegar a transmitir ésta conducta sobre el comportamiento de
otros compafieros de trabajo; la satisfaccidn laboral estd muy relacionado con el
ausentismo y la rotacién (Zandomeni de Juérez, Chignoli, Rabazzi y Peralta de
Glorioso, 2004).

La satisfaccion laboral para Amoros (2011) es un conjunto de elementos de
trabajo complicados que generan la actitud de una persona ante el trabajo; es
dependiente de las relaciones con los colegas y los administradores, los reglamentos
de la institucion, las politicas y llegan a cumplir lo que se espera de ellos.

Para Davenport (2000) la satisfaccion en el empleo esta relacionado con
factores intrinsecos del propio empleo (reto del trabajo, el interés que presenta el
empleo, la satisfaccion que otorga el puesto, interacciones sociales) y de sus
diferentes tareas.

La satisfaccion laboral representa los sentimientos del personal en su area
laboral y el juicio de valor sobre la situacion laboral que presentan en ese momento.
La satisfaccion laboral puede cambiar dependiendo de las circunstancias y de la
personalidad de los trabajadores; existe mas productividad por el compromiso de
trabajadores satisfechos (Mercado, 2005).

Para Hellriegel y Slocum (2009) la satisfaccién laboral es el nivel de
satisfaccion que encuentran las personas en su trabajo; son los sentimientos que se
ven reflejados en las actitudes que presentan los empleados ante el trabajo por
diversos factores como el trabajo en si mismo, la estructura de recompensas, las
condiciones de trabajo, prestaciones, relacion con sus compafieros y las politicas de

la organizacion y administracion.



Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante ya que ejerce efectos directamente sobre
el desempeiio del empleado: influye sobre la productividad, el ausentismo y la
rotacion, éstas relacionadas directamente con la satisfaccion pues si el empleado no
esta satisfecho es logico que trate de ausentarse, trabajar menos o se trate de
cambiarlo constantemente a nuevas areas donde se crea pueda ser mas productivo
para la empresa (Sarries Sanz 'y Casares Garcia, 2008).

El trabajo no solo deberia ser una fuente de ingresos para sobrevivir y
satisfacer las necesidades del empleado, sino junto con ello brindarle satisfaccion y
la oportunidad de demostrar sus talentos y habilidades, de tal manera que le resulte
tan productivo y placentero como realizar cualquier actividad en su tiempo libre
(Sherman y Chruden, 2000).

La satisfaccion en el trabajo produce grandes beneficios para la empresa y se
debe evaluar en la practica gerencial. De acuerdo a la satisfaccion laboral que
presenten sus empleados la gerencia podra evaluar si los programas o los métodos
utilizados para producirla han sido bien estructurados y ver cuéles deben ser las
mejoras tanto en cuestiones de toma de decisiones, sistemas de bonificacion e
incentivos y entrenamiento de supervisores. También, a través de éstas medidas, se
pueden llegar a pronosticar las ausencias o rotaciones del personal en el futuro
(Fleishman y Bass, 1986).

La satisfaccion laboral es importante porque permite conocer el
comportamiento de los trabajadores, en diversas facetas y conocer las diferencias

entre los distintos grupos de empleados; no solamente es importante para el



empleado sino también para la empresa, ya que se pueden tomar medidas
periddicamente que les permitan evitar y prevenir comportamientos negativos. La
satisfaccion laboral aumenta el flujo de informacién en todas las direcciones, dando
a conocer la aceptacion de nuevos cambios propuestos por la empresa (Ruiz Lopez,
Alcalde Escribano y Landa Garcia, 2005).

Rangel y De la Torre (2006) mencionan que el no adaptarse al trabajo produce
cambios negativos en el empleado como trastornos del suefio, estrés y trastornos de
alimentacion. Si el individuo no supera estos comportamientos puede caer en
alteraciones psicologicas y caer en depresiones. Todos aquellos cambios que una
empresa efectle para desarrollar las habilidades, competencias y conocimientos
favorecera para el crecimiento personal y productividad de la empresa.

Robbins (2004) ratifica que las organizaciones para complacer a los clientes
deben preocuparse primeramente por sus empleados que tienen con ellos y
preguntarse si realmente estan satisfechos para asi obtener buenos resultados a
través de su personal. Es seguro que si los empleados estan satisfechos, seran
mucho mas amables, corteses y sensibles a las necesidades de los clientes y que
éstos recibiran un trato de calidad y estaran conformes con el servicio que se les

ofrece.

Beneficios de la satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral proporciona varios beneficios entre ellos el mantener
una buena salud mental y aumenta la productividad de una empresa y con ello se
logra alcanzar los objetivos de la misma. Para aumentar la satisfaccion laboral es

importante que se reconozca a cada individuo personalmente y se le acepte como



tal, con sus fortalezas y debilidades, y obtener como resultado un trabajo mejor

desempefiado (Garcia Pefia, 2010).

Medicion de la satisfaccion laboral

Fleishman y Bass (1986) creen que la medicion de la satisfaccion en el trabajo
debe ser tomado como uno de los criterios o formas que ayuden a evaluar el éxito y
las politicas de la gerencia, como el entrenamiento de los supervisores, toma de
decisiones en grupo y prestaciones de los empleados. Para que la medicion de la
satisfaccion en el trabajo sea Util ésta debe poder utilizarse en varios empleos, varios
puestos y con términos que puedan ser utilizados por diferentes tipos de empleados
con alta o baja escolaridad. Esta debe ser breve, facil y de calificacion sencilla.

Brown y Lent (2005) mencionan que la satisfaccion en el trabajo se ha medido
de dos maneras: (a) en forma global que se refiere a los sentimientos en forma
general que tiene un trabajador acerca de su trabajo y que predicen el
comportamiento de éste y (b) medir la satisfaccidon en el trabajo por medio de facetas
gue son las que causan satisfacciones especificas del puesto de trabajo y con ello se
pueden diagnosticar las fortalezas y las debilidades de la empresa o del grupo de
trabajo, las facetas pueden incluir la satisfaccion con los compafieros, beneficios
sociales, condiciones de trabajo, remuneracion, supervision, etc.

Cornell (citado en Fleishman y Bass, 1986) encontrd varias maneras de medir
la satisfaccion laboral a través de la medicion del individuo en diferentes campos
como la satisfaccion por tareas, por los salarios, satisfaccion por las oportunidades

de ascenso, por la supervision y por los compafieros de trabajo.



Para Amoros (2011) existen dos métodos de medicién de la satisfaccion
laboral:

1. Escala global Unica: éste método mide a los individuos directamente
preguntandoles si estan satisfechos o no con su trabajo, a través de una escala de
satisfaccion que va desde altamente satisfecho hasta altamente insatisfecho.

2. Calificacion de la suma: se identifica una serie de elementos o factores que
el individuo tiene que evaluar a través de una escala estandarizada, despueés se
suman para crear una calificacion sobre si esta o no satisfecho.

Para Garrido Luque (2006) la satisfaccion laboral puede evaluarse a traves de
dos maneras:

1. Método directo: que consiste en ir directamente con los empleados y
hacerles la pregunta si estdn o no satisfechos con su trabajo.

2. Método indirecto: el cual consiste en formular una serie de preguntas,
ocultando el objetivo real que se desea conocer.

Para Ruiz Lopez et al. (2005) la satisfaccion laboral puede medirse con dos
métodos:

1. Método directo: En el cual se utilizan frecuentemente cuestionarios de
escalas, en las que se presentan varias alternativas para elegir, que estan graduadas
en intensidad, desde completamente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo,
gue pueden ser medidas globales, suma de los descriptivos de escala y/o
multidimensionales.

2. Método indirecto: Que consta de técnicas proyectadas; los empleados no

conocen la informacion que ellos estan dando de sus actitudes y/o comportamientos



a través de sus respuestas. En éste método es dificil falsear las respuestas. Este
método es complicado, pues no es sencillo interpretar los datos, ni hacer la
cuantificacion, ni las aplicaciones, ni una correcta interpretacion de lo que el
empleado plasmo en sus respuestas.

Hersen (2004) dice que la medicidn de la satisfaccion en el trabajo puede
ocurrir de dos formas:

1. De forma indirecta: donde se realizan conclusiones a partir de los
antecedentes o consecuencias de la satisfaccion en el trabajo.

2. De forma directa (se presenta en dos formas): (a) en modo de observacion,
gue ha sido poco explorada pues se necesitan de observadores altamente
entrenados y psicométricamente bien desarrollados en sus escalas de observacion
de caracteristicas y (b) en el modo de expresion que ocurre de dos formas: de
manera emitida que son espontaneas, que no son solicitadas y que puede ocurrir en
cualquier conversacion o entrevista y de forma provocada que dependen de la
capacidad y de la motivacion del trabajador para auto revelarse (es decir, de revelar
o dar su informacion).

Alles (2010) considera que la medicion de la satisfaccion laboral brinda a la
organizacion informacion importante sobre aspectos que son de importancia para la
empresa. Alles propone varias opciones para medir el grado de satisfaccion laboral
de los empleados de la siguiente manera:

1. Mediciones a través de talleres realizados por un facilitador externo: éstas

representan un costo alto para la empresa pues necesita realizarla un consultor



externo; hacerse un disefio a medida de la empresa donde se debe tener especial
cuidado al formar los grupos, pero da un diagnéstico muy preciso.

2. Encuestas de satisfaccion laboral: es de costo intermedio, también debe
realizarla un consultor externo y esta disefiada a la medida de la empresa, presenta
un diagnostico amplio pues participan todos los empleados.

3. Encuestas de percepcion de los jefes: es de costo intermedio, se debe
recopilar la informacién a través de la percepcion del jefe y llevar esa informacion con
un consultor externo para que garantice la confidencialidad de las respuestas, debe
ser disefiado a la medida de la empresa. Aqui el diagnostico es menos preciso.

4. Consulta informal a los principales jefes: ésta es de bajo costo y se utiliza
cuando se desea tener una respuesta rapida o no se cuenta con los recursos
suficientes para solventar los gastos de un consultor externo, puede realizarla el
gerente de recursos humanos, debe estar disefiado a la medida de la empresa. Nos

da un diagndstico menos preciso y parcial.

Factores de la satisfaccion laboral

La satisfaccion real de un individuo con su trabajo proviene del hecho de
progresar en el puesto de trabajo, para que asi pueda incrementar su
responsabilidad y experimentar al mismo tiempo un crecimiento mental y psicolégico
(Herrera Amaya y Manrique April, 2008).

La satisfaccion laboral no solamente esta relacionado con las habilidades del
empleado (que a mayores éstas, se dice que es mayor su satisfaccion) y el buen
aprovechamiento que se haga de ellas en la empresa, sino también con las

condiciones ambientales asi como de su adaptacién al entorno y de las condiciones



laborales y de las necesidades de cada individuo (Hernandez, Sverdlick, Varela,
Chruden y Sherman, 1983).

Hellriegel y Slocum (2009) clasifican los factores de satisfaccion laboral de la
siguiente manera.

1. El trabajo en si: para el empleado el trabajo en si es un reto y realizarlo de
manera exitosa le produce satisfaccion; las exigencias fisicas también causan
satisfaccion o insatisfaccion pues un empleado que realiza labores muy pesadas y
que la mayor parte del tiempo se pasa cansado no le produce satisfaccion.

2. Estructura de recompensas: un empleado que recibe recompensas justas
gue retroalimenten su buen desempefio en el momento oportuno le produce
satisfaccion.

3. Condiciones de trabajo: las condiciones de trabajo favorecen la obtencion y
logro de metas y se produce satisfaccion, asi mismo produce satisfaccion si el
empleado cuenta con las condiciones de trabajo que cumpla con los requerimientos
fisicos que se necesitan.

4. El yo: una buena autoestima del empleado, la seguridad que €l tenga de si
mismo y de sus habilidades y conocimientos le produciran satisfaccion.

5. Otros en la organizacion: las relaciones positivas con los supervisores,
compaferos o subordinados que los ayuden a obtener recompensas los hara
sentirse satisfechos, pues serd como un ciclo en el que todos salen ganando.

6. Organizacion y administracion: las politicas y procedimientos de una
empresa disefiados con el propdsito de ayudar a los empleados a obtener

recompensas les traera satisfaccion.



7. Prestaciones: las prestaciones no tienen una gran influencia en la

satisfaccion laboral para muchos de los trabajadores.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Locke 1976 (citado en Medina Tornero, 2000), clasifica la satisfaccion laboral
en nueve dimensiones:

1. Satisfaccion con el trabajo, relacionado con la cantidad de trabajo, las
oportunidades de éxito, grado de dificultad del empleo, las posibilidades de
aprendizaje, variedad y en el interés profesional por el trabajo.

2. Satisfaccion con el salario, relacionado con el monto, la equidad y el modo
de distribuirlo.

3. Satisfaccién con la promocion, las oportunidades de formacion y las pautas
para realizar una promocion.

4. Satisfaccion con el reconocimiento, relacionado con el que se reconozcay
se elogie el trabajo realizado, dar crédito al trabajo bien desempefiado, realizar
criticas.

5. Satisfaccion con los beneficios, relacionado con las pensiones, vacaciones,
seguros médicos.

6. Satisfaccidn con las condiciones de trabajo como el horario, condiciones
fisicas del lugar de trabajo como ventilacion, temperatura, iluminacion; descansos.

7. Satisfaccién con la supervision, la forma de ser supervisados, las
habilidades que ejercen los supervisores tanto en habilidades técnicas, en las

relaciones humanas o administrativas.



8. Satisfaccidn con los compafieros, en relacion con las competencias,
amistad, compafierismo, apoyo.
9. Satisfaccion con la compafiia y la direccion, en cuanto a politicas y salarios

de la empresa.

Satisfaccion con los salarios

El salario lo recibe el empleado por haber realizado su trabajo; debe ser
equitativo, adecuado, de manera que satisfaga las necesidades de éste. Al momento
de designarlo es importante la equidad ya que, por lo general, es comun hacer
comparaciones de los mismos en forma interna o externa. Los empleados deben
sentirse satisfechos con los salarios que se les otorga dentro de su misma

organizacion (Gonzélez Garcia, 2006).

Satisfaccion con la promocién

Para hacer las promociones se deben tomar en cuenta ciertas caracteristicas:
evaluar los conocimientos, técnicas y capacidades del trabajador, ver si respondera a
las responsabilidades futuras, descubrir antes que nada sus aspiraciones y
ambiciones como trabajador, evaluar su experiencia laboral en la actual y antiguas
compafias y el rendimiento que ofrece para la empresa (Bucley y Cape, 1991).

Con las promociones vienen mas responsabilidades, desarrollo de
capacidades, nuevos retos y por lo general junto con ello vienen mejores pagos y
todo en conjunto vienen a formar un factor estimulante para el empleado (Robbins,

2004).



Satisfaccion con los beneficios

Los beneficios no son prestaciones en dinero, deben darse de forma
voluntaria, no estan relacionados con la calidad o cantidad de trabajo, no solo
benefician al empleado sino también a su familia, se dan a todos los empleados por
igual sin importar el puesto y tienen como finalidad que el empleado los goce,
proteger a la familia y mejorar la capacitacion. Otros tipos de beneficios son servicios
de comedor, servicios medicos, utiles escolares, uniformes, pagos de seguro de

auto, etc. (Rubio y Piatti, 2000).

Satisfaccion con las prestaciones

Las prestaciones son aportaciones de tipo financiero que la empresa hace al
trabajador para aumentar indirectamente el sueldo o salario base, con el propésito de
generar seguridad y confianza, competitividad de mano de obra, generar un clima
laboral adecuado, proporcionar al empleado seguridad hoy y mafiana, evitar niveles
de insatisfaccion, generar sentido de identidad y pertenencia hacia la empresa por
parte del empleado, entre otros (Llanos Rete, 2007).

Las prestaciones, para Varela Juarez (2006), se clasifican de diferentes
formas:

1. Pensiones y seguros: las pensiones por jubilacion, seguros de vida, seguro
de gastos médicos.

2. Legales: los que goza el empleado al momento de ser contratado, dias de

vacaciones, prima vacacional, prima dominical, dias feriados u otros que son de ley.



3. De seguridad social: pensiones por vejez, proteccion de cesantia en edad
avanzada, orfandad, invalidez, pensiones por incapacidad, costos por incapacidad,
accidente o enfermedad en el trabajo.

4. Otras prestaciones o beneficios: descansos obligatorios durante la jornada
de trabajo, periodo para tomar alimentos, tiempo de adaptacion hacia el nuevo
puesto de trabajo, tiempo de capacitacion.

