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RESUMEN

La presente investigacion muestra resultados sobre los niveles de satisfaccion laboral en
una muestra de trabajadores pertenecientes a una institucion educativa de Nivel Superior
del Estado de México. La investigacion fue descriptiva, correlacional, explicativa, transver-
sal; con un disefio no experimental; realizada con el universo de la poblacion perteneciente
a tres categorias: directivos y personal de confianza, administrativos y profesores de asigna-
tura. Para medir la satisfacciéon laboral se utilizé el Indice de Satisfaccién Laboral (ISL*66)
desarrollado por [1]. Los resultados mostraron que tres de cinco factores predicen la satis-
faccion laboral y pueden incrementar los niveles de satisfaccion laboral de la institucion.

ABSTRACT

The investigation shows results on levels of job satisfaction in a sample of workers belonging
to a top-level educational institution of the State of Mexico. The research was descriptive, cor-
relational, explanatory transverse non-experimental design and performed with the universe
population belonging to three categories: management and staffing, administrative and lectur-
ers. In order to measure job satisfaction it was used Job Satisfaction Index (LSI*66) developed
by [1]. The results showed that three of five factors predict job satisfaction and can increase
levels of job satisfaction of the institution.

INTRODUCCION

Toda institucion publica de educacion superior tiene gran impacto en la
sociedad, siendo el organismo responsable de la formacién de los profesio-
nistas en las diferentes ramas del conocimiento; por tal motivo, es indispen-
sable que se brinde un servicio de calidad, fundamentalmente al interior de
la institucién: si no existe armonia y equilibrio dentro de la misma, no es
posible su trascendencia [2].

Actualmente, ante los desafios que impone la globalizacion en las insti-
tuciones educativas de nivel superior, el nuevo modelo de gestion en las ins-
tituciones obliga a la busqueda de la calidad de los procesos y, por conse-
cuencia, en el servicio. Estudios demuestran que la evaluacion institucional
es una estrategia para mejorar la calidad de las Instituciones de Educacion
Superior (IES). Segun el Sistema Educativo Asturiano (SEA), este tipo de

Recibido: 11 de mayo de 2012 evaluacion es y sera el gran reto que deberan enfrentar las universidades.

Aceptado: 26 de octubre de 2012 Se intuye que la practica constante generara (por necesidad de cada ins-
titucién) el desarrollo de la evaluacién como autorregulacién; ésta, posi-
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logro; también puede ser fisico, mental o ambos. Su
importancia en la existencia humana se refleja en el
hecho de ser la actividad a la que se le dedica mayor
tiempo durante la edad adulta; en el hecho de que es
el medio mas seguro de ganar el sustento econdémico
para la familia, de si mismo y para desempehar un
papel en la sociedad.

Conforme la estructura y organizaciéon social se
tornan mas complejas, esta relacion se da menos cla-
ra y aparece un mayor numero de ocupaciones en el
marco de la interaccion personal. De esta manera, en
[4] se menciona que el trabajo constituye una acti-
vidad de tal importancia en la vida del hombre que,
ademas de tomar una parte considerable de su tiempo
y de su energia, contribuye mayoritaria y determinan-
temente en la definicion de su identidad y de su au-
toestima. Sin embargo, en [5] se argumenta que ade-
mas de la mera realizaciéon de una actividad, el trabajo
no solo requiere la intervencién de un esfuerzo fisico,
sino también de la racionalidad y de la voluntad hu-
mana para orientarse hacia la consecucion de ciertos
objetivos. Por tal motivo, el trabajo no es un fin en si
mismo, su fruto es la generacién de bienes y servicios
que son externos al hombre.

La mejor oportunidad de expresarse como una per-
sona individual y Ginica, la expansion de la propia perso-
nalidad, es la satisfaccion de ser 1til, de estar en condi-
ciones de dar un servicio valioso solicitado y apreciado,
es el esfuerzo del sentido de la dignidad personal [6].

Otro aspecto importante en el trabajo es el ambien-
te y las condiciones fisicas que lo rodean. En [7] se
sefiala que existen tres aspectos principales que de-
ben tomarse en cuenta para describir el trabajo: 1) el
personal: es un hombre en toda su integridad el que
trabaja y en su empleo forja su existencia, desarrolla
su personalidad e influye en la existencia y persona-
lidad de los demas; 2) el productivo: siempre produce
algo que satisface o pretende satisfacer una necesi-
dad, conveniencia o demanda de la sociedad; 3) el so-
cial: trabaja con otros y su trabajo depende del trabajo
de los otros, de las relaciones humanas existentes en
la empresa, del sentido que se da al trabajo en la so-
ciedad y de la estructura general de la sociedad.

De acuerdo con Ortega [6], como consecuencia de
estos tres aspectos, el trabajo tiene diferentes funcio-
nes para el individuo:

1) Identidad personal: en gran medida las perso-
nas llegan a ser lo que hacen, debido a la gran
cantidad de tiempo y energia dedicada al pro-
pio trabajo.
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2) Autoestima: el trabajo tiene la capacidad de
asegurar al individuo respecto a su capacidad
para dominar al yo y al ambiente. La mayoria
de las situaciones de trabajo ofrecen retroa-
limentacién sobre la propia capacidad para
actuar satisfactoriamente. El trabajo también
provoca la sensacién de que se esta hacien-
do algo que necesita hacerse. En la medida en
que la persona se pueda enorgullecer por la
calidad y significancia del propio trabajo, ma-
yor autoestima habra.

