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CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes.

Hoy en dia, no existe una definicion unanime acerca de la satisfaccion laboral, en muchas
ocasiones depende del autor el enfoque que quiera darle de acuerdo a su investigacion.

El concepto de satisfaccion laboral ha sido definido de diferentes formas, por lo que también
podemos encontrar definiciones que hacen referencia a este término, por ejemplo, estado emo-
cional, sentimientos o respuestas afectivas.

Si se quiere entender donde se concentra conceptualmente el término satisfaccion laboral, se
ha de referir al concepto de actitud. De este modo, el estudio de la satisfaccion laboral se
inmersa dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo junto con la productividad.

En las organizaciones se crean determinadas situaciones que condicionan el desempefio de
las tareas y el alcance de objetivos, tales situaciones van a estar en todo momento moduladas
por las diferentes interacciones que se den entre éstas y las caracteristicas personales y de
grupo de sus miembros, de cuyos resultados dependera la conducta y eficacia con la que se

logre el desempefio de las tareas, para alcanzar los objetivos.

El estudio de la productividad, tal como se considera en la actualidad, surge desde la
perspectiva del enfoque sistémico, entender que las personas que constituyen la organizacion
estan influidas tanto por las caracteristicas de la organizacion como por sus propias caracte-
risticas personales, que les influyen en las percepciones que tienen acerca del entorno laboral.
Este enfoque permite considerar a las organizaciones como contextos ambientales y culturales
desde una perspectiva global y dinamica en la que los comportamientos individuales y de grupo
estan relacionados y a su vez, influyen en los diferentes niveles de la organizacion
(Chiavenato, 2009).

Griffin y Moorhead (2010) mencionan que entre los afios cincuenta y sesenta hubo una
serie de estudios para establecer la relacion existente entre satisfaccion y productividad. Los
resultados obtenidos proponen una relacion muy consistente entre ambas planteando que un
trabajador contento es un trabajador productivo; sin embargo, en la década de los noventa se
realizaron mas estudios que discreparon un poco de las conclusiones anteriores, ya que, aun-
gue confirman la existencia de una relacion positiva se plantea que la correlacién no es tan

alta. Otro punto de interés en este tema es la direccidon de la causalidad y segun los estudios
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gue se han realizado la conclusion mas valida es que la productividad conduce a la satisfaccion
y no a la inversa. Tal conclusién se obtiene por el hecho de que al realizar bien un trabajo se
obtiene una sensacion intrinseca de bienestar; ademas, bajo el supuesto de que la empresa
recompense la productividad, en el caso de que ésta sea mayor, implicara que el trabajador
reciba un reconocimiento verbal, mayor sueldo y posibilidades de ascenso; estas recompensas
son las que incrementan el grado de satisfaccion laboral. Asi, una mayor productividad trae

consigo recompensas econémicas, sociales y psicolégicas.

1.2 Problema general.

¢, Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y la productividad entre los empleados del
Instituto de Estudios Superiores del Sureste de Villaflores Chiapas durante el ciclo escolar
2020- 20217

1.3 Objetivo general.

Analizar la relacion existente entre la satisfaccién laboral y la productividad de los empleados del Insti-

tuto de Estudios Superiores del Sureste.

1.3.1 Objetivos especificos.

- Analizar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del Instituto de Estudios Superio-

res del sureste.

- Analizar el nivel de productividad de los empleados del Instituto de Estudios Superiores del
Sureste.

1.4 Justificacion.

Dia con dia es necesario que las organizaciones promuevan o favorezcan la productividad
para todos los que componen su estructura organizativa. Cabe destacar que, si una organiza-
cion no cuenta con una productividad favorable, se vera en desventaja con otras que si lo
cuenten, puesto que proporcionaran una mayor calidad en sus servicios o relaciones en todo
ambito, lo que permitird mejorar significativamente el desempefio de esta.

El mejorar la productividad es muy importante para la institucion ya que alienta a los trabaja-

dores a ser competentes entre si.



Del mismo modo la satisfaccidn laboral también es importante, pues de ello depende en gran
parte cdmo se comportaran los empleados. Por esta razon, las organizaciones deben preocu-
parse por el bienestar de sus empleados, que estén satisfechos y motivados, pues de lo con-

trario podrian surgir algunos inconvenientes.

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria, los conceptos basicos
de productividad y satisfaccion laboral y concluyendo con la aplicacion de encuestas a los
empleados del Instituto de Estudios Superiores del Sureste de Villaflores, Chiapas, conocer la
relacion que existe entre estas dos variables, determinando sus diversos niveles y cuyos re-
sultados nos permitiran informar acerca del estado situacional de la problematica institucional,

aspecto que justifica este trabajo.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la investigacion, una
vez que se demuestre su validez y confiabilidad servira como base de consulta para otras
investigaciones, y también podran ser utilizados como modelo para otras organizaciones cua-

les fuera su giro o rubro de negocio, para mejorar la productividad y la satisfaccion laboral.