5. Servicios a los empleados: estacionamiento, comedor, servicios de
guarderia infantil, el sistema de caja de ahorro, servicio médico y de enfermeria por
lesiones menores dentro de la jornada de trabajo, asesorias legales y/o financieras,

asesorias para la jubilacion o el retiro.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Segun Gonzalez Garcia (2006) la satisfaccion con las condiciones de trabajo
esta relacionada directamente con todo lo referente al clima laboral, jornadas de

trabajo y descansos, estructura fisica de la organizacion.

Satisfaccion con la supervision
Esta comprobado que la calidad de la conducta de los jefes y superiores se
vera reflejado en la actitud de los empleados en cuanto a rendimiento, actitud hacia
el trabajo, fluctuacion, absentismo moral y satisfaccién de los mismos (Russel, 1976).
Dependera en gran medida de la personalidad de cada uno de los lideres
hacia los trabajadores, si hay flexibilidad, si se tienen bien establecidas las normas
de trabajo y no ejercen su supervision exhaustivamente hacia el trabajo que realizan

sus subordinados, pueden ejercer una influencia positiva que los dirija hacia una



satisfaccion laboral y provocar lo contrario si se muestran intransigentes, que es lo

que se trata de evitar (Gonzalez Garcia, 2006).

Satisfaccion con los comparieros

Las relaciones interpersonales entre los compafieros de trabajo no dependen
unicamente del grado de necesidad para realizar una determinada tarea, Sino
también de las necesidades de socializar, hay trabajos en los que se requiere saber
trabajar en equipo, lo que facilita mantener buenas relaciones entre compafieros

(Russel, 1976).

Satisfaccion con la compaiiia y la direccion

Un empleado desarrollara satisfaccion laboral si él siente que sus objetivos
profesionales y laborales estan afines a los objetivos de la organizacion, pues tendra
ese sentido de pertenencia lo que hara que se sienta comprometido consigo mismo

y con la empresa, desempefiando un mejor papel dentro de la misma (Alles, 2010 ).

Investigaciones sobre satisfaccion laboral

Tejeda de la Cruz (2007) realizé un estudio para determinar algunos factores
intrinsecos y extrinsecos como predictores de la satisfaccion laboral y cuéales son las
diferencias si existen, por algunas caracteristicas demograficas, en los docentes de
la Universidad Adventista Dominicana y del Colegio Adventista Dominicano. Su
poblacion estuvo formada por los docentes de la Universidad Adventista Dominicana
y del Colegio Adventista Dominicano, con un total de 70 docentes, incluyendo los
directores, decanos y rectores. La muestra se tomé dependiendo de la disponibilidad

del tiempo de los docentes y se consideré el 90% de la poblacion. Para éste estudio



utilizoé un instrumento realizado por Ana Lucrecia Salazar al cual se le hicieron
algunas adecuaciones para su aplicacion a ésta investigacion; para determinar los
factores predictores de la satisfaccion laboral utilizé el método de regresion lineal
multiple. Y para observar las diferencias entre los factores demogréficos y la
satisfaccion laboral utilizé el analisis estadistico de la prueba t de Student y el
ANOVA. Los resultados cualitativos para ésta investigacion fueron los siguientes: (a)
los docentes que estaban satisfechos con su labor como docentes fue un 67%y el
33% respondid que no esta totalmente satisfecho y (b) 48 docentes hicieron
recomendaciones para mejorar la satisfaccion laboral en su empresa, las cuales
fueron: mejor salario, adquisicion de material didactico, bibliografico y tecnoldgico;
mayor capacitacion, reconocimiento de su desempefio, igualdad de género, mejor
condicion de vida e imitar a Cristo mediante su filosofia cristiana. En éste estudio se
llego a la conclusién de que los docentes refirieron tener una satisfaccion laboral a
favor y que se encuentran satisfechos con el desarrollo de su vocacion, satisfechos
con sus comparfieros y el apoyo de sus superiores. Los docentes se mostraron muy
interesados en la importancia del lugar de trabajo y que su buen desempefio en el
trabajo les sea reconocido.

Calvacante Silva (2004) realiz6 una investigacion sobre la satisfaccién en el
trabajo de los directores de escuelas secundarias publicas de la region de Jacobina
en Brasil. Su poblacién estuvo constituida por 45 escuelas publicas y tomé una
muestra no probabilistica que comprendi6 a 40 escuelas en total. Su muestra fueron
40 directores de escuelas secundarias publicas de la region de Jacobina-Bahia-

Brasil. Los instrumentos de medicién utilizados fueron los siguientes: encuesta sobre



factores profesionales de los directores escolares, el cuestionario de Caballero
referente a las nueve dimensiones de medicidn de la satisfaccion en el trabajo. El
cuestionario esta dimensionado en tres partes: (a) la realizacién profesional con 14
items; (b) las relaciones personales con 44 items y (c) la estructura organizativa con
46 items. El cuestionario S20/23: la medida de la satisfaccion laboral en contextos
organizacionales de Melia y Peir6, que consta de 23 items. El cuestionario revisado
de personalidad de EYSENCK EPQR-RS escala abreviada, consta de 48 preguntas
evaluando tres dimensiones basicas de la personalidad. Por dltimo usé la entrevista,
con un guion que contiene tres preguntas dirigidas al administrador escolar. Los
resultados para la encuesta de Caballero de satisfaccion en el trabajo fueron: (a) un
69% dijeron que su satisfaccion se encontraba entre moderada y alta; (b) el 16%
dijeron encontrarse insatisfechos y (c) el 15% dijo que no se encontraban ni
satisfechos ni insatisfechos en el trabajo. Los resultados para el cuestionario S20/23
de satisfaccion laboral los resultados fueron los siguientes: (a) el 59% dijo tener algo
de satisfaccion; (b) el 7% dijo estar totalmente satisfecho; (c) el 20% dijo estar entre
totalmente y algo insatisfecho y (d) el 14 % se mostro indiferente. En las entrevistas
el 43% de los directores se sienten satisfechos en su trabajo, en la medida que se
expresa el reconocimiento de los padres, alumnos, profesores, pues sienten que su
trabajo ha colaborado con algo de provecho para los demas. Y el cuestionario
EYSENCK EPQR-RS respondio a los perfiles de personalidad de los 40 directores
entrevistados. Con éste estudio se llegd a la conclusion de que existen varios
factores que pueden mejorar la satisfacciéon laboral para los 40 directores de la

region Jacobina-Bahia-Brasil que son los cuatro pilares fundamentales: (a) la gestion



participativa 20%; (b) mayor autonomia efectiva 40%; (c) mas formacion 32.5% vy (c)
fortalecimiento de la gestion pedagogica 22.50%.

Diaz Burgos (2005) realiz6 un estudio para determinar que no existe relacion
entre el estilo de vida y la satisfaccion laboral. La muestra consta de 329 sujetos
procedentes de varias dependencias gubernamentales: la primera de la Corporacién
del Fondo del seguro del Estado (CFSE), el Departamento de Salud y la Autoridad
de carreteras. Para esta investigacion se utilizaron dos cuestionarios uno para
satisfaccion laboral disefiado por Toro y Tirado, la cual consta de 22 descriptivos que
abarcan cinco sub escalas: ingreso, oportunidad de crecimiento, supervision,
ambiente fisico y social; y el otro cuestionario para medir el estilo de vida que esta
compuesto de preguntas para auscultar las actividades de los trabajadores que no
estan relacionadas con el trabajo. Se utilizd también un cuestionario dicotomico para
obtener informacién basica del sujeto de estudio, manteniendo siempre la
confidencialidad. Las conclusiones en ésta investigacion para la variable satisfaccion
total en el trabajo fue un promedio de 59.62 % en una escala de cuatro gradaciones
que va desde insatisfecho con el menor valor, hasta muy satisfecho con el de mayor
valor. En cuanto a estilo de vida se observa un promedio de 64.35% en una escala
de cinco gradaciones.

Chan Hoill (2008) realiz6 una investigacion para conocer los factores
predictores de la satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad de Linda
Vista y sus planteles Mérida y Tuxtla Gutiérrez, fue una investigacion de tipo
exploratorio, descriptivo y correlacional. Su poblacion fueron 106 docentes (desde

preescolar hasta nivel universitario) titulares que laboran en la Universidad de Linda



Vista y sus planteles ubicados en Mérida, Yucatan y Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. El
instrumento que utilizé éste investigador fue elaborado por Ana Lucrecia Salazar
Rodriguez para una investigacion sobre satisfaccion laboral de educadoras belicefias
y el cual fue adaptado por Mauricio Delgado Gonzéalez para una investigacion
realizada a los docentes adventistas de nivel medio en México. El instrumento fue
validado y comprobada su confiabilidad. Los resultados a los que llevo ésta
investigacion mostraron que existen cuatro variables predictoras de la satisfaccion
laboral de los docentes de la Universidad Linda Vista y sus planteles Mérida y Tuxtla
Gutiérrez que son: (a) el agrado por el trabajo docente; (b) la supervision docente; (c)
las condiciones laborales y (d) el reconocimiento de logros. Las conclusiones fueron
que del total de los docentes encuestados el 82% declaré estar totalmente satisfecho
con su trabajo. De manera general los hallazgos de la investigacion fueron positivos.
Se hicieron algunas recomendaciones para mejorar y reforzar aspectos que agradan
al docente en cuanto al reconocimiento de logros, la supervision y las condiciones
laborales.
Variables relacionados con
la satisfaccion laboral
En ésta seccion encontraremos algunas variables como el género, edad,
antigliedad en la empresa, el nivel de estudios, empresa, turno de trabajo, tipo de
trabajo, tipo de empleo y salario y la relacién que tienen con la satisfaccion laboral de

los empleados, segun algunos autores.



Género

Real Academia Espafiola (2011) define a género como “conjunto de seres que
tienen uno o varios caracteres comunes”.

Més del 40% del personal de las empresas son mujeres y se encuentran
ocupando puestos en las empresas, no solo operativos, sino también profesionales o
directivos y administrativos; tristemente éstas no son bien compensadas pues no
reciben el sueldo que recibe un hombre, éstas vienen recibiendo tres cuartas partes
del salario de éstos ultimos lo que las hace evidentemente infelices dentro de su
trabajo, no solo con ello disminuido su compensacién sino también con un estatus
mas bajo obstaculizando su promocién a puestos mas elevados. No debe existir
diferencia entre la forma de supervisar a hombres y mujeres (Newstrom, 2007).

La satisfaccion laboral entre hombres y mujeres a través de varios estudios
han demostrado que tienen los mismos niveles de satisfaccién o que si existen no
son diferencias significativas, a pesar de que éstos no tienen los mismos puestos y
por lo regular las mujeres ocupan menos puestos administrativos. De hecho es un
misterio que a pesar de que en las mujeres el asunto de las recompensas, los
salarios, las oportunidades de promocidn, no son equitativas en comparacion con los
hombres, aun al ocupar los mismos puestos, con las mismas responsabilidades,

éstas presentan satisfaccion en el trabajo (Spector, 1997).

Edad
Real Academia Espafiola (2011) declara a la edad como “el tiempo que ha
vivido una persona o ciertos animales o vegetales; cada uno de los periodos en que

se considera dividida la vida humana”.



Es normal que en los distintos grupos existan diferencias de edad y actitudes,
asi como diferencias en los puntos de vista de los lideres, en cuestiones de ética de
trabajo o balance entre la vida de trabajo, pues la edad influye en la forma de pensar
de los individuos en los diferentes ambitos de la vida. Para los supervisores la edad
de dichos grupos les plantea un reto en términos de reclutamiento, formacion de
equipo, comunicaciéon y motivacion (Newstrom, 2007).

Spector (1997) menciona que hay una relacion entre la edad del empleado y la
satisfaccion laboral y que algunos estudios reflejan que las razones observadas son
que a mayor edad del empleado las expectativas y los valores han cambiado con el
tiempo, son mas receptivos a la autoridad y esperan menos de su trabajo; ademas
gue por regla general los empleados de mayor edad tienen mejores empleos y tienen
mas habilidad y experiencia que los mas jovenes; también la inversion de trabajo en
cuestion de beneficios y recompensas puede contribuir mayor satisfaccién al de
mayor edad. Los empleados de mayor edad adaptan sus expectativas de modo mas
real.

Neswtrom (2007) declar6 que la satisfaccion en el trabajo tiende a ser mejor
con la edad, pues en los empleados de mas edad sobresalen la seguridad, la
asistencia, el juicio, la lealtad y la habilidad en el trabajo, mientras que los empleados
jovenes presentan menor satisfaccién porgue tienen expectativas mucho mas

elevadas pues esperan mejores recompensas en el trabajo.

Antigliedad en la empresa
La antigliedad en la empresa se refiere al tiempo en que el empleado inicia su

trabajo a partir del primer contrato temporal. Es el tiempo en el que un trabajador ha



estado relacionado laboralmente con la empresa, es el tiempo que ha transcurrido en
una profesion (Beneyto Calabuig, Herrero Guillem y Prados de Solis, 2007).

Hernandez Perlines (1996) dice que existe una relacion entre la antigiiedad
en la empresa y la satisfaccion laboral, empleados que tienen menos de cinco afos
laborando y los que tienen més de quince afos presentan una satisfaccion laboral
muy alta, mientras que los que se encuentran entre esos intervalos presentan un
nivel de satisfaccion mas bajo.

Medina Tornero (2000) menciona que la antigiedad laboral tiene un efecto
sobre la satisfaccion laboral porque a mayor tiempo permanecido en la empresa les

proporciona mejores recompensas.

Nivel de estudios

Real Academia Espafiola (2011) declara el grado como “las ensefianzas
media y superior, titulo que se alcanza al superar determinados niveles de estudio”.

Newstrom (2007) sefiala que por cuestiones de sueldos bajos y por
consiguiente el bajo ingreso que tiene el personal, ha promovido el hecho de que se
obtengan titulos universitarios ya que el tener éstos estudios los ingresos aumentan
grandemente durante la vida del mismo. El grado de estudios puede irse obteniendo
también durante el transcurso de la vida laboral, pues en las empresas se capacitan
constantemente a los empleados para que aumente su productividad y su mejora al
servicio al cliente.

Para Galaz Fontes (2003) no existe una relacién negativa entre la satisfaccion
laboral y el nivel educativo ya que es algo complejo pues depende del nivel que se le

ha exigido al trabajador en su empresa y el salario que percibe. El nivel educativo es



primordial en las expectativas del empleado, asi como de los niveles profesionales

alcanzados y las habilidades desarrolladas.

Empresa

La empresa es una unidad que esta combinada por diferentes factores
materiales y humanos que producen un bien o un servicio para lograr un beneficio
economico (Caldas, Carrion y Heras, 2010).

La empresa es un conjunto de actividades personales, materiales,
comercializacion, medios econdmicos con el objetivo de lograr beneficios, que se
inicia para la produccion de bienes o prestacion de servicios (Nieto e Iglesias, 2000).

Vértice (2008) clasifica a las empresas segun sus actividades en:

1. Extractivas: Corresponden al sector primario, son empresas dedicadas a la
ganaderia, agricultura, mineria y pesca.

2. Industriales: Corresponden al sector secundario o de la industria, empresas
productoras, transformadoras, etc.

3. De servicios: Corresponden al sector terciario o de servicios, empresas
comerciales, de transporte, etc.

Segun el numero de empleados, Dopacio (2004) menciona que la Union
Europea las clasifica de la siguiente manera:

1. Microempresa: la cual consta de menos de 10 empleados.

2. Pequefia empresa: empresa que tiene menos de 50 empleados.

3. Mediana empresa: empresa con un nimero de trabajadores que se
encuentra entre 50 y 250 empleados.

4. Grande empresa: el numero de empleados es mayor a 250.



Marin (1992) menciona que el tipo de empresa esta relacionado con la
satisfaccion en el trabajo, dice que las empresas grandes tienen un grado de
satisfaccion menor que el global, mientras que las empresas medianas presentan un

grado maximo de satisfaccion laboral en todas las dimensiones.

Turno de trabajo

Leyes y Cbdigos de México (2007) decreta lo siguiente:

1. La jornada de trabajo es el tiempo en el cual el empleado presta sus
servicios a una empresa. El director de personal debe acordar con el empleado la
duracion vy el tipo de jornada o turno.

2. El turno de trabajo puede ser: (a) jornada diurna, entre las seis y las veinte
horas; (b) jornada nocturna, entre las veinte horas y las seis y (c) jornada mixta,
comprende periodos de la jornada diurna y la nocturna.

Muchinsky (1994) dice que los empleados que se someten a turnos de trabajo
fijo, se encuentran en mejores condiciones que los que presentan turnos rotatorios o

nocturnos, en cuanto a satisfaccion laboral y salud mental.

Tipo de trabajo

El tipo de trabajo se refiere al puesto de trabajo al que esta designado el
empleado, por lo tanto un puesto de trabajo es un conjunto de actividades, tareas,
responsabilidades y obligaciones que estan relacionadas entre si y que se asignan a
los empleados por una autoridad competente para que se lleven a cabo en un tiempo
determinado, independientemente de que el puesto sea por tiempo completo o

parcial (Zelaya Lucke, 2006).