3) Funciones sociales: los sociélogos sehalan que
uno de los principales determinantes del es-
tatus en esta cultura es la ocupacién. No solo
ayuda a identificarse en una posicion del esta-
tus social, sino que también es una fuente de
contactos sociales, un lugar donde encontrar
personas, conversar, intercambiar intereses y
preocupaciones mutuas. El trabajo posee un
significado diferente para cada persona; no se
debe considerar independiente del individuo
que lo realiza, su significado esta determinado
por cosas como la naturaleza de las tareas, las
recompensas recibidas, la estructura organi-
zacional y las relaciones sociales en el empleo.
Del mismo modo, se deben tener en cuenta los
motivos personales, sus experiencias, su inte-
raccion con la familia y con su comunidad.

En gran medida, los motivos que llevan a una per-
sona a trabajar repercuten tanto en la eficiencia de las
actividades laborales, como en su satisfaccion al rea-
lizarlas. La frustracién, el conflicto y la retroalimen-
tacion son factores capaces de cambiar necesidades
o deseos del individuo. De tal suerte que se establece
que la satisfaccion puede motivar un gran esfuerzo,
mientras que la frustracién continua puede terminar
con cierto comportamiento [8].

El contexto o situacién en que el empleado realiza
sus tareas influye en la satisfaccion personal [9]. Los
factores situacionales son importantes, pero existen
otros que no forman parte de la atmoésfera laboral y re-
percuten en la satisfaccion como son: la edad, género,
salud, antigiedad en el trabajo, nivel de inteligencia,
actividades recreativas y de tiempo libre, relaciones
familiares, entre otras.

La satisfaccion en el trabajo y las motivaciones son
dos procesos que se encuentran interrelacionados de
la siguiente manera: la motivaciéon es un proceso sa-
tisfactor de necesidades que puede definirse como el
estado o condiciéon que induce al hombre a realizar
algo; en otros términos, es el deseo de realizar mucho
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esfuerzo por alcanzar una meta. En términos generales,
se puede decir que la satisfaccion se deriva de la reali-
zacion de motivaciones y que nuevas fuentes de motiva-
cién producen a su vez nuevas satisfacciones [5].

La motivacién se relaciona con el impulso y el es-
fuerzo por satisfacer un deseo o una meta [10]. La
satisfaccion se experimenta cuando se ha logrado el
resultado deseado. Por lo tanto, existe la posibilidad
de que las personas altamente motivadas con poca
satisfaccion en el trabajo busquen otras posiciones.

En [11] se considera que las personas, a través de
sus experiencias, llegan a conocer las distintas fuen-
tes en las que es posible encontrar aquellos incen-
tivos que consideren adecuados para satisfacer sus
necesidades y, por lo tanto, en las que efectuaran sus
actividades para asi lograr su objetivo. Estos medios
de gratificacion (entre los que se ubican la familia, la
religion, el grupo de amigos, la escuela y otros mas)
deben ser capaces de proporcionar suficientes incen-
tivos para llenar la o las necesidades insatisfechas
para las que fueron requeridos tales medios. Sin em-
bargo, no hay una fuente tinica en la que sea posible
atender y saciar de alguna forma todos los deseos
que se vayan presentando, sino solamente una parte
de ellos, provocando que para satisfacer sus diversas
necesidades el hombre recurra a la vez a varias fuen-
tes de gratificacion.

El trabajo, como ya se ha visto, debido a su gran
capacidad para saciar cualquier tipo de necesidad -ya
sea fisiolégica o social- representa para las personas
una fuente de gratificaciéon [11]. Desde el punto de vis-
ta de Chruden [12], el trabajo puede y debe proporcio-
nar algo mas que la mera subsistencia, debe dar satis-
faccion a los deseos del individuo de producir, crear,
lograr mayor respeto, adquirir prestigio o cualquier
otro anhelo. El trabajo tiene que propiciar oportuni-
dades de poner en juego el talento y la energia del em-
pleado, lo que podria ser tan placentero como muchas
de las actividades que lleva a cabo en su tiempo libre.
Tomando en cuenta lo anterior, Davis y Newstrom [8]
opinan que esas son las verdaderas razones por la que
la gente trabaja: no es cuestion Ginicamente de ganar
dinero o de mantenerse ocupado durante el dia, sino
de lograr a través del empleo prestigio, aceptacion so-
cial, autoconfianza y muchos otros motivos relacio-
nados (entre ellos, la autorrealizacion). Idealmente, el
trabajo deberia ser el medio de gratificaciéon para las
necesidades que el individuo piensa poder cubrir con
él, pero a veces la realidad es diferente y el empleo,
antes que satisfacer necesidades, causa frustracion.
Si esto ocurre, hay pocas personas que son capaces
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de continuar con €I, pues lo consideran insignificante,
pesado y/o desagradable. Cuando gracias al trabajo
se cubren las necesidades, se opina que éste es una
experiencia sumamente placentera [13].

Segun Chruden [12], los puestos deben ser estruc-
turados hasta donde sea posible, de manera que los
empleados obtengan la gratificacion del mayor ntime-
ro de sus necesidades. Esto les dara una sensaciéon
de identificaciéon con su empleo y con la organizacion.
Los incentivos y la gratificacion de las necesidades
dependen del individuo mismo, de la naturaleza de
las tareas que desempena, del dinero recibido, de la
estructura organizacional y de las relaciones con com-
pafieros, supervisores y todas las otras personas con
quienes convive al trabajar.