En la practica, con el desarrollo de la investigacion se podra alcanzar los objetivos planteados
y servira como punto de referencia a los directivos del Instituto de Estudios Superiores del
Sureste en la ciudad de Villaflores, Chiapas, para que refuercen y/o mejoren el clima organi-
zacional y la satisfaccion laboral de sus trabajadores; ademas servird como una base para

futuras investigaciones relacionadas al tema.

1.5 Delimitacion.
1.5.1 Delimitacion temporal.
Para el trabajo de investigacién, se tomé como referencia el ciclo escolar 2020-2021

1.5.2 Delimitacion Espacial.

La investigacion se llevard a cabo en el Instituto de Estudios Superiores del Sureste en la

ciudad de Villaflores, Chiapas.

1.5.3 Delimitacion teorica.

Se tomaran las teorias relacionadas con las variables de productividad, satisfaccion laboral y

las dimensiones que esta tiene.



1.6 Hipotesis.

H. 1. La satisfaccion laboral influye en la productividad de los trabajadores del Instituto de

Estudios Superiores del Sureste, en la ciudad de Villaflores, Chiapas.

H.0 : La satisfaccion laboral no influye en la productividad de los trabajadores del Instituto de

Estudios Superiores del Sureste, en la ciudad de Villaflores, Chiapas.

CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Organizacion.
2.1.1 Concepto.

Es importante definir la organizacion debido a que las relaciones laborales se dan dentro
de una organizacion, entendiendo que el elemento clave de una organizacion esta compuesto
por personas y por sus relaciones interpersonales. Una organizacién existe cuando las perso-
nas interactian entre si para realizar funciones esenciales que ayuden a lograr las metas (Daft,
2007).

Segun Henri Fayol, citado por Hall (1981) la organizacion puede definirse como “Un
negocio que es dotado con todo lo necesario para su funcionamiento: materias primas, herra-
mientas, capital y personal” (p. 19). Este autor reconoce que la organizacién, se puede dividir

en 2 partes: organizacion material y organizacién humana.

De acuerdo con Leon (1985), “Una organizacion es en el sentido mas amplio, un
acuerdo entre personas para cooperar en el desarrollo de alguna actividad” (p. 68), Este
acuerdo puede ser informal ya que constituye una sociedad con base en la ley, establecida

formalmente con objetivos, estatutos, funciones y el nimero de sus directivos.

Fulmer (1983) sefiala que la organizacién es una actividad basica de los individuos, lo

cual permite trabajar en conjunto con otros individuos para lograr objetivos personales o de

grupo.

2.2 Satisfaccion laboral
2.2.1 Concepto.
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Spector (1997) sefala que “la satisfaccion laboral es una variable actitudinal que puede ser
un indicador diagndstico del grado en que a las personas les gusta su trabajo”.

Wright y Davis (2003) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una interaccion
entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que

los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben” (p. 70).

Morillo (2006) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva favorable o desfavora-
ble que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado de concordancia
gue existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas

gue este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial” (p. 48).

Davis y Newstrom (2003), definen que es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud

afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en los empleados:

2.2.2 Dedicacion al trabajo:

Es el grado en que los empleados se sumergen en su trabajo, al invertir tiempo y energia en
él, y lo consideran parte central de su vida. Contar con un trabajo que tiene un sentido y llevarlo
a cabo satisfactoriamente son aspectos importantes de la imagen de si mismos, lo cual ayuda
a explicar el efecto reumatico que la pérdida del trabajo tiene en las necesidades de autoes-
tima. Los empleados dedicados a su trabajo creen en la ética laboral, tienen necesidades de
crecimiento altas y disfrutan de la participacion en la toma de decisiones. En consecuencia,
pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan lograr

un rendimiento alto.
2.2.3 Compromiso organizacional.

Arias (2001), cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa de identifi-
cacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion. Por otro lado, Hellriegel,
(1999) define el compromiso organizacional como la intensidad de la participaciéon de un em-

pleado y su identificacion con la organizacion. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion
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de las metas y los valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante

en beneficio de la organizacién y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Davis y Newstrom (2003) Lo llaman también lealtad de los empleados. Es el grado en
gue un empleado se identifica con la empresa y desea participar activamente en ella, es una
disposicion del empleado para permanecer en la compafiia a futuro. Es frecuente que refleje
su creencia en la mision y los objetivos de la empresa, su disposicion a dedicar esfuerzos a
lograrlo y su intencién de continuar en ella. EI compromiso suele ser mayor entre los emplea-
dos con mayor antigiiedad, con éxito personal en la organizacion o que se desempefian con
un grupo de trabajadores comprometidos. Este tipo de empleado suele tener antecedentes
satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la compafiia y pocas
veces cambia de trabajo, en particular su base mas amplia de conocimientos del puesto fre-
cuentemente se traduce en clientes leales, que le compran mas, le conectan con clientes en

perspectiva que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios mas altos.