Para Menéndez Diez (2007) el puesto de trabajo es un factor muy importante
para la satisfaccion laboral, menciona que la satisfaccion en el trabajo es mayor
cuando el puesto exige mas del empleado, sin olvidar que la satisfaccion dependera
de las percepciones que cada trabajador tenga de su trabajo en cuanto autonomia,
desarrollo de habilidades y aptitudes. El puesto de trabajo produce satisfaccion en
los empleados ya que éste se adecua a los conocimientos, capacidades y

competencias de cada persona.

Tipo de empleo

Leyes y cadigos de México (2007, Art. 20, p.6) decreta:

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

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion,
es aquel en virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo
personal subordinado, mediante el pago de un salario.

“. . .la relacion de trabajo es para obra o tiempo determinado o tiempo
indeterminado” (p. 7, art.25, sec. ).

Sherman y Chruden (2000) nos muestran que en los contratos deben
presentarse las condiciones de trabajo bajo las cuales el empleado laborara. En
éstos contratos deben incluirse el salario, prestaciones adicionales, disciplina,
acciones de personal, etc.

Bohlander y Snell (2008) declaran que el contrato de trabajo es una
negociacion detallada, donde cada parte provee una lista de los planteamientos
deseados por la otra parte. Existen negociadores dentro de las empresas,

comunmente llamados sindicato, quienes se encargan de convenir con el empleador

sobre los términos de la relacion laboral con el fin de llegar a un acuerdo mutuo



sobre los beneficios, responsabilidades y obligaciones de ambas partes, dentro de
los limites de las dos partes negociadoras.

Para Marinho (2007) el contrato de los empleados puede afectar el nivel de
satisfaccion laboral, pues es lo que determina el grado de seguridad en el trabajo.
Los empleados que tienen un contrato indefinido o de larga duracién son aquellos
que presentan una actitud favorable y estable, pues les permite tener proyecciones

laborales mas estables.

Salario

Varela Juarez (2006) define al salario como el pago a un trabajador por su
trabajo. Se considera el factor humano como la pieza mas importante de una
organizacion, se dedique a la produccién de bienes o servicios, ya que son los
trabajadores los que determinan si ese servicio o bien sea satisfactorio o no, pues
son ellos los que estan al frente del cliente.

Robbins (2004) dice que es probable que haya mas satisfaccion con el trabajo
para un trabajador que tenga un salario mas elevado. Por regla general los mejores
salarios son los que se van a los puestos que requieren de mayor capacidad y
responsabilidad, que requieran de mas retos y mayor control. Por ésta misma razén
es que éstos puestos mejor pagados resultan mas satisfactorios para los empleados

pues requieren de ciertas libertades y retos por el puesto en si mismo.

Reconocimiento laboral
En esta seccion, encontraremos algunos conceptos, la importancia, los

beneficios, los elementos y tipos de reconocimiento laboral, asi como una seccién



sobre quién debe y porqué debe darse el reconocimiento; se incluyen también las
dimensiones y una investigacién realizada en el pasado sobre reconocimiento

laboral realizado por otro autor.

Conceptos de reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral es un sistema formalizado que da fuerza al proceso
para mejoras del desempefio a través de las personas; viene a ser un evento muy
especial para el empleado, la satisfaccion de ver que sus esfuerzos han sido
valorados, escuchados y finalmente recompensados con dinero, premios, placas o
publicidad y ver que su director le felicita o le da algunas palabras de agradecimiento
se convierte en un suceso muy apreciado (McAdams, 1998).

Es reconocer a un empleado una tarea bien realizada (Serrat, 2005).

Para Baguer Alcala (2005) es reconocer al empleado por realizar bien su
trabajo, también define como reconocimiento laboral al trabajo que no se haya
realizado bien y sin mala fe, siempre y cuando se le haya informado al trabajador con
carécter formativo, para ensefarle y evitar nuevos fallos en el futuro. Estas criticas
constructivas deben realizarse dentro de un ambiente relajado, para evitar malos
entendidos.

Es cuando se les reconoce y valora a los empleados por su trabajo, por lo que
ellos son y por el papel que desempefian en sus organizaciones (Bruce Gandy,
2001).

Consiste en reconocer, dar gracias y una palabra de elogio al empleado por el

trabajo bien realizado (Baguer Alcala, 2009).



El reconocimiento laboral también es definido como las recomendaciones
para mejoramiento en conjunto, de ésta manera el trabajador se siente valorado y
puede ver que la empresa tiene interés en que mejore para bienestar profesional y
organizacional (Frias Fernandez, 2001).

El reconocimiento se define como los actos positivos para reforzar el
desempefio de los trabajadores, para hacerlos sentir ganadores. El reconocimiento
laboral ayuda para crear un ambiente de cortesia y respeto entre los mismos

empleados (Hersey et al, 1998).

Importancia de reconocimiento laboral

Las empresas que no utilicen el reconocimiento como parte de las estrategias
de su administracién automéaticamente estan alejando el talento y desmotivando al
que tienen en casa, hacen frente a mayores costos, existe disminucién de la
productividad y no logran un compromiso humano ni profesional de parte de sus
trabajadores (Abad, 2011).

Castafieda Martinez (2005) dice que el reconocimiento que da la direccion no
lo hace Unicamente con el proposito de recompensar la labor del empleado, sino
porque también desea obtener lo mismo de parte del trabajador. Ser agradecido es la
mejor manera de conservar el deseo de los directivos de continuar con ese sistema
de reconocimientos. También dice que se debe reconocer y agradecer no solamente
a los directivos, sino también a los compafieros o colegas que le hayan hecho algin
tipo de reconocimiento.

Un plan de reconocimiento ayuda a encarrilar la conducta de los empleados

con los objetivos de la empresa, lo que bien utilizado podria ser una herramienta de



administracion eficaz. Estos planes ayudan a los directivos y supervisores de la
organizacion a mantenerse orientados en sus relaciones con los trabajadores lo que
aumentaria su autoestima y sentimiento de pertenencia a la empresa por sentir que
son tomados en consideracion (Jiménez, Pimentel y Echeverria, 2002).

Una persona que se siente bien en su lugar de trabajo trata de mejorar
personal y laboralmente en sus actividades, en cambio una persona que sienta que
su trabajo no es valorado, y que tenga la creencia de que haga como haga las cosas
no satisface a su jefe, no lograra tener un buen desempefio porque no esta
satisfecho (Herrera, 2008).

Para Giraudier (2010) el reconocimiento laboral debe realizarse todas las
veces posibles, pues seria un error no reforzar el comportamiento laboral positivo,
pues con éste se garantiza la importancia del trabajo y su correcta ejecucion;
menciona que ademas del reconocimiento laboral es necesario también el
reconocimiento social, en el que se reconoce la calidad personal (mantener buenas
relaciones humanas) pues al trabajador le da la sensacion de que sienten simpatia e
interés hacia él. Que los jefes comenten con sus empleados sobre sus intereses,
pasatiempos, algunas situaciones familiares y otros temas generales forma parte del

reconocimiento hacia su empleado.

¢, Quién debe dar el reconocimiento laboral?
Los directivos de la empresa tienen la tarea de revisar las actividades, los
programas y los proyectos que realizan sus empleados y reconocer su importancia
permite a los empleados sentirse valorados por el trabajo que realizan (Gan y Berbel,

2007).



El sindicato tiene un papel importante en el &rea de reconocimiento ya que
éste busca encontrar las férmulas para que los empleados gocen de los frutos de la
productividad, pues se da mediante acuerdos y contratos de algunos de los
reconocimientos, ya sea en bonos, participacion de utilidades, etc. (Frias Fernandez,
2001).

Cantera (2011) menciona que hoy en dia las empresas utilizan el
reconocimiento de sus empleados como parte de la politica de retencion de talentos.
Los gerentes han conocido la importancia del reconocimiento y los estan
implementando como parte de sus valores y cultura de la empresa. Un empleado
valora grandemente que un superior demuestre su reconocimiento. Menciona

también que el reconocimiento debe darse entre los jefes, empleados y compafieros.

¢ Por qué dar el reconocimiento laboral?

Segun Nelson y Spitzer (2005) algunos de los directivos optan por otorgar el
reconocimiento por los siguientes motivos:

1. Otorgan responsabilidad frente al personal, pues los directivos le han dado
importancia a la conducta de sus empleados ante el trabajo.

2. Les proporciona habilidades y confianza.

3. La préctica del reconocimiento les ayuda a conseguir los objetivos de la
empresa, pues hay un aumento en el rendimiento y la moral de parte de los

empleados.



Elementos del reconocimiento laboral

El reconocimiento de trabajo, segun Ventrice (2009) tiene cuatro elementos
basicos que estan presentes, al menos uno, en todo reconocimiento de éxito
otorgado al trabajador; estos elementos son:

1. La alabanza o elogio: la cual debe ser clara y concisa, ser proporcional al
logro alcanzado y sin exageraciones, hacerlo en el tiempo que se hizo el logro,
puede ser publico o privado, dependiendo de la preferencia del empleado.

2. El agradecimiento: un agradecimiento sincero es muy valioso y funciona,
no hay necesidad de dar gracias a toda persona que esta haciendo su trabajo pues
es su deber, pero si agradecer los esfuerzos que realiza la persona para facilitar su
trabajo como empresa. Dar sinceras gracias mejora la moral y la productividad. El
agradecimiento puede hacerlo por escrito, otorgar una nota escrita a mano o un
correo electronico, pues muestra al empleado el tiempo que dedico en prestarle
atencion y reconocerle.

3. Las oportunidades: es uno de los elementos importantes del
reconocimiento, dar a los empleados nuevas oportunidades de contribuir en la
empresa y de que aprendan nuevas habilidades.

4. El respeto: el respeto también forma parte del reconocimiento, considerar
las necesidades y el valor de los empleados, escucharlos, tener en cuenta sus crisis

personales, conocer algo de sus trabajadores y mostrarles respeto.

Tipos de reconocimiento laboral
El reconocimiento puede ser econdmico o simplemente, unas palabras de

reconocimiento y refuerzo del trabajo bien hecho. El reconocimiento laboral son



incentivos no financieros; éstos pueden constar de placas conmemorativas, algunos
obsequios, certificados, o dias libres especiales con goce de sueldo, becas de
estudio para los empleados o hijos de éstos mismos. Con éstos meétodos se
mantiene alta la moral del empleado manteniéndolo satisfecho y con un mejor
desempefio (Werther y Davis, 1995).

Para Puchol (2007) el reconocimiento se clasifica de la siguiente manera:

1. La recompensa formal o espontanea: es cuando el jefe o supervisor llama
de manera espontanea al empleado o le envia alguna tarjeta de felicitacion o
agradecimiento.

2. Recompensas de bajo costo: son aquellos que representan un gasto para la
empresa, pero a un costo bajo, por ejemplo un dia libre, entradas a ver un
espectaculo, etc.

3. Actos de reconocimiento: estos se realizan durante eventos propios de la
empresa, donde se premia al empleado por haber logrado los objetivos de la
empresa, por sobresalir en el servicio al cliente, entre otras.

4. Premios a las mejores sugerencias que incrementen los beneficios: como
los ahorros, la calidad o la seguridad.

5. Premios a la asistencia y puntualidad: que son prestaciones que otorga el
patron.

6. Concursos: se pueden organizar concursos entre los mismos empleados,
por ejemplo el empleado del mes por mejor desempefio, objetivos logrados o

excelencia en el servicio al cliente.



7. Aniversarios de la empresa: la direccion debe promover el sentimiento de
pertenencia en el empleado y de ésta manera hacerlos participar en eventos
importantes de la empresa, pues al sentirse una parte importante de ella con gusto

asistiran o participaran en tales eventos.

Dimensiones del reconocimiento laboral
Frias Fernandez (2001) clasifica el reconocimiento laboral en varias
dimensiones, entre las cuales menciona las siguientes: (a) reconocimiento diario y
reconocimiento a la calidad personal; (b) prevencion de riesgos; (c) retribuciones por
el desempenio y la experiencia: ascensos, estabilidad en el trabajo; (d) premios; (e)
sistemas de incentivos y de participacion de utilidades y (f) politicas de

compensaciones.

Reconocimiento diario

El reconocimiento diario es importante pero implica un cambio de cultura, pues
éste lleva a un mejoramiento de la productividad, pues si el trabajador conoce su
mision y los objetivos de su trabajo, tiene un sentido por el cual trabajar (Frias

Fernandez, 2001).

Prevencion de riesgos

Una norma espafiola (UNE) 81902 (citada en Cortéz Diaz, 2007) dice que la
prevencién es un conjunto de actividades que las empresas deben adoptar o prever
con el fin de disminuir o evitar riesgos derivados del trabajo; y que el riesgo laboral

es el posible dafio derivado del trabajo hacia un empleado.



Por tal motivo es obligatorio que una empresa establezca un plan de
prevencién de riesgos laborales, el cual debe implementarse y llevar un seguimiento
por parte de la organizacion, con la facultad de poder adaptarse a los diferentes
cambios del entorno. Debe implicar a todas las personas que trabajan en la empresa
y al grado de riesgo que éste tenga, para lograr tener control sobre los riesgos

existentes (Vicente Pérez, 2005).

Ascensos.

Los ascensos que otorga cualquier empresa se basan en los méritos del
trabajador y no en apreciaciones relativas por parte de los directivos. Los ascensos
también dependeran del tamafio de la empresa, tanto mayor sea la empresa
mayores posibilidades de ascenso habréa para los trabajadores, por la diversidad de
cargos o de areas con la que cuente, en cambio en empresas mas pequenfas las

posibilidades son escasas o inexistentes (Frias Fernandez, 2001).

Estabilidad en el trabajo

La estabilidad en el empleo es un derecho concedido al trabajador para
conservar su puesto de trabajo y tnicamente puede perderlo por alguna razén
justificada. Asi de ésta manera el empleado debe permanecer en su puesto de
trabajo a menos que haya una causa lo suficientemente grande como para realizar
su despido o se le dé alguna sancion, en el caso de los contratos indefinidos, fijos o

puestos base (Pla Rodriguez, 1989).



Premios

Se debe tener planes de reconocimiento, como celebrar de forma general si la
empresa ha alcanzado alguno de sus objetivos, reconocer a la gente que haya
sobresalido para que lo vean los clientes y los mismos empleados como en el
llamado “empleado del mes”. Crear y/o mejorar programas de reconocimiento,
reforzar los buenos comportamientos deseados y hacer del reconocimiento algo
tangible no solamente con un agradecimiento sino con un premio que llegue justo en
el momento indicado, donde el empleado se sienta que ha sido reconocido (Caso
Neira, 2000).

Sistemas de incentivos y de participacion
de utilidades.

Varela Juarez (2006) se refiere al incentivo como la oportunidad que consigue
un individuo para satisfacer sus necesidades y la toma en consideracién para
obtenerlo pues representa algo importante para €l. La primera impresion de cualquier
empresa al mencionar el reconocimiento del trabajo son los premios y aumentos de
salario.

Los incentivos pueden ser monetarios y no monetarios: los monetarios son
aquellos a los cuales se trata de completar al salario base de forma directa (efectivo)
o indirecta ya sea en forma de participacion e inscripciones a cursos de capacitacion;
y los incentivos no monetarios son aquellos independientes al salario base, entre los
cuales esta: la flexibilidad en los horarios, educacion continua, acceso a cargos
directivos, actividades culturales, bienestar social, reconocimientos académicos

(Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura, 2004).



Otros incentivos tales como: los incentivos funcionales, los relacionados con
los objetivos de la empresa y del mismo empleado donde se mezcla el compromiso
del empleado por esforzarse a lograrlos. Los incentivos de identidad donde el
empleado pueda sentirse parte de la empresa y que viva sus principios laborales.
Las promociones o mejoras ante otras instituciones (Kohler y Martin Artiles, 2005).

Meyers (2000) menciona que si se tuviera un buen sistema de incentivos
podria lograrse mejorar la satisfaccion laboral, reconocer a empleados
sobresalientes, fomentar el trabajo en equipo, crear una fuerza de trabajo consciente
de sus responsabilidades ayudando a reducir costos, mejorar el servicio al cliente y

fomentar la moral de los empleados.

Politicas de compensaciones

La compensacion es la retribucién que reciben los empleados por su trabajo,
éstos se dan con la finalidad de detener al empleado. Estas pueden ser: (a)
econOmicas directas como los salarios, comisiones, bonos; (b) las compensaciones
econOmicas indirectas que no estan incluidas en la compensacion directa, son las
prestaciones que éste recibe y ¢) no economica que es aquella en la que el
empleado se siente satisfecho por su puesto, clima laboral o fisico donde trabaja.
Aqui entran factores fisicos y psicoldgicos pues estan directamente relacionados con

el sentimiento de bienestar (Mondy y Noe, 2005).