Una persona puede tener una gran cantidad de ac-
titudes, pero en el ambito organizacional la atencién se
centra en las actitudes relacionadas con el trabajo. Es
decir, las actitudes que se enfocan en evaluaciones po-
sitivas y negativas que los empleados mantienen acer-
ca de los aspectos de su ambiente de trabajo. Robbins
[14] senala que existen tres actitudes que han sido
estudiadas en el campo del comportamiento organi-
zacional: 1) satisfaccion laboral, 2) compromiso con el
trabajo y 3) compromiso organizacional.

El compromiso con el trabajo se refiere al grado en
el cual una persona se identifica con éste, en que par-
ticipa activamente y en que considera su desempefio
importante para valorarse a si mismo [14]. En [15] se
menciona que la identificaciéon con el trabajo es un
aspecto importante de la vida laboral de la persona;
ya que representa su autoimagen ante la sociedad y
empresa, permite al empleado elevar su autoestima
y su concepto como persona socialmente productiva.

La importancia que tiene el hecho de que la per-
sona se sienta identificada con su trabajo genera una
actitud positiva hacia el trabajo mismo y esto permi-
te que la persona se sienta satisfecha. Ello tiene una
gran influencia en la vida laboral y personal del indi-
viduo; de esta manera, es mas probable que los em-
pleados comprometidos permanezcan mas tiempo en
la organizacién que los no comprometidos [15].

Davis y Newstrom [8] definen la satisfaccién en
el trabajo como un conjunto de sentimientos favora-
bles y desfavorables mediante los cuales los emplea-
dos perciben su trabajo. La satisfaccion laboral es
cambiante ya que crecen y decrecen los sentimientos
satisfactorios a medida que los motivos de logro se
van cubriendo, por lo que las intensidades iniciales
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se complementan a través de las conductas realiza-
das. En [17] se refiere la satisfaccion laboral como la
actitud o disposicién psicolégica de la persona hacia
su trabajo (qué es lo que piensa de éste, si esta con-
tento o no con su empleo) y supone un conjunto de
actitudes o sentimientos respecto a uno mismo. Este
estado de placer es una actitud general (resultado de
un conjunto de actitudes especificas tanto favorables
como desfavorables) que se halla en tres areas: facto-
res especificos del trabajo, caracteristicas individuales
y relaciones de grupo fuera del trabajo.

Flores [18] establece que la satisfaccion en el tra-
bajo depende de lo que una persona espera de una
situacion y de lo que obtiene de ella; también depende
del progreso profesional y, por tanto, econémico que
ofrece una organizacion a sus trabajadores.

Brunet [19] sefala que en los individuos se pre-
sentan situaciones multidimensionales del ambiente,
considerando sus variables que lo conforman y las in-
teracciones interpersonales en las que se ven involu-
crados diariamente. Asimismo, la satisfaccion busca
reforzar, apoyar la motivacion y la productividad den-
tro de las organizaciones.

La satisfaccién laboral se origina en funcién de las
necesidades del hombre, de lo que espera de una si-
tuaciéon y de lo que obtiene de ella. Para apreciar lo
que es la satisfaccion laboral es necesario conocer pri-
mordialmente si sus necesidades basicas o primarias
estan resueltas; después, cuales son las metas y las
aspiraciones a seguir y qué posibilidades hay de ob-
tenerlas. El nivel de satisfaccion es una combinaciéon
del nivel de aspiracion, tensiones y necesidades, asi
como de la cantidad de beneficios obtenidos del me-
dio ambiente. La satisfaccion laboral existe cuando
los elementos anteriores van de acuerdo [12, 20]. Lo
anterior implica que la satisfaccion laboral depende
de los diversos aspectos que componen un empleo:
salario, naturaleza de la tarea desempefiada, compa-
neros, etcétera. Pero ademas de éstos, en la percep-
cion que se tenga del trabajo intervienen otros fac-
tores ajenos a la atmosfera laboral como la edad, la
antigliedad, la familia, la posicién socioeconémica y
las restantes caracteristicas individuales del emplea-
do y de los grupos a que pertenece [21, 17].

Blum y Taylor [21] concuerdan en que la satisfac-
cion laboral es el resultado de diversas actitudes que
poseen los empleados; esas actitudes tienen relaciéon
con el trabajo y se refieren a factores especificos: los
salarios, la supervision, la constancia de empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso,
el reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa
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del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la re-
solucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento
justo por los patrones y otros similares.

Un empleo satisfactorio le da al trabajador un sen-
tido de identidad y aumenta sus sentimientos de au-
toestima, afiliacion y pertenencia, contribuyendo ade-
mas a su satisfaccion en los restantes aspectos de su
vida; todo ello influye positivamente en su felicidad y
seguridad emocional. Los empleados satisfechos sue-
len no faltar, llegan temprano y salen tarde, se aproxi-
man a su jefe, aceptan consejos y establecen relacio-
nes adecuadas con sus comparfieros [17].

Conocer las actitudes de los trabajadores puede
ayudar a delimitar cuales son las fuentes mas impor-
tantes de insatisfaccion [22]. Mediante el estudio de la
satisfaccion, los directivos de la empresa podran sa-
ber los efectos que producen las politicas, las normas
y procedimientos generales de la organizacion en el
personal; asi se podran mantener, suprimir, corregir o
reforzar las politicas de la empresa segun los resulta-
dos que se obtengan.