Chiavenato (1992), opina que el compromiso organizacional es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay

lugar para la alienacién del empleado, sino para el compromiso del mismo.
2.2.4 Estado de animo en el trabajo.

Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy dinamicos, ya que
pueden cambiar en un mismo dia, hora o minutos, estas actitudes se llaman estados de &nimo
en el trabajo. Se pueden describir en un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles
a fuertes e intensas, los empleados que tienen un estado de animo muy positivo hacia su
trabajo, es frecuente que muestre energia, actividad y entusiasmo. Esto demuestra que de
manera predecible produce mejor atencion en el servicio de clientes, menor ausentismo, mayor

creatividad y cooperacion interpersonal.

Robbins y Coulter (2005), sefalan las tres clases de caracteristicas del empleado que

afectan las percepciones del deber ser:

* Las necesidades.

* Los valores.
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» Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones del deber
ser:

» Las comparaciones sociales con otros empleados.

» Las caracteristicas de empleos anteriores.

* Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones actuales
del puesto.

« Condiciones de trabajo.

* Supervision.

+ Comparieros.

« Contenido del puesto.

« Seguridad en el empleo.

» Oportunidades de progreso.

* Retribucion.

2.3 Causas de la satisfaccion laboral.

Davis y Newstrom (2003) La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si
no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa
de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario. La satisfaccion profesional
puede depender de muchos factores:

1.- Congruencia con los valores personales.

2.- Grado de responsabilidad.

3.- Sentido del éxito profesional.

4.- Niveles de aspiracion.

5.- Grados de libertad que procura el trabajo, entre otros.

Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional mas satisfacciones procurara al traba-
jador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el trabajo recono-
cimiento o implicacion; en cambio otros buscan socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a

la persona para que consiga del trabajo la mayor satisfaccion y significado posible.
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2.4 Consecuencias de la insatisfaccion laboral.

La insatisfaccion con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el individuo, puede
afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la salud fisica y la longitud
de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud mental, y juega un papel
causal en el ausentismo y la rotacién, bajo ciertas condiciones, puede afectar a otros compor-

tamientos laborales ante la organizacion.

Una de las consecuencias mas importantes de la insatisfacciéon laboral es el ausentismo, los
factores de riesgos organizacionales puede ser la causa de la insatisfaccion laboral. Las prin-
cipales consecuencias de la insatisfaccion laboral desde el punto de vista de la organizacion
son:

* Inhibicion.

* Resistencia al cambio.

» Falta de creatividad.

« Abandono.

* Accidentabilidad.

« Baja productividad.

 Dificultad para trabajar en grupo.

Robbins (2004), indica que los determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral
se abordan desde un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen diferencias
individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de los empleados, dos de los
determinantes individuales de la satisfaccion laboral mas importantes son los afios de carrera

profesional y las expectativas laborales.

2.4.1 Afos de carrera profesional.

A medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta su satisfaccion laboral.
Esta tendencia continla hasta que se acerca la jubilacion, momento en que suele registrase

una disminucion drastica. Asimismo, se da con frecuencia una drastica reduccién en la satis-
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faccion laboral que experimentan los empleados que llevan en la organizacion entre seis me-
ses y dos afos, esta reduccion se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de que
el trabajo no satisfara todas sus necesidades personales tan rapidamente como esperaba.

2.4.2 Expectativas laborales.

Todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros trabajos. Al buscar empleo,
las expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la informacién que reciben de los
colegas, de las agencias de seleccion de personal y por sus conocimientos en cuanto a las
condiciones laborales. Las expectativas creadas hasta ese momento se mantienen intactas
hasta que forman parte de una organizacion. La satisfaccion laboral se produce si se cumplen
las expectativas previas. Si, por lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta el dete-
rioro de dicha satisfaccién. La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de
responsabilidad y de control personal y las politicas de empleo son factores que influyen deci-
sivamente en la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad de los determinan-
tes organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a continuacion contribuye de
manera significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva sostenible, basada en la apli-
cacion de practicas de empleo sanas.

Los principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral
v Reto del trabajo.

Sistema de recompensas justas.

Condiciones favorables de trabajo.

Colegas que brinden apoyo.

NEENEENEEN

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

2.5 Condiciones favorables de trabajo.

Al realizar cualquier actividad, es muy importante proteger siempre la integridad fisica y mental
del trabajador y tener mucho cuidado de riesgos de salud, inherentes a la actividad que se
realice y el ambiente fisico donde se ejecute. El ambiente de trabajo esta determinado por las
condiciones ambientales (ruido, temperatura, iluminacion); las condiciones de tiempo (jornadas
de trabajo, horas extras, periodos de descanso, entre otros) y por las condiciones sociales

(organizacion informal, estatus).
15



Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacién del sitio de
trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde se desarrolla la actividad dependera
de la tarea visual que el empleado deba ejecutar. Esto es de suma importancia porque una
mala iluminacién puede afectar la vista, asi como los nervios.