Investigaciones sobre reconocimiento laboral
En febrero de 2011 se realiz6 un estudio en linea sobre el reconocimiento del

trabajo por el Globoforce Workforce Mood Tracker (que es una empresa lider



mundialmente proveedora de soluciones estratégicas de reconocimiento a los
asalariados), el cual encuest6 a mas de seiscientos empleados recibiendo 631
respuestas, los empleados eran mayores de dieciocho afios y tenian trabajos de
tiempo completo. Se utilizé un instrumento de 13 descriptivos con respuestas
dicotdmicas. El resultado de dicho estudio fue que el 68% de los empleados se
sentian apreciados en su trabajo y el 32% no. Dicho estudio también revelo que el
33% de los participantes afirmaron no haber recibido ningin reconocimiento ni
aprecio por parte de sus supervisores o gerentes; el 43% manifestd no haber recibido
ninguna clase de reconocimiento en los ultimos tres meses a la fecha de aplicacion
del estudio; y el 55% afirma no haber recibido reconocimiento de acuerdo con su
desempefio en sus labores. Por otro lado en el estudio realizado lograron conocer
que el 66% de los empleados manifestaron que sus empresas no cuentan con un
programa de recompensas basado en el desempefio 0 en comportamientos
relacionados con los valores de la empresa. Todo esto provoca insatisfaccion
evidente en el empleado, lo que lo hace recurrir a la busqueda de nuevas y mejores
oportunidades de trabajo y trae consigo pérdida de productividad y aumento de
gastos de reclutamiento para las empresas. La conclusion de éste estudio fue que el
realizar un buen desempefio y un buen trabajo deben ser reconocidos, pues
repercute satisfactoriamente en el compromiso y la motivacion de los empleados y al

lograr retener sus talentos no se genera insatisfaccion (Franco, 2011).



CAPITULO IlI

METODOLOGIA

Introduccion

Este estudio tuvo como objetivo conocer si existe relacion entre el grado de
satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM.

Este capitulo contiene lo siguiente:

1. Tipo de investigacion: se da una explicacion breve sobre los diferentes
tipos de investigacion que se utilizaron.

2. Poblacién: se da una descripcion de la poblacién que se tomo en
consideraciéon y algunas de las caracteristicas que se tomaron en cuenta.

3. Muestra: se especifica las areas donde se aplico el instrumento.

4. Instrumento de medicion: en ésta seccion se identifican las variables
dependientes e independientes, también se encuentra descrito el proceso de
elaboracion de los instrumentos de satisfaccion laboral y reconocimiento laboral, la
validez y la confiabilidad de cada uno de los instrumentos y la operacionalizacion de
las variables.

5. Hipétesis: contiene las hipétesis nulas y la operacionalizacion de las
mismas.

6. Preguntas complementarias: son preguntas relacionadas con las variables

principales del problema.



7. Recoleccion de datos: se presentan los pasos que se llevaron a cabo para
la obtencion de la informacion.
8. Analisis de datos: se presentan las estadisticas que fueron utilizadas para

obtener resultados y conclusiones de esta investigacion.

Tipo de investigacion

El disefio de investigacion son todas aquellas estrategias o tacticas que se
planean y se ponen en practica para la obtencion de informacion dentro de una
investigacion (Hernandez Sampieri et. al, 2010).

Para Herndndez Sampieri et. al (2010) los tipos de investigacion se clasifican
de la siguiente manera:

1. Estudios descriptivos: tienen como objetivo determinar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de aquellos grupos, comunidades, personas u objetos de
estudio.

2. Estudios correlacionales: tienen como obijetivo llegar a saber si existe
relacion o grado de asociacion entre dos o mas variables, en una forma exclusiva.
3. Investigacion transversal: recopila datos en un momento Unico en el

proceso de una investigacion.

4. Investigacion cuantitativa: se utiliza la recoleccién de los datos para probar
hipotesis; se basa en la medicion numérica y analiza datos a través de métodos
estadisticos, para asi establecer patrones de comportamiento y probar las teorias.

Considerando las descripciones anteriormente escritas, €sta investigacion se
considera de tipo descriptivo, correlacional, transversal y desde el enfoque

cuantitativo.



Es considerada de tipo descriptivo por las siguientes razones:

1. Permitié medir el grado de satisfaccion laboral de los empleados del CAM.

2. Permitio medir el grado de reconocimiento laboral de los empleados del
CAM.

3. Permitio determinar las diferencias a partir de algunas variables
demogréficas en el grado de satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento
adquirido de los empleados.

Esta investigacion fue de tipo correlacional pues se busco la relacion entre el
grado de satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento adquirido de los
empleados.

Fue de tipo transversal por las siguientes razones:

1. Se recolectaron los datos en un solo momento y tiempo unico.

2. Se logré6 obtener la informacién en su lugar de trabajo.

Fue desde el enfoque cuantitativo, por lo siguiente:

1. Se recolectaron y analizaron los datos cuantitativos de las variables.

2. Se estudio la relacién o asociacion entre la variable grado de satisfaccion

laboral y la variable grado de reconocimiento laboral mediante técnicas estadisticas.

Poblacion
Este estudio se llevd a cabo en el CAM el cual tenia 140 empleados
incluyendo gerentes, administradores y/o coordinadores; las empresas y los
empleados contemplados en esta investigacion fueron las siguientes: (a) Empresas
Escuelas: Modumart (7), Umart (11), Guarderia Mis Amiguitos (38), Finca (5); (b)

Panificadora La Carlota (39) y (c) Editorial (40).



Muestra

La muestra es tomar un namero representativo de una poblacion como un
subconjunto del mismo (Grajales Guerra, 2008).

Segun la informacion que se recibio por parte de los gerentes y coordinadores
de las distintas empresas, la cantidad de empleados que se encuentran laborando en
el CAM fue de 140. Excluyendo a los directivos quedo un total de 126 empleados.
De esta poblacion se pretendio incluir a todos en la muestra. Solo quedaron
excluidos aquellos que tenian uno o dos dias laborando y aquellos que no llegaron al
trabajo el dia en que se aplico el instrumento. La muestra total fue de 117

empleados, representando el 92.85% de la poblacién.

Instrumentos de medicion

Un instrumento de medicién es aquel que sirve para obtener los datos que se
han observado y que representan los conceptos o las variables que el investigador
realmente tiene en mente; captar la realidad que realmente se quiere comprender
(Goémez, 2006).

En esta seccion se encuentra el proceso de elaboracion de instrumentos de
satisfaccion y reconocimiento laboral, las variables consideradas en el estudio, la
validez y la confiabilidad de cada uno de los instrumentos, asi como la

operacionalizacién de las variables.

Variables
Una variable es una caracteristica, cualidad o aspecto que se desea estudiar

u observar. Este mismo objeto de observacion puede tener mas de una variable y



cada variable tener distintos puntos de acceso a la mente o experiencia humana
(Grajales Guerra, 2008). Las variables que se analizaron en ésta investigacion fueron
satisfaccion laboral, reconocimiento laboral, género, nivel de estudios, tipo de

empleo, tipo de trabajo, turno, empresa, salario, edad y antigiiedad en la empresa.

Variables dependientes

La variable dependiente es aquella conducta que se espera obtener como
resultado del efecto o la influencia que produce la variable independiente (Arnau
Graus, Anguera Arguilaga y GoOmez Benito, 1990). Para efectos de ésta
investigacion se tomaron en consideracion como variables dependientes: satisfaccion

laboral y reconocimiento laboral.

Variables independientes

La variable independiente es aquella que es escogida libremente por el
investigador para evaluar su efecto sobre los cambios en la conducta a investigar;
las variables independientes son las que inician una accion (Arnau et al., 1990).

Para efectos de éste estudio se tomaron como variables independientes las
siguientes: género, edad, antigledad en la empresa, grado académico maximo,
empresa a la que pertenece, turno de trabajo, tipo de trabajo, tipo de empleo y monto

de salario mensual.

Elaboracion de instrumentos
Satisfaccion laboral
Originalmente el instrumento de satisfaccion laboral se elaboré en la

Universidad de Valencia por José Luis Melid y José Maria Peiré. Después de una



laboriosa investigacion sobre los factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral en
las organizaciones, disefiaron un cuestionario para obtener una evaluacion adecuada
y correcta de una manera practica y profesional sobre el estado de satisfaccion
laboral en una empresa,; utiles tanto para empresas industriales y de servicios,
haciendo comparaciones entre los datos de distintos departamentos, sectores, tipos
de empresas o zonas geograficas (Melid y Peir6, 1998).

El instrumento denominado “Cuestionario de satisfaccion laboral S4/82”,
originalmente consta de 84 items que aportan detalles utiles para la intervencion y
el desarrollo organizacional, y también consta de 9 variables descriptivas, que puede
ser aplicado en ambos géneros.

El instrumento de satisfaccion laboral para ésta investigacion esta basado en
el cuestionario de satisfaccion laboral S4/82 de Melia y Peir6 (1998), se tomaron en
consideracion 30 items, de los cuales a tres descriptivos se les hicieron algunas

adaptaciones para la investigacion.

Reconocimiento laboral

El instrumento para evaluar el reconocimiento laboral fue elaborado por la
investigadora y el asesor principal, debido a que no se encontrd ninguno ya
elaborado que midiera ésta variable por analizar o que se ajustara a los
requerimientos de la investigacion.

Los pasos para la construccién de éste instrumento fueron los siguientes:

1. Se realiz6 una lectura de la bibliografia especializada en el tema.

2. Se investigo sobre instrumentos ya elaborados sobre reconocimiento laboral

de donde se tomaron algunas ideas.



3. Se desarrollé una amplia redaccién de las declaraciones que corresponden
a la variable en cuestion.

4. Se eligieron las declaraciones que fueron mas claras y sin dudosa
redaccion.

5. Se creod un grupo de declaraciones y el asesor principal procedio a revisar y
corregir las declaraciones.

6. Después de analizadas las observaciones se hicieron las correcciones
convenientes.

7. Se solicito el permiso para realizar una prueba piloto.

9. Se aplicé la prueba piloto a 17 empleados del Comedor Universitario.

10. Se solicito la autorizacion de los asesores.

11. Se recibi6 la autorizacion de los asesores.

12. Se preparo el instrumento final.

El instrumento final consta de cuatro secciones. La primera seccion
corresponde a la descripcion que se da al encuestado sobre el objetivo de la
investigacion y de algunas instrucciones generales para la contestacion del
instrumento. La segunda seccidn esta conformada por los descriptivos demograficos
a los cuales se les da una serie de opciones para Unicamente marcar y agilizar su
llenado. La tercera seccion corresponde a la variable de satisfaccion laboral, la cual
consta de 30 reactivos, con siete opciones: (a) totalmente insatisfecho; (b) muy
insatisfecho; (c) algo insatisfecho; (d) indeciso; (e) algo satisfecho; (f) muy satisfecho
y (g) totalmente satisfecho. La cuarta seccion corresponde a la variable de

reconocimiento laboral, la cual consta de 25 reactivos, con 5 opciones a elegir: (a)



nunca; (b) casi nunca; (c) algunas veces; (d) casi siempre y (e) siempre. El

instrumento completo se muestra en el Apéndice A.

Validez

Para Hernandez Sampieri et al. (2003) la validez es el grado en el que un
instrumento mide la variable que se desea medir.

El proceso de validez se llevo a cabo de la siguiente manera:

1. Se hizo un estudio especializado de bibliografia enfocada en los temas a
investigar.

2. Se realizaron consultas para verificar si existian instrumentos ya elaborados
sobre las variables en estudio.

3. Se construyeron los instrumentos con base en un marco tedrico y se
hicieron las adaptaciones y redaccion de las declaraciones para los instrumentos.

4. Se hizo una evaluacion para revision y correccion de los instrumentos por el
asesor principal.

5. Fue aplicada una prueba piloto.

Confiabilidad
Para Grajales Guerra (2008) la confiabilidad de un instrumento es la
estabilidad que tiene el mismo para brindar igual resultado, cada vez que se use en
las mismas circunstancias. Es la capacidad que tiene el instrumento de dar el mismo
resultado, no importa las veces que se aplique, siempre y cuando sea en las mismas

condiciones.



Al realizar el analisis de confiabilidad, de acuerdo a la poblacion muestreada
se utilizé el método de Alfa de Cronbach; el instrumento que pretendié medir el nivel
de satisfaccion laboral obtuvo un valor de .947 y de .976 para el instrumento que
midi6 el grado de reconocimiento laboral. Se consideraron valores muy aceptables

para el nivel de confiabilidad de los instrumentos y se procedio a utilizarlos.

Operacionalizacion de las variables

Es la definicion conceptual de una variable y la decision respecto a cual
sistema se sometera esa variable para cuantificarla y evaluar el impacto que tendra
en el problema de estudio (Hernandez Sampieri et al., 2002).

La operacionalizacién de las variables es la que nos permite comprender la
manera en que se medira o contara la variable (Grajales Guerra, 2008).

Para Henriquez y Artidiello Moeno (2007) la operacionalizacion de las
variables es un proceso critico en el proceso de investigacion, ya que es importante
especificar qué tipo de variables son y cuéles son sus respectivas dimensiones y los
indicadores que corresponden a un concepto tedrico. Dependera de la
operacionalizacion de las variables la calidad de la informacién obtenida y de la
direccidén que tome al final del trabajo. Los pasos para realizar la operacionalizacion
de las variables son: (a) hacer la definicion conceptual de cada variable; (b)
especificar el o los conceptos hallados en la realidad y (c) se eligen los indicadores
de cada dimension.

En la Tabla 1 se presenta la operacionalizacion de algunas de las variables
consideradas en éste estudio; la operacionalizacion completa se encuentra en el

Apéndice B.



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion Definicion
Variable . )
conceptual instrumental operacional
Género Sexo de la Variable medida porla  Se categorizo de la
persona que respuesta a: siguiente manera:
contesta.
Género: 1 = Masculino
2 = Femenino
* Masculino
* Femenino
Edad El tiempo que Variable medida porla  La variable fue

ha vivido una
persona.

respuesta a:

Edad anos

analizada de la
siguiente forma:

El valor numérico
entero que representa
la vida en afos del
empleado,
proporcionados por el
encuestado.

Hipdtesis nulas

Hernandez Sampieri et al. (2010) define a la hipoétesis nula como aquella cuya

propuesta niega o rechaza la relacion entre dos o mas variables.

Las hipdtesis nulas de ésta investigacion fueron:

Ho; No existe relacion significativa entre el grado satisfaccion laboral y el

grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM.

Ho, No existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccion laboral de

los empleados del CAM segun su género y su nivel de estudios.



Hoz No existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccién laboral de
los empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

Ho4 No existe diferencia significativa entre el grado de satisfaccion laboral de
los empleados del CAM segun su empresa y su salario.

Hos No existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su edad.

Hog No existe relacion significativa entre el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su antigtiedad en la empresa.

Ho7 No existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral
de los empleados del CAM segun su género y su nivel de estudios.

Hog No existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral
de los empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

Hog No existe diferencia significativa entre el grado de reconocimiento laboral
de los empleados del CAM segun su empresa y su salario.

Hoi10 No existe relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral
de los empleados del CAM y su edad.

Hoi1 No existe relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral

de los empleados del CAM y su antigiiedad en la empresa.

Operacionalizacién de las hipétesis
La operacionalizacion de las hipétesis es un proceso que consiste en
descomponer las hipétesis en variables y las variables en indicadores, con el

proposito de identificar las variables de la hipétesis (Rivas, 2011).



La operacionalizacion se refiere a la manera en que se hace el cambio entre

la formulacion de la hipotesis y la comprobacion de la misma (Latorre Estrada, 1996).

Se presentan algunas de las hipétesis en la Tabla 2, donde se muestran las variables

de dichas hipétesis, el nivel de medicion de cada variable y el tipo de prueba

estadistica utilizada. La operacionalizacion de las hipotesis completa aparece en el

Apéndice C.

Tabla 2

Operacionalizacion de las hipétesis

Nivel de

Hipdtesis nulas Variables i Prueba
medicion

Ho; No A. Grado de A. Métrica Se utilizo la
existe relacion satisfaccion correlacion de
significativa entre laboral Pearson (r).
el grado
satisfaccion B. Grado de B. Métrica El criterio de
laboral y el grado reconocimiento rechazo de la hipotesis
de laboral nula fue para valores
reconocimiento de significacion
laboral de los p .05.
empleados del
CAM.