Los factores que influyen en la satisfaccion laboral
se clasifican en dos tipos: extrinsecos e intrinsecos.
Los primeros son los que especifican las caracteristi-
cas del puesto, tales como nivel jerarquico, antigtie-
dad en el puesto, clima laboral, desemperfio, rotaciéon
y ausentismo, oportunidades de promocion, remune-
raciones econémicas, reconocimiento, condiciones de
trabajo, seguridad en el empleo y, finalmente, poli-
ticas y administracion de la empresa. Los segundos
establecen caracteristicas individuales, a saber, edad,
antigiiedad, género, nivel de educacion, inteligencia,
personalidad y seguridad. Aunque a las caracteristi-
cas personales no se les puede modificar, sirven para
prever el grado de satisfaccion que se esperaria en di-
ferentes grupos de trabajadores [17, 22].

Los resultados de las investigaciones precedentes
respecto de la satisfacciéon laboral, con relaciéon al gé-
nero y la edad de los trabajadores, han sido contra-
dictorios. Por un lado, encontrando que los hombres
presentan mayor satisfaccion laboral en comparacion
con las mujeres [23]; sin embargo, otros estudios se-
fialan que las mujeres presentan mayor satisfaccion.
En otro estudio, Blum [21] compar6 a hombres y mu-
jeres encontrando que los hombres le concedieron una
importancia mucho mayor que las mujeres a las posi-
bilidades de promocién y al salario. Observamos que
los resultados respecto al género y satisfaccion laboral
son mixtos, por lo que seria importante realizar nue-
vos estudios para esclarecer estas contradicciones.
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En cuanto al contraste de la satisfaccion laboral
por nivel de estudios, Hernandez [23] encontré que no
hay diferencias significativas, no obstante, no hay evi-
dencia empirica de posibles diferencias significativas
en la satisfaccion laboral al comparar a los participan-
tes con diferentes niveles de formacion académica en
organizaciones educativas.

Otra variable de interés para comprender la sa-
tisfaccion laboral es la edad. Existen evidencias que
indican que conforme aumenta la edad aumenta la
satisfaccion de los empleados [21]; sin embargo, en
un entorno caracterizado por la alta movilidad del per-
sonal y la falta de garantias de estabilidad laboral, se
vuelve necesario evidenciar si en estas condiciones las
personas de mayor edad estarian mas satisfechas con
su trabajo que los empleados mas jovenes, conside-
rando que el trabajo como actividad esencial en la vida
de todo ser humano determina sus condiciones de
vida y lo une a la sociedad. Tal importancia se refleja
en el hecho de ser la actividad a la que el ser humano
le dedica mayor tiempo durante la edad adulta.

Por tal razon, esta investigacion en términos genera-
les tuvo como propédsito analizar la satisfaccion laboral
para identificar posibles diferencias significativas por
género, edad, antigliedad en la organizacién, estado ci-
vil, nivel de estudios y puesto en la organizaciéon. Para
este proposito se seleccion6 una institucion educativa
de nivel superior del Estado de México. La instituciéon
educativa -sujeto de estudio- implementé desde el afno
2004 un Sistema de Gestion de Calidad (SGC) bajo la
norma ISO 9000. Este sistema pretende garantizar la
calidad de los procesos administrativos de las escuelas
y facultades. El SGC, de acuerdo con las normas ISO,
debe estar basado en la satisfaccion laboral de directi-
vos, personal académico y administrativo.

El diagnostico de la satisfaccién laboral ha permi-
tido conocer sus efectos en aspectos como el desem-
peno y el clima organizacional [24]. De esta forma, el
diagnostico de la satisfaccién laboral es fundamental
para los propésitos de las certificaciones de calidad.
Ahora bien, en esta institucion -como en muchas del
pais- no se cuenta con indicadores de la satisfaccién
laboral que le permitan tomar decisiones en aras de
mejorar de manera continua la organizacion precisa
en grupos con caracteristicas afines como edad, géne-
ro y nivel jerarquico, entre otras.

Las instituciones educativas de nivel superior bus-
can los sistemas métodos y procedimientos que con-
tribuyan a mejorar sus condiciones operativas desde
el interior de la misma, por lo que al existir satisfac-
cion laboral en los trabajadores impacta de manera

Valor redondeado a una cifra
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positiva en la calidad del servicio. En especial, la aten-
cion a este objeto de estudio adquiere importancia por
su relacion con la eficiencia, eficacia y calidad.

MATERIALES Y METODOS

En un primer momento, el estudio fue descriptivo ya
que se basa en la medicién de uno o mas atributos del
fenémeno descrito y puede ofrecer la posibilidad de
predicciones rudimentarias. En un segundo momen-
to, la investigaciéon fue correlacional: su propoésito fue
analizar la incidencia e interrelacion de las variables.
En un tercer momento fue explicativo ya que busco
encontrar las razones o causas que ocasionan cier-
tos fenémenos. Su objetivo ultimo fue explicar por qué
ocurre un fenémeno y en qué condiciones se presenta
[25]. Ademas, el estudio fue transversal porque se re-
colectaron datos en un solo momento y en un tiempo
Unico. Estos estudios describen relaciones entre dos o
mas variables en un momento determinado [26].

El disefio fue no experimental ya que se realizé sin
manipulacion deliberada de las variables. Es decir, se
trata de una investigacion donde no se hizo variar in-
tencionalmente las variables independientes. Lo que
se hizo en la investigacion fue observar el fenémeno
tal y como se presenté en su contexto natural para
después analizarlo [26].