Otro factor muy importante es el ruido, en este aspecto lo principal es determinar cémo
el ruido afecta la salud del empleado y su audicion la cual se pierde cuanto mayor es el tiempo
de exposicion a éste. El efecto desagradable de los ruidos depende de la intensidad y frecuen-
cia del sonido y la variacién de los ritmos. El medio ambiente humano y fisico en el que desa-
rrolla el trabajo cotidiano es de importancia para la satisfaccion laboral, este se encuentra re-
lacionado con la interaccién con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia
actividad de cada trabajador. Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioam-
bientales en las que se desarrolla el trabajo, la iluminacion, el sonido, la distribucion de los
espacios, la ubicacién (situacion) de las personas y los utensilios. Estos factores facilitan el
bienestar de las personas que pasan largas horas en el trabajo y repercute en la calidad de

sus labores.

2.6 Satisfaccion con el salario.

Robbins (2005), Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensa-
cion que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de
personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccién de los empleados, lo que a
su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica que probablemente
sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados. Las comparaciones sociales corrientes
dentro y fuera de la organizacion son los principales factores que permiten al empleado esta-
blecer lo que deberia ser con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante
recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado la que favorecera su satisfac-

cion.

2.7 Efectos de la satisfaccion laboral.

Robbins (2004), sefiala que el interés de los administradores tiende a centrarse en su

efecto en el desempefio del empleado. Los investigadores han reconocido este interés, de
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modo que encontraron un gran numero de estudios que se han disefiado para evaluar el im-
pacto de la satisfaccion en el puesto sobre la productividad, el ausentismo y la rotacion del
empleado.

2.8 Productividad laboral.
2.8.1 Concepto.

La productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es la mejora continua del logro colectivo,
la consecuencia de la eficiencia con que se administra el talento humano en su conjunto. Tener
el valor de medirla inducira a accionistas, y profesionales a dirigir los esfuerzos en invertir sin
cuestionar que los recursos financieros que se inviertan en el capital humano tendran un re-
torno, a tasas significativas y en menor tiempo. Permitira a los profesionales de otros campos
comprender la importancia de nuestra profesion. Para nuestros colegas sera el principal indi-
cador que hara visible su capacidad de gestion y el nivel de aporte que otorgan a su organiza-

cion.

Hernandez y Rodriguez, (2011), La productividad es el resultado de la correcta utiliza-
cion de los recursos en relacion con los productos y servicios generados.

Koontz y Weihrich (2004), explicaron que la productividad es la relacién insumos-
productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.

Kurozawa (1983), afirma que la productividad es en su esencia, una medida para eva-
luar las actividades humanas desde el punto de vista humano y desde el punto de vista em-
presarial y debe ser entendida como una filosofia sobre conducir las actividades de las empre-

sas productivamente.

2.8.2 Dimensiones de la productividad laboral.

Koontz y Weihrich (2004) sefialan que existen tres criterios comunmente utilizados en
la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan relacionados con la

productividad.

Eficiencia: es el "nivel de logro en la realizacién de objetivos por parte de un organismo con el
menor coste de recursos financieros, humanos y tiempo, o con maxima consecucion de los

objetivos para un nivel dado de recursos (financieros, humanos, etc.)
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Efectividad: Es la relacién entre los resultados logrados y los resultados propuestos, 0 sea nos
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados.

Eficacia: Valora el impacto de lo que hacemos, del producto o servicio que prestamos.

2.9 Satisfaccion laboral y productividad.

Pocos temas han atraido tanto interés de los estudiosos del comportamiento organiza-
cional como la relacion entre la satisfaccién y productividad. La pregunta habitual es si los
trabajadores satisfechos son mas productivos que los insatisfechos (Robbins, 1998). En las
décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de analisis que abarcaron docenas de estudios reali-
zados para establecer la relacion entre satisfaccion y productividad. Estos andlisis no encon-
traron una relacion consistente. Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios distan
mucho de ser claros, si se pueden obtener algunos datos de la evidencia existente.

Pinilla (1982), plantea una relacién muy importante entre la satisfaccion laboral y la pro-
ductividad, el dice: “Por satisfaccion se entiende la actitud general que adoptamos frente a
nuestro trabajo, cuando hemos podido resolver nuestras necesidades fundamentales y tene-
mos conciencia de ello, en tal sentido, los trabajadores necesitan que se les respete y se les
trate dignamente. Necesitan ganar lo suficiente para vivir decorosamente, para alimentarse,
vestirse y tener recreacion, pero no solo el individuo, sino también su familia. Necesitan que
se les de condiciones de trabajo saludables, que se les brinde prestaciones sociales para la
solucion de problemas que se les presentan en sus hogares. Los empleados necesitan apren-
der constantemente a trabajar mejor y ejercitar sus capacidades frente a responsabilidades
crecientes.