Ho, No A. Grado de A. Meétrica Se utilizo el
existe diferencia satisfaccion analisis de varianza
significativa en el laboral factorial.
grado de
satisfaccion C. Geénero C. Nominal El criterio de
laboral de los rechazo de la hipotesis
empleados del D. Nivel de D. Ordinal nula fue para valores
CAM segun su estudios de significacion

género y su nivel
de estudios.

p .05




Preguntas complementarias
Se plantearon las siguientes preguntas para comprender mejor el propésito de
éste estudio:
1. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral auto percibido por los empleados
del CAM?
2. ¢Cual es el grado de reconocimiento laboral percibido por los empleados

del CAM?

Recoleccion de datos

La recoleccion de los datos se llevo a cabo de la siguiente manera:

1. Se realiz6 contacto con los gerentes y coordinadores de personal de cada
una de las empresas que conforman el CAM, se dio a conocer los objetivos de la
investigacion y se solicitd su apoyo para la aplicacion del instrumento.

2. Las empresas donde se aplico el instrumento fueron: (a) Empresa escuela:
Umart, Modumart, fincay guarderia; (b) Editorial Montemorelos y (c) Palacasa:
SoyMart, panaderia y fabrica de alimentos. Todas ubicadas en Montemorelos, Nuevo
Ledn.

3. Cada uno de los gerentes y coordinadores dio a conocer el nimero de
empleados que laboran en cada una de sus dependencias, para aplicar el nimero
exacto de encuestas.

4. Se aplico el instrumento a los empleados que laboran en cada una de las
empresas del CAM en el afio 2011.

5. La aplicacion del instrumento en todas las empresas se hizo de manera

personal por la investigadora.



Analisis de datos
El analisis de datos recopilados se realiz6 a través del paquete estadistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, version 15.0 para Windows). Las
pruebas utilizadas en ésta investigacion fueron: r de Pearson y analisis de varianza

factorial.



CAPITULO IV

RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion pretendio conocer la posible relacion entre el grado de
satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral que presentan los
empleados del CAM en Montemorelos.

El tipo de investigacion fue considerado de tipo descriptivo, correlacional,
transversal y cuantitativo.

Las variables independientes principales fueron: género, edad, antigiiedad en
la empresa, grado académico maximo, empresa a la que pertenece, turno de trabajo,
tipo de trabajo, tipo de empleo y monto de salario mensual. Las variables
dependientes utilizadas en esta investigacion fueron grado de satisfaccion laboral y
grado de reconocimiento laboral.

El presente capitulo se encuentra dividido de la siguiente forma: (a)
descripcion demografica de los sujetos; (b) pruebas de hipotesis; (c) respuestas a las
preguntas complementarias y (d) resumen del capitulo.

Las hipdtesis de investigacion fueron probadas considerando un nivel de
significacion p menor o igual a .05. La muestra estuvo constituida por 117

empleados que laboraban en el CAM.



Descripcion demogréfica
A continuacion se presenta un resumen de las caracteristicas demograficas
obtenidas mediante este estudio. Se encuentran los resultados de las variables:
género, edad, antigledad en la empresa, grado académico maximo, empresa a la
que pertenece, turno de trabajo, tipo de trabajo, tipo de empleo y monto de salario

mensual. La informacioén demografica completa se presenta en el Apéndice D.

Geénero
Los datos referidos al género de los 117 empleados que respondieron el
instrumento fueron los siguientes: el 58.1 % integrado por mujeres y el 41.9 %

estuvo integrado por hombres.

Edad
El rango de edad de los empleados encuestados fue de 18 a 65 afios, con una

media de edad de 36 afios y una desviacion tipica de 11.35 afios.

Antigledad en la empresa
Se observa una media de 6.67 afios de antigiiedad con una desviacion tipica

de 7.08. El rango va desde 1 afio hasta 30 afios de permanencia en la empresa.

Nivel de estudios
En la Tabla 3 se encuentra registrada la variable de grado maximo académico.
En ella se logra observar que 27.4 % eran del nivel de licenciatura ocupando el
primer lugar, de igual manera, el segundo lugar lo ocupo el nivel de bachillerato con

24.8% y el nivel de secundaria ocupo el tercer lugar con 18.8%.



Tabla 3

Nivel de estudios

Nivel Frecuencia Porcentaje
Sin estudios formales 2 1.7
Primaria 6 5.1
Secundaria 22 18.8
Bachillerato 29 24.8
Técnica 23 19.7
Licenciatura 32 27.4
Maestria 3 2.6
Totales 117 100.0

Empresa a la que pertenece
La Tabla 4 muestra una distribucién de los empleados que participaron por
empresa y el porcentaje correspondiente. La empresa mas frecuente fue la Empresa

Escuela con 54 empleados que representa el 46.2%.

Turno de trabajo
La Tabla 5 muestra el turno de trabajo de los empleados. La mayoria de los
empleados forma parte del grupo del turno matutino, con una frecuencia de 66 el cual

esta representado por el 56.4%.



Tabla 4

Empresa a la que pertenece

Empresa Frecuencia Porcentaje

Editorial

32 27.4
Montemorelos
Palacasa 31 26.5
Empresa Escuela 54 46.2
Totales 117 100.0
Tabla 5

Turno de trabajo de los empleados

Turno Frecuencia Porcentaje
Matutino 66 56.4
Vespertino 3 2.6
Mixto 48 41.0
Totales 117 100.0

Tipo de trabajo
La Tabla 6 muestra el tipo de trabajo en el que laboran los empleados, siendo el
mas frecuente el empleado de produccion o servicio con 83, representando el

70.9%.



Tabla 6

Tipo de trabajo

Tipo de trabajo Frecuencia Porcentaje
Jefe o supervisor 12 10.3
Empleado de oficina 11 18.8
Empleado de 83 70.9
produccién o
servicio
Totales 117 100.0

Tipo de empleo
La Tabla 7 muestra el tipo de empleo bajo el cual se encuentran laborando los
empleados, siendo el trabajo por contrato el mas frecuente con 87, representando el

74.4% de la muestra.

Tabla 7

Tipo de empleo

Tipo de empleo Frecuencia Porcentaje
Horas 14 12.0
Contrato 87 74.4
Obrero 16 13.7

denominacional
Totales 117 100.0




Monto de salario mensual
El monto de salario mensual se muestra en la Tabla 8. El salario de la mayoria
de los empleados se encuentra entre $ 1000-3500, obteniendo el 47.9% de todos

los encuestados.

Tabla 8

Monto de salario mensual

Salario mensual Frecuencia Porcentaje
$ 1000-3500 56 47.9
$ 3500-5000 24 20.5
$ 5000-6500 17 14.5
$ 6500-8000 11 9.4
Mayor a $ 8000 9 7.7
Totales 117 100.0

Pruebas de hipétesis
En esta seccion se presentan las pruebas estadisticas de las 11 hipoétesis
nulas formuladas para esta investigacion. Las Tablas con los resultados de cada una

de las pruebas de hipétesis se encuentran en el Apéndice E.

Hipdtesis nula 1
No existe relacién significativa entre el grado de satisfaccion laboral y el grado

de reconocimiento laboral de los empleados del CAM.



En esta hipoétesis se utilizo la prueba estadistica r Pearson. Las variables
consideradas fueron grado de satisfaccion laboral y grado de reconocimiento laboral
de los empleados.

Al correr la prueba estadistica se encontro un valor r de .537 y un nivel de
significacion p de .000. Para dicho nivel de significacion, se decidio rechazar la
hipotesis nula.

Se encontrd una relacion lineal positiva y significativa en grado medio entre la

satisfaccion y el reconocimiento laboral.

Hipotesis nula 2

No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM segun su género y su hivel de estudios.

Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son el género y
el nivel de estudios. La variable dependiente es el grado de satisfaccion laboral. Para
analizar esta hipotesis se utilizo la prueba de analisis de varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .005 < 0.05) muestra que el
modelo explica significativamente la variacién observada en la variable dependiente
(satisfaccion laboral).

Dado que la hipotesis nula fue rechazada se evalué el cumplimiento de
supuesto de Homocedasticidad o igualdad de varianzas utilizando la prueba de
Levene. El estadistico de Levene permite contrastar la hipotesis de que las varianzas
poblacionales son iguales. Puesto que el nivel critico (0.023) fue menor que .05, se
decidié rechazar la hipotesis de igualdad de varianzas. Se considerd que las

varianzas poblacionales no eran iguales.



Para saber qué media en concreto difiere de cuales otras se utilizé el contraste
denominado comparaciones multiples post hoc o comparaciones a posteriori. Puesto
gque se asumieron varianzas poblacionales no iguales se utilizo el método de Games-
Howell. Se encontré que los promedios comparados que difirieron
significativamente fueron los del efecto género-nivel de estudios. Los valores de las
media de los hombres con estudios de nivel medio fue igual a 4.76 y el de los

hombres con estudios de nivel superior fue igual a 5.53.

Hipotesis nula 3

No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son el tipo de
empleo, el tipo de trabajo y el turno. La variable dependiente es el grado de
satisfaccion laboral. Para analizar esta hipotesis se utilizo la prueba de analisis de
varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .067 > .05) muestra que el
modelo no explica significativamente la variacién observada en la variable
dependiente (satisfaccion laboral).

Los resultados de este analisis ANOVA factorial permitieron retener la

hipotesis nula.

Hipotesis nula 4
No existe diferencia significativa en el grado de satisfaccion laboral de los

empleados del CAM segun su empresa y su salario.



Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son la empresa
y el salario. La variable dependiente es el grado de satisfaccion laboral. Para analizar
esta hipotesis se utilizo la prueba de analisis de varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .007 < .05) muestra que el modelo
explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente
(satisfaccion laboral).

Dado que la hipdtesis nula fue rechazada se evalu6 el cumplimiento de
supuesto de Homocedasticidad o igualdad de varianzas utilizando la prueba de
Levene. El estadistico de Levene permite contrastar la hipotesis de que las varianzas
poblacionales son iguales. Puesto que el nivel critico (.000) fue menor que .05, se
decidio rechazar la hipotesis de igualdad de varianzas. Se considerd que las
varianzas poblacionales no eran iguales.

Para saber qué media en concreto difiere de cuales otras se utilizé el contraste
denominado comparaciones multiples post hoc o comparaciones a posteriori. Puesto
gque se asumieron varianzas poblacionales no iguales se utilizé el método de
Games-Howell. Se encontro que los promedios comparados que difirieron
significativamente fueron los de la empresa en la que trabajan los empleados. Los
valores de las media aritmética de las empresas fueron los siguientes: (a) 4.78 de
Editorial Montemorelos; (b) 4.94 de Palacasa y (c) 5.60 de Empresa Escuela.

Es significativamente diferente la media aritmética de Empresa Escuela con

Palacasa y Editorial Montemorelos.



Hipdtesis nula 5

No existe relacion significativa en el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su edad.

La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue la r de Pearson. Las
variables consideradas en ésta hipotesis fueron satisfaccion laboral y edad de los
empleados.

Al correr la prueba estadistica se encontro un valor r de .060 y un nivel de
significacion p de .522. Para dicho nivel de significacion, se decidio retener la

hipotesis nula.

Hipdtesis nula 6

No existe relacion significativa en el grado de satisfaccion laboral de los
empleados del CAM y su antigiiedad en la empresa.

La prueba estadistica empleada en esta hipotesis fue la r de Pearson. Las
variables consideradas en ésta hipotesis fueron satisfaccion laboral y antigiiedad en
la empresa.

Al correr la prueba estadistica se encontr6 un valor r de -.227 y un nivel de
significacion p de .014. Para dicho nivel de significacion, se decidio rechazar la
hipotesis nula.

Se encontrd una relacion lineal negativa y significativa en grado leve entre la

satisfaccion laboral y la antigliedad en la empresa.



Hipdtesis nula 7

No existe diferencia significativa en el grado de reconocimiento laboral de los
empleados del CAM segun su género y su nivel de estudios.

Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son el género y
el nivel de estudios. La variable dependiente es el grado de reconocimiento laboral.
Para analizar esta hipotesis se utilizé la prueba de andlisis de varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .402 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente
(reconocimiento laboral).

Los resultados de este analisis de Anova factorial permitieron retener la

hipotesis nula.

Hipdtesis nula 8

No existe diferencia significativa en el grado de reconocimiento laboral de los
empleados del CAM segun su tipo de empleo, su tipo de trabajo y su turno.

Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son el tipo de
empleo, el tipo de trabajo y el turno. La variable dependiente es el grado de
reconocimiento laboral. Para analizar esta hipotesis se utilizé la prueba de andlisis de
varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p =.112 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente
(reconocimiento laboral).

Los resultados de este analisis de Anova factorial permitieron retener la

hipotesis nula.



Hipdtesis nula 9

No existe diferencia significativa en el grado de reconocimiento laboral de los
empleados del CAM segln su empresa y su salario.

Las variables independientes consideradas en esta hipotesis son empresa y
su salario. La variable dependiente es el grado de reconocimiento laboral. Para
analizar esta hipoétesis se utilizo la prueba de analisis de varianza factorial.

El nivel critico asociado al estadistico F (p = .166 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente
(reconocimiento laboral).

Los resultados de este analisis de Anova factorial permitieron retener la

hipotesis nula.

Hipétesis nula 10

No existe relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral de los
empleados del CAM y su edad.

La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue la r de Pearson. Las
variables consideradas en ésta hipotesis fueron reconocimiento laboral y edad de los
empleados.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .239 y un nivel de
significacion p de .010. Para dicho nivel de significacion, se decidio rechazar la
hipotesis nula.

Se encontrd una relacion lineal positiva y significativa en grado leve entre el

reconocimiento laboral y la edad de los empleados.



Hipdtesis nula 11

No existe relacion significativa en el grado de reconocimiento laboral de los
empleados del CAM y su antigiiedad en la empresa.

La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue la r de Pearson. Las
variables consideradas en ésta hipotesis fueron reconocimiento laboral y antigiiedad
en la empresa.

Al correr la prueba estadistica se encontr6 un valor r de .068 y un nivel de
significacion p de .465. Para dicho nivel de significacion, se decidio retener la

hipotesis nula.

Preguntas complementarias

En esta seccion se mencionan las respuestas de las preguntas
complementarias planteadas en el estudio. En los Apéndices F y G se encuentran las
tablas completas.

1. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral autopercibido por los empleados
del CAM?

Mediante el analisis de datos de los 117 instrumentos se obtuvo una media
aritmética para la variable grado de satisfaccion laboral de 5.204. La desviacion tipica
correspondi6 a .98969.

Segun los niveles utilizados en la escala de Likert del instrumento se obtuvo
un resultado de algo satisfecho a muy satisfecho.

Basado en la media aritmética se determiné que los aspectos mejor
evaluados en el grado de satisfaccion laboral de los empleados fueron: (a) “las

relaciones con sus compafieros” (6.12); (b) “su tipo de trabajo, las tareas y



actividades que realiza” (5.87); (c) “la iluminacién de su lugar de trabajo” (5.80); (d)
“las relaciones personales con sus superiores” (5.79) y (e) “el esfuerzo fisico
requerido en su trabajo” (5.68). El grado de satisfaccion de los aspectos anteriores se
encuentra en una frecuencia de entre algo satisfecho a muy satisfecho. De forma
contraria se encontré que los empleados estan, segun el nivel de frecuencia, entre
algo insatisfechos a algo satisfechos en los siguientes aspectos: (a) “los aumentos de
salario por antigiedad en la empresa” (3.78); (b) “el sistema de comisiones, premios
econOmicos e incentivos que recibe” (4.01); (c) “la remuneracion por las horas extras
que usted trabaja” (4.06); (d) “las condiciones de jubilacion que ofrece su empresa”
(4.27) y (e) “el salario que usted recibe” (4.50).

2. ¢ Cudl es el grado de reconocimiento laboral percibido por los empleados
del CAM?

Mediante el andlisis de datos de las 117 personas encuestadas, se obtuvo una
media aritmética para la variable grado de reconocimiento laboral de 3.8147. La
desviacion tipica correspondi6 a .91380.

De acuerdo con los niveles utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo
una frecuencia de reconocimiento laboral entre regular y bueno.

Basado en la media aritmética se determin6 que entre los aspectos mejor evaluados
del grado de reconocimiento laboral entre los empleados fueron: (a) “mi disposicion para
mantener ordenado mi lugar de trabajo” (4.02); (b) “gue soy una persona calificada para
desempeiiar mi papel dentro de la empresa” (4.02); (c) “gue tengo una actitud positiva ante
el trabajo” (3.98); (d) “mi facilidad para llevarme bien con mis compafieros” (3.96) y (e) “mi

capacidad productiva” (3.96). Los aspectos anteriores sobre reconocimiento laboral se



encuentran en una frecuencia de casi siempre. Los aspectos a los gue menos
reconocimiento laboral se les da, son: (a) “mis conocimientos sobre tecnologia que me
ayudan a agilizar mis tareas” (3.46); (b) “mi creatividad para emprender nuevas ideas de
trabajo” (3.58); (c) “mis habilidades para el uso correcto de las herramientas o equipos de
trabajo” (3.64); (d) “mi habilidad para operar la maquinaria necesaria que demanda mi
trabajo” (3.67) y (e) “que tengo habilidades para el uso de equipo especializado” (3.67).