Para medir la satisfaccién laboral se utilizé el In-
dice de Satisfaccion Laboral (ISL*66) desarrollado por
Galicia [1]. Consta de 66 preguntas con 5 opciones de
respuesta, que van de “Totalmente en desacuerdo” (1)
hasta “Totalmente de acuerdo” (5). Puntuaciones altas
indican mayor satisfaccion laboral. El cuestionario tie-
ne una consistencia interna adecuada (a = 0,956) y esta
conformado por 4 subescalas: 1) Evaluacién institucio-
nal del personal (17 items); 2) Comunicacion (19 items);
3) Desarrollo, capacitacion y actualizacion personal (26
items); 4) Salud y condiciones laborales (4 items).

Sujetos

La muestra fue no probabilistica [26], ya que se selec-
cionaron todos los miembros de la poblacion. En este
caso, la muestra fue elegida de una poblaciéon de 110
sujetos, donde el 74.5 %' (n = 82) aceptaron participar
en el estudio. El 58,5 %' (n = 48) eran hombres y el
41,5 %' (n = 34) mujeres; el 17,1 %' (n = 14) fueron
directivos y personal de confianza, el 17,1 %' (n = 14)
administrativos, el 61,0 %' (n = 50) profesores de asig-
natura; el resto no indicé su puesto esto es el 4.9 %f
(n=4 %"). El 19,5 %' (n = 16) tenian escolaridad basica
y media superior que comprende: primaria, secundaria,
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bachillerato y técnico; el 43,9 %' (n = 36) escolaridad de
licenciatura, el 35,4 %' (n = 29) contaban con estudios
de posgrado y solo un sujeto no contest6. Con respecto
a la antigtiedad en la organizacion, el 12,2 %' (n= 10) te-
nian menos de un afio, el 18,3 %' (n = 15) hasta 2 anos,
el 25,6 %' (n=21) entre 3 y 5 anos, el 29,3 %' (n = 24)
entre 6 y 9 anos, el 7,3 %' (n = 6) entre 10 y 12 anos
de antigiedad, el 7,3 %' restante de los participantes
no respondieron (n = 6).

Procedimiento

Después de solicitar permiso a las autoridades de la
institucion, se pidié consentimiento a los participan-
tes, requiriéndoles que contestaran con la mayor sin-
ceridad posible. Se asegur6 a éstos que las respuestas
obtenidas se manejarian de manera confidencial, ya
que el uso de las respuestas era con fines de inves-
tigacion. Los cuestionarios fueron entregados a los
participantes, quienes podian contestarlos en la co-
modidad de sus hogares (por tanto, la recoleccion de
la informacion duré aproximadamente un mes).

DISCUSION Y RESULTADOS

El nivel de satisfaccion laboral global en cada una de
sus subescalas (Evaluacion institucional del personal;
Desarrollo, capacitacion y actualizacion para el desem-
peno personal; Comunicacién y Salud y condiciones
laborales del personal) tiende a ser positivo (tabla 1).

Tabla 1.

Descripcion de la satisfaccion laboral.
Factor > DE
Evaluacion institucional del personal 64,01 10,77
dD:Ss:gg(lelg(,J (;ae;;:(ggzlcién y actualizacién para el 101,24 13,68
Comunicacion 74,39 10,18
Salud y condiciones laborales 14,51 3,09
Total de la satisfaccion laboral 254,15 33,50

< = media; DE = desviacién estandar.

Al comparar la satisfaccién laboral por género, la
prueba t de Student indicé que no existen diferencias
estadisticamente significativas en ninguno de los facto-
res: ni para la puntuacion total de la escala de satisfac-
cién laboral entre hombres y mujeres (tabla 2), para el
puesto (tabla 3), para la edad de los participantes (tabla
4), para los afnos de antigliedad en los puestos (tabla 5)
o para el estado civil -por subescalas o total (tabla 6).

Valor redondeado a una cifra
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Tabla 2.
Comparacion de los factores y el total por género.
Mujeres
(n = 34)
Factor =
]
(DE)
Evaluacion institucional 63,97
del personal (11,53)
Desarrol_lo, gz‘ipamtamon 103,11
y actualizacion para el
- (12,63)
desempeno personal
Comunicacién N
(10,32)
Salud y condiciones 14,11
laborales (2,74)
256,11
Total (32,05)

Hombres
(n=48)
»

(DE)
64,04
(10,32)

99,91
(14,36)

74,02
(10,17)
14,79
(3,30)
252,77
(34,15)

0,03

1,04

0,39
0,97

0,44

n = ndmero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar; p <0,05.

Tabla 3.
Comparacion de los factores por puesto.
Directivos GRS
y .
confianza trafwos
Factor n=14 n=14
X N
(DE) (DE)
ntitacional 0993 6414
del personal (@l 17 (22)
Desarrollo,
capacitacion y
actualizacion 103,14 100,21
para el (18,77) (14,26)
desempeno
personal
Comunicacion [ Dye
(9,76) (3,34)
Ssil;(iic}i,ones 10,07 9,36
laborales (3,00) (3,34)
Total 267,64 252,14
(41,89) (40,96)

n = ndimero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar.

Docentes
n=>50

5
(DE)

63,14
(9,69)

100,36
(10,73)

73,92
(8.71)

10,24
(3,08)

253,26
(26,90)

Tabla 4.
Comparacion de los factores por edad de los participantes.
19a30 30,1a35 35,1a4l1,8
21 20 19
Factor _ . .
X > X
(DE) (DE) (DE)
praacion 62,43 65,80 64,37
del personal (12,60) (12,22) (10,85)
Desarrollo,
capacitacion y
actualizacion 97,71 103,20 101,1
para el (17,11) (13,59) (12,80)
desempeno
personal
Comunicacion 290 75,70 73,58
(12,06) (9,60) (11,65)
S‘jﬁ‘fg’ones 13,57 14,90 15,05
laborales (2,73) (2,97) (3,20)
— 246,61 259,60 254,10
(41,21) (32,65) (38,75)

n = nlmero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar.