Necesitan que se les trate justa y equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos
en la determinacion de sueldos, salarios y compensaciones, que se premie el esfuerzo y el
mérito. Todas estas necesidades son mas 0 menos perentorias en operarios, empleados, pro-
fesionales, en usted y en mi.

La resultante final de la solucion de las necesidades que se acaban de mencionar es el
sentimiento de satisfaccion y conciencia de esa satisfaccion. Esto de libertad psicologica, per-

mite que la gente se entregue a objetivos de superacion en su propio trabajo. La actitud de
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satisfaccion es condicién necesaria para que el esfuerzo humano del trabajo se torne verda-
deramente productivo. Es un hecho que no trabajan bien quienes tienen la constante preocu-
pacion de deudas pendientes, malos tratos del jefe o carencia de reconocimiento. Y es también
un hecho que, cuando saben que estan siendo atendidas adecuadamente sus propias necesi-
dades, se esta tranquilo y se trabaja mejor. Cuando el empleado sabe que las cosas marchan
bien en el hogar y en el trabajo, que esta progresando y que de sus propios esfuerzos depende
gue se avance, se empefia con tesén y animo, mejora la cantidad y calidad de su rendimiento
en el trabajo.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, com-
paferos de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. Blum
y Naylor (1988).

2.9.1 Términos relacionados con la satisfaccion y productividad.
2.9.2 Motivacion.

Chiavenato (2000), define la motivacion como la actitud del trabajador frente a su propio

trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el desarrolla.

2.9.3 Teorias motivacionales.

Existen teorias motivacionales en las cuales se basan en la idea en que, dada la opor-
tunidad y los estimulos adecuados, las personas trabajan bien y de manera positiva. Existen
estimulos o fuerzas motivacionales. Chiavenato las agrup6 en cinco diferentes areas, y aborda
cada una de ellas por orden, a medida que empieza a satisfacer una, la prioridad de la siguiente

aumenta, una vez que una necesidad ha sido satisfecha, deja de ser un estimulo.
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2.9.4 Jerarquia de las necesidades de Maslow.

. oy [ ’
(®) NECESIDADES FISINOGICRS 0 BASKAS
Alimentacion, mantenimiento de salud, respiracion,
descanso, sexo

. '

NECESIDAD DE SEGURIDAD
Necesidad de sentirse seguro y protegido:
vivienda, empleo

© Necesivaves sociies
Desarrollo afectivo, asociacion, aceptacion,
afecto, intimidad sexval

(© NecEeSiDAD DE AJTOESTIMA

Reconocimiento, confianza, respeto, éxito

. . o/
® Necesiohd DE ATORREAIZACION

Desarrollo potencial

Turienzo, Rubén. (2016) El pequerio libro de la motivacion. Alienta editorial. P. 26.

Abraham Maslow fue un psicélogo humanista que establecié una teoria sobre las moti-
vaciones y necesidades humanas, lo que nos hace actuar de la forma en la que lo hacemos
y no de otra manera. Las necesidades humanas estan distribuidas en una piramide, depen-
den de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de
la piramide estan las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas necesida-
des primarias), en tanto que en la cima se encuentran las mas sofisticadas y abstractas (las
necesidades secundarias).

Necesidades fisioldgicas. Constituyen el nivel mas bajo de las necesidades humanas.
Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion (hambre y sed), suefio y
reposo (cansancio), abrigo (contra el frio o calor), o el deseo sexual (reproduccion de la
especie). También se denominan necesidades bioldgicas o basicas, que exigen satisfaccién

ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.
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Orientan la vida humana desde el nacimiento, ademas, la vida humana es una bus-
gueda continua y constante de la satisfaccion de estas necesidades elementales, pero
inaplazables. Monopolizan el comportamiento del recién nacido y predominan en el adulto
sobre las demas necesidades humanas, al no satisfacerlas. Son las necesidades relaciona-
das con la subsistencia y existencia del individuo. Aunque son comunes a todos los indivi-
duos, requieren diferentes grados de satisfaccion individual.

Su principal caracteristica es la premura, si alguna de ellas no se puede satisfacerse,

domina la direccion del comportamiento de las personas.

Necesidades de seguridad. Constituyen el segundo nivel de las necesidades humanas, lle-
van a que la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La
busqueda de proteccion frente a la amenaza o la privacion, la huida ante el peligro, la bus-
gueda de un mundo ordenado y predecible, son manifestaciones tipicas de estas necesida-
des. Surgen en el comportamiento humano si las necesidades fisioldgicas estan relativa-
mente satisfechas. Al igual que aquellas, también estan estrechamente ligadas con la su-

pervivencia de las personas.

Las necesidades de seguridad tienen gran importancia, ya que en la vida organizacional
las personas dependen de la organizacion, y las decisiones administrativas arbitrarias o las
decisiones inconsistentes o incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en

las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo.