Estos aspectos se encuentran en una frecuencia entre algunas veces y casi siempre.

Resumen
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se hizo uso
de los datos recolectados y fueron presentados en diferentes tablas las cuales
muestran los datos demogréaficos obtenidos de la aplicacidén de las 117 encuestas asi
como las pruebas a las que se sometieron las hipétesis nulas y los resultados que se

obtuvieron. También se dio respuesta a las preguntas complementarias del estudio.



CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

Este capitulo presenta una sintesis del estudio, la discusion de los hallazgos,
las conclusiones e implicaciones que se derivan del estudio.

La investigacion se enfoco en determinar si existio relacion entre el grado de
satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM.

La poblacion total que se investigd, estuvo conformada por 126 empleados, de
los cuales 117 contestaron el cuestionario aplicado en la ciudad de Montemorelos
donde se encuentran ubicadas las diferentes empresas.

La investigacion esté dividida en cinco capitulos seguidos por los Apéndices y
la bibliografia.

En el Capitulo | se encuentran descritas las siguientes secciones:
antecedentes, investigaciones realizadas, planteamiento del problema, declaracion
del problema, definicion de términos, hipotesis, preguntas complementarias,
objetivos, justificacidn, limitaciones, delimitaciones, supuestos, fundamento filoséfico
y organizacion del estudio.

En el Capitulo Il se presenta la revision bibliografica donde se analizan los

aspectos mas relevantes del tema de investigacion relacionado con el grado de



satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral las cuales incluyen:
conceptos, importancia, beneficios, métodos de evaluacion y dimensiones.

En el Capitulo Ill se encuentra descrito el tipo de investigacion, poblacion,
muestra, instrumentos de medicion, hipétesis nulas, preguntas complementarias,
recoleccion de datos y analisis de los datos.

En el Capitulo IV se presentan los resultados estadisticos, las variables
principales de la investigacion: grado de satisfaccion laboral y grado de
reconocimiento laboral, y las variables demogréficas: género, edad, antigiedad en la
empresa, nivel de estudios, empresa a la que pertenece, turno de trabajo, tipo de
trabajo, tipo de empleo, monto de salario mensual y un resumen.

En el Capitulo V se incluyen las conclusiones, discusién y recomendaciones

para esta investigacion.

Conclusion sobre la declaracion del problema
Esta investigacion tuvo como objetivo conocer si existe relacion entre el grado
de satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral de los empleados del
CAM, en Montemorelos, Nuevo Leodn.
Con los resultados que se obtuvieron del analisis estadistico a los datos de la
muestra se pudo concluir que existe una relacion lineal positiva y significativa en
grado medio. Se puede decir que a mayor grado de reconocimiento laboral otorgado

a los empleados, mayor sera el grado de satisfaccion laboral.



Conclusiones generales de las hipétesis
complementarias

Satisfaccion laboral y género y nivel de estudios

El analisis a la hipotesis permitio conocer que las variables de género y nivel
de estudios, si presentaron una diferencia significativa sobre el grado de satisfaccion
laboral de los empleados del CAM, interpretandose que los empleados hombres
mas satisfechos son los que tienen estudios de nivel superior (licenciatura y
maestria) y los menos satisfechos son los empleados hombres de nivel medio (sin
estudios formales, primaria, técnico, secundaria y bachillerato). También se encontré
que los hombres y las mujeres dijeron tener el mismo grado de satisfaccion.

Satisfaccién laboral y tipo de empleo,
tipo de trabajo y turno

El andlisis a la hipétesis permitié mostrar que el grado de satisfaccion laboral
que experimentan los empleados del CAM, no es diferente segun el tipo de empleo,
tipo de trabajo y el turno que laboran. A pesar de las diferencias que existen entre las

categorias, los empleados experimentaron el mismo grado de satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral y empresa y salario
El andlisis a la hipétesis permitié mostrar que el grado de satisfaccion laboral
que experimentan los empleados del CAM, difiere segun el tipo empresa para la cual
trabajan. Los empleados que dijeron estar mas satisfechos fueron los que
trabajaban para Empresa Escuela y los menos satisfechos los que trabajaban para

Editorial Montemorelos.



Satisfaccion laboral y edad
El grado de satisfaccién laboral de los empleados del CAM no esta
relacionado con la edad; es decir que el grado de satisfaccion laboral de los

empleados es el mismo, algo satisfecho, sin importar su edad.

Satisfaccion laboral y antigiiedad en la empresa

El analisis a la hipotesis permitio mostrar que existe una relacion significativa y
negativa entre el grado de satisfaccion laboral de los empleados y la antigiiedad en
la empresa, lo que significa que a mayor antigiiedad menor es el grado de
satisfaccion laboral.

Reconocimiento laboral y género
y nivel de estudios

El andlisis a la hipétesis permitié mostrar que el grado de reconocimiento
laboral que experimentan los empleados del CAM no es diferente segun el géneroy
nivel de estudios. A pesar de las diferencias que existen entre las categorias, los
empleados experimentaron el mismo grado de reconocimiento laboral, entre regular y
bueno. Al parecer aunque haya diferencias en el nivel de estudios entre hombres y
mujeres, todos experimentaron el mismo grado de reconocimiento laboral.

Reconocimiento laboral y tipo de empleo,
tipo de trabajo y turno

Para ésta hipotesis se concluyé que el grado de reconocimiento laboral de los

empleados del CAM no es diferente segun el tipo de empleo, tipo de trabajo y turno.

Parece ser que aunque haya diferencias entre el tipo de empleo, tipo de trabajo y



turno, los empleados mostraron tener un grado de reconocimiento laboral entre
regular y bueno.
Reconocimiento laboral y empresa y salario
El analisis de esta hipotesis permitio concluir que el grado de reconocimiento
laboral que experimentan los empleados del CAM no es diferente segun la empresa
y el salario que perciben. En todos los grupos de salario y las tres empresas tienen

un reconocimiento laboral entre regular y bueno.

Reconocimiento laboral y edad
El analisis de ésta hipotesis permitio mostrar que si existe una relacion
significativa en grado leve entre el reconocimiento laboral y la edad; es decir que a
mayor edad mayor es el grado de reconocimiento laboral de los empleados.
Reconocimiento laboral y antigtiedad
en la empresa
Los resultados arrojados del andlisis estadistico a la hipotesis permitieron
mostrar que no existe relacion significativa entre el grado de reconocimiento laboral y
la antigiiedad en la empresa,; esto significa que indistintamente de los afios que el
empleado se encuentre laborando para la empresa, el grado de reconocimiento
laboral es similar.
Conclusiones en base a las preguntas
Complementarias
Con las preguntas de investigacion se pretendio conocer el grado de
satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM

en Montemorelos, Nuevo Ledn.



Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion:

En cuanto al grado de satisfaccion laboral se pudo observar que el grado de
satisfaccion laboral que tuvieron los empleados fue algo satisfecho.

Para el grado de reconocimiento laboral se pudo observar que el grado de
reconocimiento laboral de los empleados se encuentra ubicado entre regular y

bueno.

Discusion

Cada vez es mayor el nimero de empleados que tienen la creencia de que la
satisfaccion laboral que obtengan de sus empleos, depende en gran manera del
reconocimiento de su desempeifio y de un buen salario que llene sus expectativas y
sus necesidades (Nelson y Spitzer, 2005). El reconocimiento laboral da al empleado
no solamente un mayor significado y satisfaccion, sino que también eleva la calidad
de vida y del trabajo, lo que ofrecera mayor satisfaccién laboral al empleado
(Rodriguez Moreno, 2002). Es por ello que la presente investigacion se propuso
conocer si el grado de satisfaccion laboral esta relacionado con el grado de
reconocimiento laboral de los empleados del CAM, a través de un instrumento que
permitié evaluar ambos grados, de ésta manera segun Fleishmany Bass (1986) la
gerencia puede evaluar si los programas o los métodos utilizados para producir
satisfaccion son bien estructurados y asi evaluar cudles deben ser las mejoras en
cuestiones de toma de decisiones, sistemas de bonificacion, sistemas de
reconocimiento, etc.

Los hallazgos de esta investigacion muestran que existe una relacion lineal

positiva y significativa en grado medio entre el grado de satisfaccion laboral y el



grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM, corroborando con la
opinion de Griffin y Ebert (2005) de que si el reconocimiento laboral en el trabajo va
mejorando, los empleados podrian llegar a sentirse mas satisfechos; asi, de acuerdo
con la opinién de Herrera (2008) quien afirma que un empleado al que no se le
reconocen sus esfuerzos personales y laborales en sus actividades de trabajo no
estara satisfecho, pues no se siente valorado.

El estudio mostro que no existe una diferencia significativa en el grado de
satisfaccion laboral segun el género, corroborado con lo que dice Spector (1997) en
relacion con el género, quien dice que la satisfaccion entre hombres y mujeres es
igual a pesar de las diferencias que puedan llegar a tener en cuanto a puestos,
recompensas, salarios, etc. que no son equitativas entre ambos géneros. El estudio
mostré que tanto hombres como mujeres se encuentran algo satisfechos. Galaz
Fontes (2003) afirma que no hay una relacién negativa entre la satisfaccion laboral y
el nivel de estudios, pues depende de la empresa y el nivel de estudios que ésta
exija para desempefiar su papel. El presente estudio mostré que el nivel de
satisfaccion en hombres si difiere segun su nivel de estudios.

Los resultados permitieron conocer que existe una diferencia significativa entre
el grado de satisfaccién laboral de los empleados segun la empresa para la cual
trabajan, en contraste con lo dicho por Marin (1992) quien sefiala que mientras mas
grande la empresa el nivel de satisfaccion laboral disminuye, en éste estudio las
empresas que conformaron el CAM estan consideradas como pequefias empresas
pues ninguna llega a los 50 empleados y su grado de satisfaccién oscila entre

indecisos y algo satisfechos. En cuanto al salario, no hizo diferencia en la



satisfaccion laboral de los empleados del CAM, lo que contrasta con lo mencionado
por Robbins (2004), que un empleado se sentird mas satisfecho si tiene un sueldo
mas elevado.

A través de los resultados de este estudio, también se logré observar que
existe una relacion significativa y negativa entre el grado de satisfaccion laboral de
los empleados segun la antigiiedad, lo que contrasta a Medina Tornero (2000) pues
menciona que la satisfaccion laboral aumenta con la antigtiedad pues los empleados
reciben mejores recompensas; el estudio demostro que para los empleados del CAM
la antigiiedad no les genera mayor satisfaccion, pues a mayor antigiedad menor es
su grado de satisfaccion laboral.

Los resultados del andlisis no encontraron diferencias significativas entre la
satisfaccion laboral segun el tipo de empleo, tipo de trabajo y turno, en cuanto al tipo
de empleo se contrasta con lo que Marinho (2007) declara, pues para €l si un
empleado tiene un contrato indefinido o de larga duracion, presentan mayor
satisfaccion laboral. En cuanto al tipo de trabajo se corrobora con lo que dice
Menéndez Diez (2007), que la satisfaccion laboral esta presente en el tipo de trabajo
pues estd adecuado a los conocimientos, capacidades y competencias de cada
empleado; y se confirma lo que Muchinsky (1994) menciona, que los empleados

manifiestan mejor satisfaccion laboral cuando tienen un horario fijo.

Recomendaciones
Debido al avance en el estudio que se ha hecho sobre el grado de satisfaccion

y el grado de reconocimiento laboral de los empleados del CAM, asi como la



aportacién de varios autores contenidos en ésta investigacién que relacionan estas

variables, es conveniente realizar las siguientes recomendaciones.

A los administradores del CAM

1. Realizar evaluaciones continuas sobre satisfaccion laboral a los empleados,
para obtener informacion actual sobre la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

2. Crear un programa bien estructurado sobre reconocimiento laboral para sus
empleados y que forme parte de la cultura organizacional.

3. Realizar un andlisis a cada uno de los aspectos de satisfaccion laboral que
obtuvieron el menor porcentaje y crear estrategias para aumentar el grado de
satisfaccion laboral en los empleados.

4. Continuar fortaleciendo los aspectos que mas producen satisfaccion a sus
empleados.

5. Felicitar al personal por haber participado en la investigacion.

Para futuras investigaciones
1. Realizar una investigacion similar adicionando nuevas variables
relacionadas con satisfaccion laboral.
2. Replicar la investigacion incluyendo a los directivos o administradores.
3. Ampliar el estudio incluyendo a otras empresas del CAM.
4. Hacer una investigacion de tipo explicativa, donde se evalle si el
reconocimiento laboral es predictor de la satisfaccion laboral, adicionando otras

variables independientes.
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APENDICE B

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion Definicién
Variable , ;
conceptual instrumental operacional
Género Conjunto de  Variable medida por la  El género sexual al que
seres que respuesta a: responda el empleado,
tienen uno o categorizado de la
varios Género: siguiente manera:
caracteres
comunes. En  « Masculino 1 = Masculino
éste caso el « Femenino 2 = Femenino
sexo de la
persona que
contesta.
Edad El tiempo que Variable medida porla La variable fue analizada

Antigliedad en
la empresa

ha vivido una
persona o
ciertos
animales o
vegetales;
cada uno de
los periodos
en que se
considera
divida la vida
humana.

Se le define
como al
tiempo en
que el
empleado
inicia su
trabajo a
partir del
primer
contrato
temporal.

respuesta a:

Edad afnos

Variable medida por la
respuesta a:

Antigledad en la

empresa: afnos

de la siguiente forma:

El valor numérico entero
gue representa la vida en
afos del empleado,
proporcionados por el
encuestado.

Variable analizada de la
siguiente manera:

El valor numérico entero
gue representa el tiempo
en afnos, proporcionado
por el encuestado.




Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion Definicién
Variable , ;
conceptual instrumental operacional
Grado Las Variable medida por la  La variable se categoriz6
académico ensefianzas  respuesta a: de la siguiente manera:
maximo media y
superior, Grado académico:
titulo que se
alcanza al « Sin estudios formales 1 = Sin estudios formales
superar
determinados .« Primaria 2 = Primaria
niveles de
estudio. « Secundaria 3 = Secundaria
« Bachillerato 4 = Bachillerato
. 5 = Técnico
* Técnico
_ ) 6 = Licenciatura
* Licenciatura
7 = Maestria
* Maestria
Turno de Es eltiempo  Elturno de trabajo La variable fue analizada
trabajo durante el medido por la de la siguiente forma:
cual el respuesta a:
trabajador 1 = Matutino
estd a « Matutino 2 = Vespertino
disposicién  Vespertino 3 = Mixto
del patron « Mixto

para prestar
su trabajo.




Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion Definicion
Variable , ;
conceptual instrumental operacional
Tipo de trabajo  Son las El tipo de trabajo se La variable se analiz6 de
actividades midi6 de la siguiente la siguiente manera:
gue se forma:
realizan cada 1 = Jefe o supervisor
dia en una « Jefe o supervisor 2 = Empleado de oficina
empresa. « Empleado de oficina 3 = Empleado de
« Empleado de produccion o servicio
produccién o servicio
Tipo de empleo Tipo de Para conocer el tipo de A las variables se les
relacion relaciéon laboral del dieron los siguientes
laboral que empleado, éste valores:
ejerce enun  contesto a lo siguiente:
momento 1 = Por horas
determinado  Tipo de empleo: 2 = Por contrato
la persona. 3 = Obrero

Monto de
salario mensual

Es el pago a
un trabajador
por su trabajo

» Por horas

e Por contrato
» Obrero
denominacional

Esta variable se midid
por el monto de salario
seleccionado:

+ $1000-3500
» $ 3500-5000
» $5000-6500
» $6500-8000
« Mayor a $8000

denominacional

La variable fue analizada
de la siguiente manera:

1 =$1000-3500
2 = $ 3500-5000
3 = $5000-6500
4 = $ 6500-8000
5 = Mayor a $8000




Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion
Variable :
conceptual operacional
Satisfaccion Es la actitud Para determinar el grado de satisfaccion
laboral general del laboral, el indicador se determiné por la

individuo hacia su  media aritmética de las 30 declaraciones
puesto de trabajo.  para todos los sujetos investigados. No
hubo necesidad de convertir la escala.
Posteriormente el valor de la media
aritmética se ubic6 en la escala de medicion
siguiente, para determinar el grado de
satisfaccion:
1 = Totalmente insatisfecho
2 = Muy insatisfecho
3 = Algo insatisfecho
4 = |ndeciso
5 = Algo satisfecho
6 = Muy satisfecho

7 = Totalmente satisfecho




Operacionalizacion de las variables

Definiciéon instrumental

La escala de medicion de la variable fue:

1 = Totalmente insatisfecho
2 = Muy insatisfecho
3 = Algo insatisfecho

= |ndeciso

5 = Algo satisfecho
6 = Muy satisfecho
7 = Totalmente satisfecho

Los itemes de medicion para la variable satisfaccion laboral fueron:

1. Sutipo de trabajo, las tareas y actividades que usted realiza.

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.