42 a 60
20

(DE)

64,37
(10,85)

101,1
(12,80)

74,60
(6,97)
14,70
(3,46)
255,85
(26,83)
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1,99

0,58

0,33

0,68

0,28

0,96

0,53
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Tabla 5.

Comparacion de los factores por antigiiedad en el puesto.

Factor

Evaluacion institucional
del personal

Desarrollo, capacitacion
y actualizacién para el
desempeno personal

Comunicacion

Salud y condiciones
laborales

Total

Menos Dela2
de 1 afio afios
n=10 n=15
= 5
(DE) (DE)
69,90 62,87
(9,83) (13,77)
107,30 98,07
(17,04) (19,33)
80,00 74,20
(11,15) (13,04)
13,70 14,53
(3,16) (3,18)
270,90 249,67
(39,03) (45,30)

De3as

n=21
(DE)

65,86
(7,73)

102,33
(8,44)

75,29
(7,31)

14,62
(3,14)

258,09
(21,40)

n = numero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar.

Tabla 6.

Comparacion de los factores por estado civil.

Factor

Evaluacion institucional del personal

Desarrollo, capacitacion y actualizacion para el

desempefio personal

Comunicacion

Salud y condiciones laborales

Total

Sin pareja
n=28
X
(DE)
64,90
(11,27)

103,11
(13,59)
75,57
(10,14)
14,32
(3,02)

257,89
(34,02)

n = numero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar.

Tabla 7.
Comparacion de los factores por grado académico.
No universitarios
n=16
Factor
»
(DE)
Evaluacién institucional 62,50
del personal (11,80)
Desarrollo, capacitacion
. - 95,87
y actualizacién para el (18.95)
desempefio personal ’
Comunicacion 72,62
(12,72)
Salud y condiciones 12,75
laborales (2,35)
243,75
Total 42,70)

Licenciatura
n=36

X
(DE)

63,53
(11,79)

102,30
(12,08)

74,42
(9,92)

15,28
(2,55)

255,53
(32,64)

n = nimero de sujetos; < = media; DE = desviacion estandar; *p < 0,05
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De6a9 Mas de
afios 10 afios
n=24 n=6

= &
(DE) (DE)
62,12 59,17

(10,44) (11,51)

100,17 98,67

(12,07) (11,15)
72,71 70,33
(9,65) (9,52)
14,46 16,00
(3,02) (3,16)

249,46 244,17

(30,44) (31,44)

Con pareja
n=>54
4
(DE)
63,55
(10,57)
100,28
(13,75)
78,78
(10,25)
14,61
(3,15)
252,22
(33,37)
Posgrado
n=29
N
(DE)
65,83
(8,82)
102,45
(11,59)
75,62
(9;19)
14,72
(3,58)
259,62
(27,96)

1,49

0,82

1,23

0,52

1,04

0,26

0,04

0,22

0,27

1,75

0,44

4,17*
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Al comparar las subescalas,
asi como el total, el Analisis de
Varianza (ANOVA, Analysis of va-
riance) de una via indicé que exis-
ten diferencias estadisticamente
significativas solo en la subescala
de Salud y condiciones laborales,
encontrandose que los participan-
tes de la licenciatura fueron los
mas satisfechos respecto a los de-
mas (tabla 7).

Las variables sociodemograficas
presentan una correlacion positiva
débil con la variable de satisfac-
cion laboral. La relacion entre las
subescalas y las variables de la sa-
tisfaccion laboral refieren un coefi-
ciente de significancia de 0,01 con
99 % de probabilidad de confianza
de que la correlacién sea verdade-
ray con solo 1 % de probabilidad
de error. Los resultados muestran
que las variables de mayor signi-
ficancia representan **p < 0,01;
por otro lado, la ponderaciéon con
resultados *p < 0,05 tienen menor
significancia de correlacion entre
las variables, con una probabilidad
de ser verdadera del 95 % y 5 %
con probabilidad de error.

La tabla 8 muestra los resul-
tados de la correlacion entre sub-
escalas con mayor significancia.
La subescala de Evaluacion insti-
tucional del personal correlaciona
de manera positiva considerable
con Desarrollo, capacitacion y ac-
tualizacién para el desempeno del
personal y Comunicacién, es decir,
a mayor evaluacion institucional
del personal, mayor desarrollo,
capacitacién, actualizacién y co-
municaciéon para el desempefio
personal. La subescala Desarrollo,
capacitacion y actualizacion corre-
laciona positivamente de manera
considerable con la variable Comu-
nicacién; en otras palabras, nue-
vamente se observa que a mayor
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capacitaciéon y desarrollo del personal, mayor comunicaciéon entre éstos.
Ello lleva a que también exista una asociacion positiva y fuerte entre la
comunicacién y la satisfacciéon laboral: mientras mayor sea la comunica-
cion entre el personal mayor sera la satisfaccion del personal en su lugar
de trabajo. El puesto correlaciona de manera positiva media con grado
académico y la subescala de Salud y condiciones laborales; las subes-
calas que correlacionan de manera positiva débil son: antigliedad en la
organizaciéon con puesto, con grado académico, edad y estado civil. En
cuanto al puesto, vemos que correlaciona con el grado académico. Las
subescalas con correlaciéon positiva muy fuerte a la satisfaccién laboral
son: Desarrollo, capacitacion y actualizacion, Evaluacion institucional
del personal y Comunicaciéon, es decir, a mayor desarrollo, capacita-
cion, actualizacién de la informacién, comunicaciéon para realizar su
labor y evaluacion institucional, mayor sera la satisfacciéon laboral en la
institucion educativa.