Necesidades sociales. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad, junto a
otras personas. Son las necesidades de asociacién, participacion, aceptacion por parte de
los colegas, amistad, afecto y amor. Surgen en el comportamiento si las necesidades ele-
mentales (fisioldgicas y de seguridad) se hallan relativamente satisfechas. Si las necesida-
des sociales no estan suficientemente satisfechas, la persona se torna reacia, antagonica y
hostil con las personas que la rodean. La frustracion de estas necesidades conduce, gene-
ralmente a la desadaptacion social y a la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es
un motivador importante del comportamiento humano al aplicar la administracion participa-

tiva.
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Necesidad de autoestima. Estan relacionadas con la manera como se ve y se evalla la
persona, es decir, con la autoevaluacion y la autoestima. Incluyen la seguridad en si mismo,
la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacidn y reconocimiento social, de estatus,
prestigio, reputacion y consideracion. La satisfaccién de estas necesidades conduce a sen-
timientos de confianza en si mismo, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su
frustracién puede provocar sentimiento de inferioridad, debilidad, dependencia y desam-

paro, las cuales a la vez pueden llevar al desdnimo o a ejecutar actividades compensatorias.

Necesidad de autorrealizacion. Son las necesidades humanas mas elevadas, se encuen-
tran en la cima de la jerarquia. Estas necesidades llevan a las personas a desarrollar su
propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante toda la vida. Esta tendencia
se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y llegar a realizar todas las
potencialidades de la persona. Las necesidades de autorrealizacion, se relacionan con au-
tonomia, independencia, autocontrol, competencia y plena realizacion del potencial de cada

persona, de los talentos individuales.

Las cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas intrinse-
cas que las personas se dan a si mismo, por ejemplo, sentimiento de realizaciéon y que no
son observables ni controlables por los demas. Las demas necesidades no motivan el com-
portamiento si se han satisfecho, por su parte, las necesidades de autorrealizacion pueden
ser insaciables, puesto que a mas recompensas obtenga la persona, mas importante se
vuelven y deseara satisfacer dichas necesidades cada vez mas. No importa qué tan satis-

fecha esté la persona, pues ésta siempre querra mas.
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CAPITULO 3. MARCO CONTEXTUAL.

3.1 Historia.

Villaflores es un municipio del estado de Chiapas, en el sureste mexicano y también es la
cabecera municipal del mismo nombre que se ubica al poniente del estado de Chiapas, en los
limites de la Depresion Central de Chiapas y de la Sierra Madre de Chiapas, predominando el
relieve montafioso, segun el censo de poblacion del 2015 hay 98,618 Habitantes.

La historia de Villaflores se remonta a la época de los dominicos del convento de Chiapa,
guienes fundaron las haciendas denominadas frailescas. El primer intento de integracién mu-
nicipal es el decreto promulgado el 9 de noviembre de 1876 por Carlos Borda, gobernador y
comandante militar de Chiapas; el mandato ordenaba la ereccién en pueblo del estado con el
nombre de Santa Catarina La Grande, a la congregaciéon de familias residentes en el terreno
Catarina, perteneciente al departamento de Chiapa. El nuevo pueblo estuvo a punto de nulifi-
carse, pues no obstante que el decreto establecia: “Previa indemnizacion del terreno que se
ocupe”, la familia Moreno (que fue afectada) interpuso el recurso de amparo, el cual le fue
concedido por la Suprema Corte de Justicia de la Nacién. Con este motivo, Sebastian Escobar,
gobernador del Estado, promulgd un decreto (7 de noviembre de 1877) que deroga la anterior
disposicion. Sin embargo, al correr del tiempo el pueblo de Santa Catarina La Grande subsiste.
En 1915 el gobernador Jesus Agustin Castro le da la categoria de municipio libre. El 10 de julio
de 1935 se cambia la cabecera municipal al poblado de Monte Negro, situacién que se revierte
en enero de 1936. El 30 de noviembre de 1944 el gobernador del estado Rafael Pascacio
Gamboa le otorga la categoria de ciudad a la cabecera municipal.

El pueblo originalmente se llamé Santa Catarina la Grande y el 3 de noviembre de 1893, el
gobernador Emilio Rabasa promulga el decreto que cambia el nombre del poblado por el de
Villaflores. La denominacién formal es Villa Flores.

Antiguamente, Villaflores recibi6é el mote de Cantarranas, porque alli se formaban charcas du-
rante las lluvias y se congregaban muchas ranas a cantar.

La ciudad de Villa Flores es la sede de la Rial Academia de la Lengua Frailescana, institucion
gue preserva el dialecto Frailescano del idioma espaiiol.

En el afio 2000, el municipio presenté un indice de analfabetismo del 19.32%, indicador que

en 1990 fue de 22.77%. De la poblacion mayor de 15 afios, 29.18% tiene primaria incompleta,
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15.59% completo los estudios de primaria 'y 34.15% curso algun grado de instruccion posterior

a este nivel. Para el 2005 Villaflores aumento un 8% en alfabetizacion.