3. El salario que usted recibe.

4. El sistema de comisiones, premios econémicos e incentivos que recibe.

5. Laremuneracion por las horas extraordinarias que usted hace.

6. Los aumentos de salario por antigiedad en la empresa.

7. El horario de su jornada laboral.

8. La cantidad de trabajo que debe realizar.

9. La calidad de la produccion que obtiene.

10. El ritmo de trabajo a que esta sometido.

11.Los medios y recursos que su empresa pone para que usted realice su tarea.
12.El sistema de turnos de trabajo a que se ve sometido su puesto.
13.La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

14.La iluminacion de su lugar de trabajo.

15. La ventilacion de su lugar de trabajo.

16.La temperatura de su local de trabajo.

17.El esfuerzo fisico requerido en su trabajo.

18.Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

19. Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros seguros.
20.Las vacaciones remuneradas que obtiene.

21.Las oportunidades de promocién que tiene.

22.Las condiciones de jubilacion que ofrece su empresa.

23.Las relaciones con sus comparieros.

24.Las relaciones personales con sus superiores.

25. La supervision que ejercen sobre usted.

26.La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
27.Laigualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.

28.El apoyo que recibe de sus superiores.

29.El tipo y duracién del contrato al que esté sujeto.

30. El grado de seguridad de su empleo




Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Reconocimiento Es un sistema

laboral

formalizado que da
fuerza al proceso
para mejoras del
desempefio a través
de las personas

Para determinar el grado de
reconocimiento laboral, el indicador se
determiné por la media aritmética de las 25
declaraciones para todos los sujetos
investigados. Hubo necesidad de convertir
la escala. Posteriormente el valor de la
media aritmeética se ubico en la escala de
medicion siguiente, para determinar el
grado de reconocimiento laboral.

Nunca = Pésimo
Casi nunca = Malo
Algunas veces = Regular
Casi siempre = Bueno

Siempre = Excelente




Operacionalizacion de las variables

Definiciéon instrumental

Esta variable sera medida por las respuestas segun la frecuencia a la que responda
el empleado utilizando la siguiente escala de Likert:

1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre

Para la siguiente declaracién: ¢La empresa reconoce...?

1. Mis habilidades para el uso correcto de las herramientas o equipos de
trabajo.

2. Miresponsabilidad para realizar mis actividades diarias.

3. Que mi productividad ha ayudado a alcanzar los objetivos de la empresa.

4. Mi asistencia al trabajo.

5. El cuidado que realizo del equipo y/o las materias primas.

6. Que tengo una actitud positiva ante el trabajo.

7. Mis habilidades para seguir los procedimientos de trabajo.

8. Mi facilidad para llevarme bien con mis comparieros de trabajo.

9. Que tengo habilidades para el uso de equipo especializado.

10. Que tengo conocimientos para llevar a cabo los procesos productivos o de
servicio.

11.Mis conocimientos técnicos para realizar tareas especificas.

12.Mi conocimiento sobre evaluacion de riesgos laborales.

13.Mi puntualidad en el trabajo.

14.Que soy una persona calificada para desempefiar mi papel dentro de la
empresa.

15. Mis conocimientos sobre tecnologia que me ayudan a agilizar mis tareas.

16. Que poseo conocimientos especializados para realizar las tareas asignadas.

17.Mi disposicion para realizar tareas que no corresponden a mi responsabilidad
diaria.

18.Que tengo la habilidad de proveerme del material necesario para la
realizacion del trabajo y ahorrar tiempos y movimientos.

19.Mi habilidad para operar la maquinaria necesaria que demanda mi trabajo.

20. Mi disposicion para mantener ordenado mi lugar de trabajo.

21. Mis habilidades manuales para elaborar productos y preparar material.

22.Mi creatividad para emprender nuevas ideas de trabajo.

23.Realizo mis actividades empleando las técnicas de acuerdo al orden de
produccién o demanda del servicio.

24.Mis habilidades para realizar mi trabajo bajo los estandares de calidad
establecidos por la empresa.

25. Mi capacidad productiva.




APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS NULAS



Operacionalizacién de las hipétesis

Hipétesis nulas Variables Nivel de medicion Prueba

Ho; No Grado de A. Meétrica Se utilizo la
existe relacion satisfaccion correlacion (r) de
significativa entre laboral Pearson.
el grado
satisfaccion Grado de B. Meétrica El criterio de
laboral y el grado Reconoci- rechazo de la hipotesis
de miento nula fue para valores
reconocimiento laboral de significacion
laboral de los p .05
empleados del
CAM.

Ho, No Grado de A. Meétrica Se utilizo el
existe diferencia satisfaccion andlisis de varianza
significativa entre laboral factorial.
el grado de
satisfaccion Género C. Nominal El criterio de
laboral de los rechazo de la hipotesis
empleados del Nivel de D. Ordinal nula fue para valores
CAM segun su estudios de significacion
género y su nivel p .05.
de estudios.

Hos No existe Grado de A. Meétrica Se utilizo el
diferencia satisfaccion andlisis de varianza
significativa en el laboral factorial.
grado de
satisfaccion Tipo de E. Nominal El criterio de
laboral de los empleo rechazo de la hipotesis
empleados del nula fue para valores
CAM segun su Tipo de F. Nominal de significacion
tipo de empleo, trabajo p .05
su tipo de trabajo
y Su turno. Turno G. Nominal




Operacionalizacién de las hipétesis

Hipétesis nulas Variables Nivel de medicion Prueba

Hos No existe Grado de A. Meétrica Se utilizo el
diferencia satisfaccion andlisis de varianza
significativa en el laboral factorial.

grado de

satisfaccion Empresa H. Nominal El criterio de
laboral de los rechazo de la hipotesis
empleados del Salario [. Ordinal nula fue para valores
CAM segun su de significacion
empresay su p .05

salario.

Hos No existe Grado de A. Meétrica Se utilizo la
relacion satisfacciéon correlacion (r) de
significativa entre laboral Pearson .
el grado de
satisfaccion Edad J. Meétrica El criterio de
laboral de los rechazo de la hipotesis
empleados del nula fue para valores
CAM y su edad. de significacion

p .05
Hos No existe Grado de A. Meétrica Se utilizo la
relacion satisfacciéon correlacion (r) de
significativa entre laboral Pearson.
el grado de
satisfaccion Antigledad K. Métrica El criterio de
laboral de los en la rechazo de la hipotesis
empleados del empresa nula fue para valores
CAMysu de significacion

antigiiedad en la
empresa.

p .05




Operacionalizacién de las hipétesis

Hipétesis nulas Variables Nivel de medicion Prueba
Hoz No existe B. Grado de B. Meétrica Se utilizo el
diferencia reconoci- andlisis de varianza
significativa en el miento factorial.
grado de laboral
reconocimiento El criterio de
laboral de los C. Geénero C. Nominal rechazo de la hipotesis
empleados del nula fue para valores
CAM segun su D. Nivel de D. Ordinal de significacion
género y su nivel estudios p .05.
de estudios.
Hos No existe B. Grado de B. Meétrica Se utilizo el
diferencia reconoci- andlisis de varianza
significativa en el miento factorial.
grado de laboral
reconocimiento E. E. Nominal El criterio de
laboral de los Tipo de rechazo de la hipotesis
empleados del empleo nula fue para valores
CAM segun su de significacion
tipo de empleo, F. Tipode F. Nominal p .05.
su tipo de trabajo trabajo
y Su turno.

G. Turno G. Nominal
Hoy No existe B. Grado de B. Meétrica Se utilizo el
diferencia reconoci- andlisis de varianza
significativa en el miento factorial.
grado de laboral
reconocimiento El criterio de
laboral de los H. Empresa H. Nominal rechazo de la hipétesis
empleados del nula fue para valores
CAM segun su I. Salario [. Ordinal de significacion

empresay su
salario.

p .05




Operacionalizacién de las hipétesis

Hipétesis nulas Variables Nivel de medicion Prueba
Hoio No existe B. Grado de B. Meétrica Se utilizo la
relacion reconoci- correlacion (r) de
significativa entre miento Pearson.
el grado de laboral
reconocimiento
laboral de los J. Edad J. Meétrica El criterio de
empleados del rechazo de la hipotesis
CAM y su edad. nula fue para valores
de significacion
p .05
Hoix No existe B. Grado de B. Meétrica Se utilizo la
relacion reconoci- correlacion (r) de
significativa entre miento Pearson.
el grado de laboral
reconocimiento El criterio de
laboral de los K. Antigledad K. Métrica rechazo de la hipotesis
empleados del en la nula fue para valores
CAMysu empresa de significacion

antigiiedad en la
empresa.

p .05




APENDICE D

DATOS DEMOGRAFICOS



Género

Género del empleado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Masculino 49 41.9 41.9 41.9
Femenino 68 58.1 58.1 100.0
Total 117 100.0 100.0
Edad
Estadisticos descriptivos
N Minimo Méaximo Media Desv. tip.
Edad de los empleados 117 18.00 65.00 36.5299 | 11.35370
N vélido (segun lista) 117

Antigledad en la empresa

Estadisticos descriptivos

N Minimo Méaximo Media Desuv. tip.
Antigliedad en la
empresa en afios. 117 1.00 30.00 6.6752 7.08061
N valido (segun lista) 117




Nivel de estudios

Grado académico maximo de los empleados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Validos  Sin estudios formales 2 1.7 1.7 1.7

Primaria 6 5.1 5.1 6.8

Secundaria 22 18.8 18.8 25.6

Bachillerato 29 24.8 24.8 50.4

Técnico 23 19.7 19.7 70.1

Licenciatura 32 27.4 27.4 97.4

Maestria 3 2.6 2.6 100.0

Total 117 100.0 100.0

Empresa a la que pertenece
Empresa a la que pertenece
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos  Editorial 32 27.4 27.4 274

Palacasa 31 26.5 26.5 53.8

Empresa escuela 54 46.2 46.2 100.0

Total 117 100.0 100.0

Turno de trabajo
Turno de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos  Matutino 66 56.4 56.4 56.4

Vespertino 3 2.6 2.6 59.0

Mixto 48 41.0 41.0 100.0

Total 117 100.0 100.0




Tipo

de trabajo

Tipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Jefe o supervisor 12 10.3 10.3 10.3
Empleado de oficina 22 18.8 18.8 29.1
Empleado de
produccion o servicio 83 70.9 70.9 100.0
Total 117 100.0 100.0
Tipo de empleo
Tipo de empleo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Por horas 14 12.0 12.0 12.0
Por contrato 87 74.4 74.4 86.3
Obrero denominacional 16 13.7 13.7 100.0
Total 117 100.0 100.0
Monto de salario mensual
Monto de salario mensual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  $1000-3500 56 47.9 47.9 47.9
$3500-5000 24 20.5 20.5 68.4
$5000-6500 17 14.5 145 82.9
$6500-8000 11 9.4 9.4 92.3
Mayor a $8000 9 7.7 7.7 100.0
Total 117 100.0 100.0




APENDICE E

ANALISIS ESTADISTICOS PARA HIPOTESIS



Hipotesis nula 1

Grado de satisfaccién y grado de reconocimiento laboral

Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Satisfaccion laboral 117 5.2046 .98969
Reconocimiento 117 | 3.8147 91380
laboral
N valido (segun lista) 117

Correlaciones

Satisfaccion

Reconocimiento

laboral laboral

Satisfaccion laboral Correlacién de 1 537(*)

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 117 117
Reconocimiento Correlacién de 537(*) 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 117 117

** |a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).




Hipdtesis nula 2

Satisfaccion laboral y género y nivel de estudios

Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Género del Nivel de

empleado estudios Media Desv. tip.

Masculino Medio 4.7642 1.18465 40
Superior 5.5333 1.01462 9
Total 4.9054 1.18422 49

Femenino Medio 5.4714 .69347 42
Superior 5.3372 .86617 26
Total 5.4201 .76062 68

Total Medio 5.1264 1.02257 82
Superior 5.3876 .89523 35
Total 5.2046 .98969 117




Hipdtesis nula 2

Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian  zas error(a)

Variable dependiente: satisfaccion laboral
F gll gl2 Significacién
3.296 3 113 .023

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de
todos los grupos.

a Diseno: Interseccion+Género+Nivel.Estudio+Género * Nivel.Estudio

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Suma de

cuadrados tipo Media
Fuente 1 gl cuadratica F Significaciéon
Modelo corregido 12.179(a) 3 4.060 4.522 .005
Interseccion 2245.503 1 2245.503 2501.383 .000
Género 1.317 1 1.317 1.467 .228
Nivel.Estudio 2.032 1 2.032 2.264 135
Género *
Nivel Estudio 4114 1 4.114 4.583 .034
Error 101.441 113 .898
Total 3282.849 117
Total corregida 113.620 116

a R cuadrado =.107 (R cuadrado corregida = .083)



Satisfaccion laboral y tipo de empleo, tipo de trabajo y turno

Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Hipdtesis nula 3

F gll

gl2 Significaciéon

1.386

14

102

174

zas error(a)

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de

todos los grupos.

a Disefio: Interseccion+T.Empleo+T.Trabajo+Turno+T.Empleo * T.Trabajo+T.Empleo *
Turno+T.Trabajo * Turno+T.Empleo * T.Trabajo * Turno

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Suma de cuadrados Media
Fuente tipo Il gl cuadrdtica F Significacion
Modelo corregido 21.493(a) 14 1.535 1.700 .067
Interseccion 497.397 1 497.397 550.702 .000
T.Empleo 3.340 2 1.670 1.849 163
T.Trabajo 2.026 2 1.013 1.122 .330
Turno 7.421 2 3.711 4.108 .019
T.Empleo *
T.Tragajo 2.392 3 797 883 453
T.Empleo * Turno 4.993 3 1.664 1.843 144
T.Trabajo * Turno .605 2 .302 .335 .716
T.Empleo *
T.Tragajo * Turno -000 0
Error 92.127 102 .903
Total 3282.849 117
Total corregida 113.620 116

a R cuadrado =.189 (R cuadrado corregida = .078)




Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Tipo de empleo Tipo de trabajo Turno de trabajo Media Desv. tip. N
Por horas Jefe o supervisor Matutino 6.1000 1
Total 6.1000 . 1
Empleado de oficina Matutino 5.6556 .03849 3
Total 5.6556 .03849 3
Empleado de produccién  Matutino 4.7042 1.32467 8
0 setvicio Mixto 4.7000 42426 2
Total 4.,7033 1.17678 10
Total Matutino 5.0583 1.18493 12
Mixto 4.7000 42426 2
Total 5.0071 1.10401 14
Por contrato Jefe o supervisor Matutino 5.0556 84424 6
Mixto 5.5333 84327
Total 5.2727 .83849 11
Empleado de oficina Matutino 5.5500 .16499 2
Mixto 5.5044 1.30614 15
Total 5.5098 1.22257 17
Empleado de produccién  Matutino 5.3198 85312 37
0 servicio Vespertino 4.9000 61283 2
Mixto 5.2867 79357 20
Total 5.2944 81873 59
Total Matutino 5.2948 82969 45
Vespertino 4.9000 .61283 2
Mixto 5.3992 1.00260 40
Total 5.3337 .90530 87
Obrero denominacional Empleado de oficina Mixto 5.4167 16499 2
Total 5.4167 .16499 2
Empleado de produccién  Matutino
o servicio 4.5296 .93696 9
Vespertino 2.0000 . 1
Mixto 5.3000 1.11787 4
Total 45690 1.22547 14
Total Matutino 4.5296 93696 9
Vespertino 2.0000 . 1
Mixto 5.3389 87112 6
Total 4.6750 1.17779 16
Total Jefe o supervisor Matutino 5.2048 .86590 7
Mixto 5.5333 .84327 5
Total 5.3417 .83438 12
Empleado de oficina Matutino 5.6133 .10435 5
Mixto 5.4941 1.22283 17
Total 5.5212 1.06957 22
Empleado de produccién  Matutino 5.0969 98552 54
0 servicio )
Vespertino 3.9333 1.72948 3
Mixto 5.2436 81327 26
Total 5.1008 97913 83
Total Matutino 5.1475 93861 66
Vespertino 3.9333 1.72948 3
Mixto 5.3625 .96880 48
Total 5.2046 .98969 117