Tabla 8.
Relacion entre las subescalas y variables sociodemograficas con la satisfaccion laboral.

Factores

AO P GA Edad EC EIP DES C SCL

Antigtiedad
enla
organizacion
(AO)

1,0

Puesto (P) 0,28*
Grado
académico
(GA)

0,27+ 0,42+

Edad 0,45* 0,13 0,34**

Estado civil

s
(EC) 0,34

0,07 0,16 0,33**

Evaluacion
institucional
del personal
(EIP)

0,22 0,21 0,12 0,02 0,06

Desarrollo,

capacitacion y

actualizacion

para el 0,11 0,11
desempeno

personal

(DES)

0,18 0,11 0,10 0,89%*

Comunicacion

© 0,22

0,17 0,10 0,03 0,08 0,83** 0,87**

Salud y
condiciones

laborales
(SCL)

0,25* 0,19 0,13 0,04 0,058 0,12 0,72**

Total 0,14 0,16 0,08 0,08 0,94** 0,97** 0,93** 0,18

*p<0,05; *p<0,01.
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CONCLUSIONES

La comunicacién es esencial para el
funcionamiento de todas las empre-
sas. Toda institucién u organizacion
debe priorizar, dentro de su estruc-
tura organizacional, un sistema
de comunicaciones e informacion
que dinamice los procesos que a
nivel interno conforman la entidad
y la proyectan hacia su area de in-
fluencia. Las comunicaciones in-
ternas en una institucion promue-
ven la participacion, la integraciéon
y la convivencia en el marco del cli-
ma organizacional, en donde cobra
sentido el ejercicio de funciones y
el reconocimiento de las capacida-
des individuales y grupales [27].
Por otro lado, la comunicaciéon -en
el marco de las relaciones inter-
personales- juega un papel impor-
tante en la organizacion, porque, a
medida que los trabajadores cono-
cen su empresa y son conscientes
de sus capacidades, intercambian
experiencias que contribuyen al lo-
gro de los objetivos trazados por la
organizacién. Ademas, como men-
ciona Hellrriegel [28], la gente au-
menta su propio sentido de bien-
estar y se vuelve mas productiva
cuando entabla una comunicacion
interpersonal eficaz, propiciando
un clima laboral agradable. Tal
situacion permite generar y po-
ner en marcha los cambios que se
requieren para responder con efi-
cacia a las exigencias del mundo
actual y futuro.

La satisfaccion puede provocar
sentimientos diversos en los indivi-
duos del tipo favorable o desfavora-
ble, mismos que provocan placer o
displacer en sus acciones cotidianas
(como lo son las situaciones que se
presentan en su trabajo). Los suje-
tos estudiados presentan un nivel
de satisfaccion laboral positivo que
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no depende del género de la persona, tampoco de su
edad y, en ocasiones como en este caso, ni de su an-
tigiedad en la organizacion. La satisfaccion laboral
posee un valor intrinseco que no esta determinado
en términos absolutos por poseer un grado acadé-
mico de nivel basico o posgrado. En algunos casos,
como el de nivel licenciatura, se encuentran algunas
diferencias, sin embargo, el caso es aparentemente
aislado pues depende solo de la dimension salud y
condiciones laborales.

Con base en los resultados obtenidos en esta in-
vestigacion, se puede denotar que es importante
mantener el nivel de calidad que se requiere en los
procesos de calidad mediante la eficiencia del perso-
nal, especificaciéon de las tareas, responsabilidad y
compromiso que se tiene (orientados a cumplir con la
misién y la vision institucional, a través de la comuni-
cacion permanente). En el desarrollo de las activida-
des, es preciso elaborar manuales de organizacién que
especifiquen descriptivamente las funciones y tareas a
realizar, asi como los niveles jerarquicos que permitan
identificar con precisién los alcances de cada una de
las areas de la institucion para obtener la certificacion
a corto plazo. En cuanto a la capacitacion, se sugiere
establecer estrategias que permitan mantener un ni-
vel 6ptimo de operacion e integracion del personal que
conlleve a una vinculacién entre eficiencia y eficacia
fortaleciendo los procesos de gestion en cada departa-
mento de la institucién. La comunicacién permanente
y formal permite alcanzar estandares de calidad que
impulsan al trabajador a desempenar sus funciones
de manera precisa, obteniendo resultados 6ptimos de
satisfaccion laboral y contribuyendo a su realizacion
laboral y promocién del puesto.

Los resultados de este estudio conllevan a pensar
la necesidad de estudios posteriores, considerando
una muestra mayor, que permitan realizar compara-
ciones entre instituciones del sistema educativo en
Meéxico y Ameérica Latina, asi como contrastar su po-
sible relacién con elementos teéricos como la inteli-
gencia logico deductiva o la inteligencia emocional (las
cuales -dadas las limitaciones con las que se desa-
rroll6 el presente estudio- no se pudieron considerar).