El Centro Educativo Osorio Coutifio, fue fundado en 1979 como la Academia Comercial Re-
mington por la L.A.E. Yolanda Osorio Coutifio; posteriormente en el afio de 1983 se emigra a
Bachillerato Bivalente con el nombre de Escuela Técnica en Contabilidad y Administracion
(ETCA) y en 1990 también emigra al nivel de Educacion Superior, con el nombre de Instituto
de Estudios Superiores del Sureste, o que hoy conocemos como (IESS), se implementan las
primeras licenciaturas. En el afio 2005 se agrega las primeras Maestrias y en el 2011 los Doc-
torados, contando actualmente con 9 Licenciatura, 7 Maestria y 2 Doctorados. Este instituto
fue creado con el compromiso de:

- Formar hombres y mujeres profesionales responsables, honestos y con gran sentido
ético.

- Lideres sociales con espiritu de compromiso y servicio solidario; visionarios, creativos,
innovadores y emprendedores; y con la vision de fomentar en el ser humano conoci-
mientos, actitudes y valores, por medio del dialogo y aceptacion con sentido, libre y
responsable.

- Somos una universidad 100% Chiapaneca fundada con un espiritu de servicio a la co-
munidad,

- Profesionistas expertos del conocimiento con espiritu emprendedor, calidez humana y
competitivos.

- Con una filosofia de fomentar en nuestros alumnos la constancia y el esfuerzo para la
superacién personal y profesional, estamos convencidos que apoyar a los alumnos y
conducirlos por el camino del profesionalismo, le ética y calidad humana son caracte-

risticas que apoyaran a mejorar nuestra sociedad.

El Instituto de Estudios Superiores del Sureste cuenta con mas de 35 afios de trayectoria edu-
cativa. Maestros con experiencia y alto desempefio en cada materia de ensefianza, los maes-
tros del IESS se capacitan continuamente para perfeccionar su labor docente, el IESS ofrece

una plantilla de maestros con grado de Maestria y Doctorado.
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3.2 Localizacion.

El Instituto de Estudios Superiores del Sureste se encuentra ubicado en la calle 2da avenida
sur, esquina 7 poniente, en la ciudad de Villaflores, Chiapas, México. Como se muestra en la
siguiente figura.

Figura 1.

Ubicacion del Instituto de Estudios Superiores del Sureste en la ciudad de Villaflores, Chiapas.
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Google maps, Instituto de Estudios Superiores del Sureste, recuperado el 5 de agosto de 2021
de https://www.google.com.mx/maps/place/IESS+Universidad/@16.2305551,, -
93.2741416,17z/data=!3m1!4b1!4m5!3m4!1s0x85933b59196d1857:0x29a68cc3f4a42de2!8m?2!3d16.2
3055!4d-93.27195297?hl=es

3.3 Infraestructura y Equipamiento Tecnoldgico.

El IESS cuenta con una de las mejores infraestructuras para el aprendizaje en el ambiente
educativo. Las practicas universitarias tienen como escenarios: talleres, laboratorios, una sala
audiovisual, biblioteca, cafeteria e internet para toda la comunidad estudiantil. Ademas, cuenta
con convenios con empresas e instituciones en donde nuestros alumnos pueden aplicar su

practica educativa.
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Figura 2. Edificio del Instituto de Estudios

Figura 3. Edificio del Instituto de Estudios

Figura 4. Oficina de direccidn.

26



v

2016/711

| 2

27



2016/7/1 _10:26

28



FiﬁHrﬁ 1% Cﬁfeterl'i.

2016/7/1_10:24

3.4 Responsabilidad Social.

El IESS es una universidad plenamente consciente de su Compromiso Social con su entorno,
el estado y el pais. Ya que nuestros estudiantes apoyan a la comunidad a través de su Servicio
Social. También impulsa iniciativas para apoyar a jovenes emprendedores cuyos proyectos

tienen impacto positivo en la comunidad.
3.5 Mision.

Formar profesionistas con habilidades intelectuales, destrezas y competencias que les permi-
tan enfrentar y resolver problemas que su accionar profesional les reclame, con una actitud de
servicio, compromiso con el desarrollo social y econémico de México, buscando la verdad, la
libertad, la igualdad y la justicia, visionarios, creativos, innovadores y emprendedores con un

gran sentido ético.
3.6 Vision.

Ser una institucion de Educacién Superior que a través de su accionar forme profesionistas
gue sean expertos del conocimiento que poseen y ofrecen; dispongan de los elementos sufi-
cientes para el ejercicio de su practica profesional y sean capaces de proporcionar un servicio

de calidad con calidez humana.
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3.7 Servicios que oferta.

Licenciaturas:

AREA DE HUMANIDADES

- Pedagogia:
Se formaran profesionales orientados hacia el tratamiento de problemas relacionados con el
entorno educativo. Podras laborar como docente en el nivel basico, medio superior y supe-

rior; ademas en areas de orientacion, administracion educativa e investigacion.