Satisfaccion laboral y empresa y salario

Hipotesis nula 4

Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Empresa a la Monto de salario

que pertenece mensual Media Desv. tip. N

Editorial $1000-3500 4.8750 .85166 8
$3500-5000 4.3333 1.47686 7
$5000-6500 4.5167 1.21877 8
$6500-8000 5.6778 74347 6
Mayor a $8000 4.4778 2.17979 3
Total 4.7802 1.24385 32

Palacasa $1000-3500 4.7091 .85610 11
$3500-5000 4.9429 .86575 7
$5000-6500 5.6500 40961 4
$6500-8000 4.8583 1.96023 4
Mayor a $8000 4.9933 .89610 5
Total 4.9484 .99517 31

Empresa escuela $1000-3500 5.4973 .57609 37
$3500-5000 5.8100 .68746 10
$5000-6500 5.9933 .64610 5
$6500-8000 5.3333 1
Mayor a $8000 5.7667 . 1
Total 5.6031 .60772 54

Total $1000-3500 5.2536 .75026 56
$3500-5000 5.1264 1.16374 24
$5000-6500 5.2176 1.12522 17
$6500-8000 5.3485 1.26107 11
Mayor a $8000 4.9074 1.32495 9
Total 5.2046 .98969 117




Hipotesis nula 4

Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian

Variable dependiente: satisfaccion laboral

F gll

gl2

Significaciéon

3.127

14

102

.000

zas error(a)

Contrasta la hip6tesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de

todos los grupos.

a Disefio: Interseccion+Empresa+Salario+Empresa * Salario

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Suma de Media
Fuente cuadrados tipo lll gl cuadrética F Significacién
Modelo corregido 27.852(a) 14 1.989 2.366 .007
Interseccion 1443.585 1 1443.585 1716.788 .000
Empresa 6.346 2 3.173 3.773 .026
Salario 1.816 4 454 .540 .707
g;’:g:zsa : 7.852 981 1.167 326
Error 85.768 102 .841
Total 3282.849 117
Total corregida 113.620 116

a R cuadrado =.245 (R cuadrado corregida = .142)




Hipdtesis nula 5

Satisfaccion laboral y edad

Correlaciones

Satisfaccion

laboral

Edad de los empleados

Satisfaccion laboral

Edad de los
empleados

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

117

.060
.522

117

.060

.522
117

1

117




Hipdtesis nula 6

Satisfaccion laboral y antigtiedad

Correlaciones

Satisfaccion

Antigledad en la

laboral empresa en afos.

Satisfaccion Correlacion de 1 -227(%)
laboral Pearson

Sig. (bilateral) .014

N 117 117
Antigliedad en la Correlacion de

~ -.227(%) 1

empresa en afios.  Pearson

Sig. (bilateral) .014

N 117 117

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).




Hipétesis nula 7

Reconocimiento laboral y género y nivel de estudios

Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Grado académico

Género del maximo de los

empleado empleados Media Desv. tip.

Masculino Sin estudios formales 4.1800 1.04652 2
Primaria 4.4300 .56792 4
Secundaria 3.7236 .98930 11
Bachillerato 3.6633 1.07999 12
Técnico 3.0945 1.27540 11
Licenciatura 3.6600 1.07968 8
Maestria 4.0400 . 1
Total 3.6400 1.07728 49

Femenino Primaria 4.2000 1.13137 2
Secundaria 4.1964 .58827 11
Bachillerato 3.8188 .78078 17
Técnico 3.9067 .86354 12
Licenciatura 3.9350 .79150 24
Maestria 3.5800 .31113 2
Total 3.9406 .75887 68

Total Sin estudios formales 4.1800 1.04652 2
Primaria 4.3533 .68090 6
Secundaria 3.9600 .83028 22
Bachillerato 3.7545 .90147 29
Técnico 3.5183 1.13326 23
Licenciatura 3.8663 .86178 32
Maestria 3.7333 .34487 3
Total 3.8147 .91380 117




Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian

Hipétesis nula 7

Variable dependiente: reconocimiento laboral

F gll

gl2

Significacion

1.184

12 104

.304

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de

todos los grupos.

zas error(a)

a Disefo: Interseccion+Género+Grado.académico+Género * Grado.académico

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Suma de

cuadrados Media
Fuente tipo Ill gl cuadrética F Significacion
Modelo corregido 10.553(a) 12 .879 1.060 402
Interseccion 700.808 1 700.808 844.447 .000
Género .361 1 .361 435 511
Srado'academ'c 4.479 6 746 899 498
Género *
Grado.académic 2.493 5 499 .601 .699
o)
Error 86.310 104 .830
Total 1799.440 117
Total corregida 96.863 116

a R cuadrado =.109 (R cuadrado corregida = .006)




Hipdtesis nula 8

Reconocimiento laboral y tipo de empleo, tipo de trabajo, turno

Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian  zas error(a)

Variable dependiente: reconocimiento laboral
F gll gl2 Significaciéon
1.569 14 102 101

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de

todos los grupos.

a Disefio: Interseccion+T.Empleo+T.Trabajo+Turno+T.Empleo * T.Trabajo+T.Empleo *
Turno+T.Trabajo * Turno+T.Empleo * T.Trabajo * Turno

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Suma de Media

Fuente cuadrados tipo lll Gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 16.841(a) 14 1.203 1.533 112
Interseccion 314.774 1 314.774 401.226 .000
T.Empleo 2.218 2 1.109 1.414 .248
T.Trabajo .557 2 .278 .355 .702
Turno 3.563 2 1.781 2.271 .108
$$ggfjg ’ 5.624 3 1.875 2.389 073
T.Empleo * Turno 8.795 3 2.932 3.737 .014
T.Trabajo * Turno 1.688 2 .844 1.076 .345

*
?'IE'gf)lffjg *Turno 000 0
Error 80.022 102 .785
Total 1799.440 117
Total corregida 96.863 116

a R cuadrado =.174 (R cuadrado corregida = .060)



Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Tipo de empleo Tipo de trabajo Turno de trabajo Media Desv. tip. N
Por horas Jefe o supervisor Matutino 4.0400 1
Total 4.0400 . 1
Empleado de oficina Matutino 4.0800 44542 3
Total 4.0800 44542 3
Empleado de produccién  Matutino 2.8400 1.15951 8
0 servicio Mixto 3.9000 1.15966 2
Total 3.0520 1.18104 10
Total Matutino 3.2500 1.12183 12
Mixto 3.9000 1.15966 2
Total 3.3429 1.10637 14
Por contrato Jefe o supervisor Matutino 3.8867 1.03766 6
Mixto 3.7040 .68094
Total 3.8036 85612 11
Empleado de oficina Matutino 3.2000 .22627 2
Mixto 3.8213 1.17943 15
Total 3.7482 1.12381 17
Empleado de produccién  Matutino 4.0811 73675 37
0 servicio Vespertino 3.4000 .00000 2
Mixto 3.6680 .85506 20
Total 3.9180 79006 59
Total Matutino 4.0160 77701 45
Vespertino 3.4000 .00000 2
Mixto 3.7300 .95308 40
Total 3.8703 86385 87
Obrero denominacional Empleado de oficina Mixto 4.2600 65054 2
Total 4.2600 65054 2
Empleado de produccién  Matutino 3.4756 94264 9
o0 servicio ' ’
Vespertino 5.0000 . 1
Mixto 4.5000 .61666 4
Total 3.8771 98111 14
Total Matutino 3.4756 94264 9
Vespertino 5.0000 . 1
Mixto 4.4200 .57285 6
Total 3.9250 93784 16
Total Jefe o supervisor Matutino 3.9086 .94902 7
Mixto 3.7040 .68094 5
Total 3.8233 .81913 12
Empleado de oficina Matutino 3.7280 .58679 5
Mixto 3.8729 1.12465 17
Total 3.8400 1.01644 22
Empleado de produccién  Matutino 3.7963 94473 54
0 servicio )
Vespertino 3.9333 .92376 3
Mixto 3.8138 .86488 26
Total 3.8067 .90907 83
Total Matutino 3.8030 191309 66
Vespertino 3.9333 .92376 3
Mixto 3.8233 .93295 48
Total 3.8147 91380 117




Hipotesis nula 9

Reconocimiento laboral y empresa y salario

Estadisticos descriptivos

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Empresa a la Monto de salario

que pertenece mensual Media Desv. tip. N

Editorial $1000-3500 3.3600 1.24451 8
$3500-5000 3.2571 1.25110 7
$5000-6500 3.3750 1.51336 8
$6500-8000 4.1267 .87833 6
Mayor a $8000 4.4667 .48881 3
Total 3.5888 1.22082 32

Palacasa $1000-3500 3.4291 .73367 11
$3500-5000 3.5829 .71063 7
$5000-6500 3.5500 .64281 4
$6500-8000 4.1700 1.34516 4
Mayor a $8000 3.4480 .79920 5
Total 3.5781 .80351 31

Empresa escuela $1000-3500 4.0616 .66677 37
$3500-5000 4.2760 .72992 10
$5000-6500 4.0400 74243 5
$6500-8000 3.3200 . 1
Mayor a $8000 4.0000 . 1
Total 4.0844 .67282 54

Total $1000-3500 3.8371 .82843 56
$3500-5000 3.7767 .97495 24
$5000-6500 3.6118 1.14173 17
$6500-8000 4.0691 .99536 11
Mayor a $8000 3.8489 .79089 9
Total 3.8147 .91380 117




Contraste de Levene sobre la igualdad de las varian

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Hipotesis nula 9

F gll

gl2

Significaciéon

3.286

14

102

.000

zas error(a)

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a lo largo de

todos los grupos.

a Disefio: Interseccion+Empresa+Salario+Empresa * Salario

Variable dependiente: reconocimiento laboral

Pruebas de los efectos inter-sujetos

Suma de cuadrados Media
Fuente tipo Ill gl cuadratica F Significacion
Modelo corregido 15.622(a) 14 1.116 1.401 .166
Interseccion 767.536 1 767.536 963.664 .000
Empresa .707 2 .353 444 .643
Salario .899 4 .225 .282 .889
cpresa’ 4.847 8 606 761 638
Error 81.241 102 .796
Total 1799.440 117
Total corregida 96.863 116

a R cuadrado = .161 (R cuadrado corregida = .046)




Hipétesis nula 10

Reconocimiento laboral y edad

Correlaciones

Reconocimiento Edad de los
laboral empleados
Reconocimiento Correlacion de 1 239(+)
laboral Pearson
Sig. (bilateral) .010
N 117 117
Edad de los Correlacion de 239(*) 1
empleados Pearson
Sig. (bilateral) .010
N 117 117

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).




Hipétesis nula 11

Reconocimiento laboral y antigtiedad

Correlaciones

Reconocimiento Antigiiedad en la
laboral empresa en anos.
Reconocimiento Correlacion de
1 .068
laboral Pearson
Sig. (bilateral) 465
N 117 117
Antigliedad en la Correlacién de
~ .068 1
empresa en afios. Pearson
Sig. (bilateral) .465
N 117 117




APENDICE F

ANALISIS ESTADISTICO PARA PREGUNTAS
COMPLEMENTARIAS



Preguntas complementarias

Media aritmética del grado de satisfaccion
y grado de reconocimiento laboral

Estadisticos descriptivos

N Media Desuv. tip.
Satisfaccion 117 | 5.2046 .98969
laboral
N valido (segln 117
lista)

Estadisticos descriptivos

N Media Desuv. tip.
Reconocimiento 117 | 3.8147 .91380
laboral
N valido (segun 117
lista)




APENDICE G

ANALISIS ESTADISTICOS PARA LAS DECLARACIONES
DE LOS INSTRUMENTOS



Instrumento de satisfaccion laboral

Media y desviacion estandar de las declaraciones

Estadisticos descriptivos

item N Media Desv. tip.

Las relaciones con sus comparieros. 117 6.1282 1.11833
Su tipo de trabajo, las tareas y actividades que usted
realiza. 117 5.8718 1.31659
La iluminacién de su lugar de trabajo. 117 5.8034 1.39110
Las relaciones personales con sus superiores.

117 5.7949 1.44758
El esfuerzo fisico requerido en su trabajo. 117 5 6338 129754
La cantidad de trabajo que debe realizar. 117 5 6667 1.95045
La supervision que ejercen sobre usted. 117 5 6667 162417
La higiene de su lugar de trabajo. 117 5 6581 1.48069
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca. 117 5 5556 138617
El horario de su jornada laboral. 117 55470 1.53407
La calidad de la produccién que obtiene. 117 55299 1.20038
El ritmo de trabajo a que esta sometido. 117 55128 1.27046
El sistema de turnos de trabajo a que se ve sometido su
puesto. 117 5.5043 1.31715
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

117 5.4786 1.60064
El apoyo que recibe de sus superiores.

117 5.4530 1.57292
La igualdad de trato que recibe de su empresa. 117 53504 1.69846
El grado de seguridad de su empleo. 117 53077 1.68902




Satisfaccion laboral (continuacion)

item N Media Desv. tip.

Las vacaciones remuneradas que obtiene. 117 5.2991 1.71838
El tipo de contrato al que esta sujeto. 117 52393 1.45418
Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

117 5.1538 1.79854
Los medios y recursos gue su empresa pone para que
usted realice su tarea. 117 51111 161233
Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros
seqguros. 117 5.0769 1.75260
La ventilacién de su lugar de trabajo. 117 4.8547 1.92652
Las oportunidades de promocion que tiene. 117 46923 1.68902
La temperatura de su local de trabajo. 117 4.5470 211112
El salario que usted recibe. 117 4.5043 151785
Las condiciones de jubilacién que ofrece su empresa.

117 4.2735 1.60078
La remuneracién por las horas extras que usted trabaja.

117 4.0684 1.89703
El sistema de comisiones, premios econémicos e
incentivos que recibe. 117 40171 1.80030
Los aumentos de salario por antigiiedad en la empresa.

117 3.7863 1.63385
N valido (segun lista) 117




Instrumento de reconocimiento laboral

Media y desviacion estandar de las declaraciones

Estadisticos descriptivos

item N Media Desv. tip.

Mi d|S_p05|C|on para mantener ordenado mi lugar de 117 4.0256 1.13306
trabajo.
Que soy una persona calificada para desempefiar mi
papel dentro de la empresa. 117 4.0256 1.14817
Que tengo una actitud positiva ante el trabajo. 117 3.0829 112175
Mi facilidad para llevarme bien con mis compafieros de
trabajo. 117 3.9658 1.07424
Mi capacidad productiva. 117 3.9658 1.17394
Mis habilidades para realizar mi trabajo bajo los
estandares de calidad establecidos por la empresa.

117 3.9402 1.10867
Mi asistencia al trabajo. 117 3.9231 126732
Realizo mis actividades empleando las técnicas de
acuerdo al orden de producciéon o demanda del servicio.

117 3.9060 1.10627
Mis habilidades para seguir los procedimientos de
trabajo. 117 3.8718 1.06300
El cuidado que realizo del equipo y/o las materias primas.

117 3.8718 1.19293
Mi responsabilidad para realizar mis actividades diarias.

117 3.8718 1.12601
Que tengo conocimientos para llevar a cabo los procesos
productivos o de servicio 117 3.8632 1.11344
Mi tualidad | trabajo.

 puntualidad en €l trabajo 117 3.8291 1.26143




Reconocimiento laboral (continuacion)

item

N Media Desv. tip.

Mis conocimientos técnicos para realizar tareas
especificas. 117 3.7949 1.06300
Mi disposicién para realizar tareas que no corresponden a
mi responsabilidad diaria. 117 37778 121847
Mis habilidades manuales para elaborar productos y
preparar material. 117 3.7692 1.20620
Que tengo la habilidad de proveerme del material
necesario para la realizacion del trabajo y ahorrar tiempos
y movimientos. 117 3.7692 1.20620
Que mi productividad ha ayudado a alcanzar los objetivos
de la empresa. 117 3.7436 1.14586
Que poseo conocimientos especializados para realizar las
tareas asignadas

117 3.7265 1.09563
Mi conocimiento sobre evaluacion de riesgos laborales.

117 3.7094 1.16011
Que tengo habilidades para el uso de equipo
especializado. 117 3.6752 1.04080
Mi habilidad para operar la maquinaria necesaria que
demanda mi trabajo. 117 3.6752 1.15840
Mis habilidades para el uso correcto de las herramientas o
equipos de trabajo. 117 3.6410 1.12542
Mi creatividad para emprender nuevas ideas de trabajo.

117 3.5812 1.19076
Mis conocimientos sobre tecnologia que me ayudan a

ili ist .

agfizar mis tareas 117 3.4615 1.20013
N vélido (segun lista) 117
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