REFERENCIAS

[1] Galicia, T. A. y Herandez, A. A. (2000). Elaboracion de un instrumento para me-
dir la satisfaccion laboral. Tesis de Licenciatura en Psicologia. UNAM. México.

Satisfaccion laboral en una institucion educativa de nivel superior del Estado de México | Ana Luisa
Ramirez Roja, Juan Pedro Benitez Guadarrama | pp. 33 - 42

- Unlversitaria

DIREGEIGN DE APOYO ALAINVESTIGAGION Y AL POSGRADD

[2] Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007). Clima y Compromiso Organizacional.
Vol. I. Disponible en http://eumed.net/libros/2007c/

[3] Corzo, L. y Marcano, N. (2007). Evaluacion institucional, calidad y pertinencia
de las instituciones de educacion superior. Omnia 13(002): pp. 7-29.

[4] Neff, S. (1972). El trabajo, el hombre y la sociedad. Paidés. Buenos Aires.

[5] Robbins, P. (2006). Comportamiento organizacional; conceptos controversias y
aplicaciones. 5.a edicion. Prentice-Hall Hispanoamericana. México.

[6] Ortega, J. (1998). Satisfaccion laboral y autoestima en una microempresa
mexicana. Tesis de licenciatura. Escuela de Psicologia, plantel norte. Uni-
versidad Anghuac.

[7] Luthe, R. (1990). La empresa humana. 1.a edicion. Limusa. Noriega Edito-
res. México.

[8] Davis, K. y Newstrom, W. (2007). EI comportamiento humano en el trabajo.
Comportamiento organizacional. 12.a edicion. Mc. Graw- Hill. México.

[9] Schultz, P. (2000). Psicologia industrial. 3.a edicion. Mc. Graw -Hill. México.

[10] Koontz, H. y Heinz, W. (2008). Administracién una perspectiva global. 13.a
edicion. Mc. Graw Hill. México.

[11] Muchinsky, P. (2007). Psicologia aplicada al trabajo: Una introduccion a la
psicologia industrial y organizacional. Desclée de Brouwer. Bilbao, Espafia.

[12] Chruden, H. J. (1992). Administracién de personal. 1.a edicion. South Wes-
tern Publishing. México.

[13] Kast, F. y Rosenzweig, E. (2007). Administracion de las organizaciones. Un
enfoque de sistemas. Mc. Graw Hill. México.

[14] Robbins, P. (1999). Valores, actitudes y satisfaccién laboral. La cultura
organizacional. Comportamiento organizacional. 8.a edicion. Prentice —
Hall. México.

[15] Muchinsky, P. (2002). Conducta y actitudes organizacionales. Psicologia apli-
cada al trabajo. 8.a edicion. Thomson Learning. México: pp. 270-279.

[16] Muchinsky, P. (2002). Psicologia aplicada al trabajo. Thomson learning. Madrid.
[17] Schultz, P. (1995). Comportamiento organizacional. Prentice Hall. México.

[18] Flores, J. y Juarez, C. (2007). Satisfaccion laboral en una institucion educati-
va. Tesis de Licenciatura en Administracion. Universidad Latina, S. C.

[19] Brunet, L. (2011). El clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diag-
nostico y consecuencias. 1.a edicion. Trillas. México.

[20] Robbins, P. (2009). Comportamiento Organizacional. 13.a edicién. Editorial
Prentice Hall. México.

[21] Blum, L. y Taylor, C. (1999). Psicologia industrial, sus fundamentos tedricos y
sociales. 2.a edicion. Trillas. México.

[22] Rodriguez, A. (2001). Introduccidn a la psicologia del trabajo y de las organi-
zaciones. Pirdmide. Madrid.

Vol. 22 No. 8 Noviembre-Diciembre 2012 41



At

Universidad de Guanajuato

Universitaria |

DIRECCION DE APOYO A LA INVESTIGACION Y AL POSGRADO

[22] Dessler, G. (2001). Administracion de personal. 8.a edicion. Prentice Hispa-
noamericana. México.

[23] Hernandez, T. (2004). Diagnéstico de satisfaccion laboral en una empresa
textil peruana. Disponible en http://www.monografias.com Consulta 20 de
noviembre de 2011.

[24] Salinas-Oviedo, C., Laguna-Calderon, J. y Mendoza-Martinez, R. (1994). La
satisfaccion laboral y su papel en la evaluacion de la calidad de la atencion
médica. Salud Publica de México. 36:pp. 22-24. Disponible en http:/redalyc.
uaemex.mx/pdf/106/10636105.pdf Consulta 20 septiembre de 2011.

42  Vol. 22 No. 8 Noviembre-Diciembre 2012

[25] Ander-Egg, E. (2000). Técnicas de Investigacién Social. 1.a edicion. Lumen.
Buenos Aires: pp. 35-45.

[26] Hernandez, S., Fernandez Collado, C. y Lucio, P. (2010). Metodologia de la
Investigacion. Mc Graw-Hill. México: pp. 184-209.

[27] Sayazo, L. (2004). Investigacién en comunicacién organizacional. Disponi-
ble en http://www.ilustrados.com/publicaciones/EpZluuyZuuxryvTJOG.php
Consulta 29 de junio de 2011.

[28] Hellrriegel, D., Slocum, W. y Woodman, W. (2009). Comportamiento organiza-
cional. 8.a edicion. Thomson editores.

Satisfaccion laboral en una institucion educativa de nivel superior del Estado de México | Ana Luisa
Ramirez Roja, Juan Pedro Benitez Guadarrama | pp. 33 - 42