- Psicologia social
La carrera proporciona competencias que permiten diagnosticar, planificar, evaluar, investi-
gar e intervenir en diferentes aspectos del comportamiento del ser humano. Su labor se da
prestando sus servicios en instituciones publicas, clinicas, guarderias, centro de rehabilita-

cion social entre otras.

- Psicologia laboral
Seras un profesionista con capacidad critica y de andlisis sobre el comportamiento y desem-
pefio humano en el ambito de las organizaciones. Actualmente, se estan contratando a psi-
coélogos laborales para puestos de Recursos Humanos tanto en instituciones publicas como

privadas.

- Trabajo Social
El egresado tendra la capacidad de aplicar teorias y realizar investigaciones, en las areas
de salud, educacion, organizaciones de trabajo comunitario, empresarial entre otras. Existe
un amplio campo de trabajo dentro del sector publico y privado en instituciones relacionadas

con el bienestar social.

AREA DE DERECHO
- Derecho
Egresaran profesionistas con un amplio conocimiento de las técnicas juridicas actuales, con-

tribuyendo de manera creativa con la cultura juridica de su comunidad y del estado. Podra
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laborar como abogado, consultor juridico, juez o servidor publico, notario, agente del minis-

terio publico entre otros.

AREA DE NEGOCIOS

- Contaduria publica
Se formaran profesionistas que contribuyan en las organizaciones a la interpretacion y eva-
luacion de informacién contable, financiera o fiscal, logrando con ello empresas sanas y con
posibilidades reales de fortalecimiento. Estard capacitado para prestar sus servicios en todo

lo relacionado a la consultoria, investigacion o docencia.

- Administracion de empresas
El propdsito es formar profesionistas que contribuyan a crear, organizar y administrar em-
presas exitosas en el manejo de recursos humanos materiales y financieros. Estara capaci-
tado para prestar sus servicios en todo lo relacionado a la consultoria, investigacion o do-

cencia.

- Informética administrativa
Se formaran profesionistas capacitados para detectar, evaluar y proponer soluciones a tra-
vés de la tecnologia de la informacion. Prestara sus servicios profesionales en asesoria,

implementacion de sistemas administrativos y capacitacion dentro de las organizaciones.

AREA DE INGENIERIA

- Ingenieria en sistemas computacionales
El objetivo es la formacién de ingenieros capacitados para innovar y crear aplicaciones, ba-
sadas en tecnologias de informacién. Puede prestar sus servicios en cualquier organizacion
empresarial de los sectores publico, privado y social. Estara capacitado para desempefiarse

de manera independiente.

Maestrias:

- Psicopedagogia con énfasis en educacion especial

Pedagogia

Administracion

Finanzas estratégicas
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- Derecho penal acusatorio
- Derecho civil

- Ciencias de la computacion con formacion en base de datos

Doctorados:
- Doctorado en educacion

- Doctorado en administracion

Nimero de Alumnos
Licenciaturas modalidad escolarizada: 368
Licenciaturas modalidad mixta:; 147

Maestrias modalidad escolarizada: 105
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CAPITULO 4. MARCO METODOLOGICO.

4.1 Introduccion.

En primer lugar, este capitulo da a conocer el tipo de investigacién que se realizd, conforme a
los enfoques investigativos existentes, informando la perspectiva del tiempo y el alcance que
tiene. Ademas, define las caracteristicas generales de la poblacion, la muestra y el proceso
gue se hizo para su seleccion.

Posteriormente se presentan la operacionalizacion de las hipétesis y la prueba estadistica que
se utiliz6 para probarla, ademéas de la operacionalizacion de las variables de acuerdo a las
dimensiones que la conforman y como se presentan en los resultados, descubriendo el pro-
ceso que se llevo a cabo para seleccionar los instrumentos con el propdsito de recabar infor-
macion. Inmediatamente, se proporciona informacion sobre la administracion del instrumento,
tales como los datos de validez y confiabilidad del instrumento general y de cada una de las
variables con su respectivo proceso de realizacion.

Asi mismo, se explica el proceso y las técnicas estadisticas que se utilizaron para analizar los

datos.

4.2 Tipo de investigacion.

Esta investigacion es de caracter cuantitativo, ya que se recolectaran datos para analizarlos
estadisticamente y de esa manera llegar a conclusiones al comprobar la hipotesis. Por no
haber manipulado las variables en estudio, es de disefio no experimental. Respecto al tiempo
de realizacion del estudio, es transversal o transaccional, ya que la recolecta de datos se hara
en un solo momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Por otro lado, esta investigacion es descriptiva porque presenta las caracteristicas principales
de las dos variables en cuestion, y correlacional porque centra su atencién en demostrar si la
correlacion entre satisfaccion laboral y productividad de los empleados del Instituto de Estudios

Superiores del Sureste de \Villaflores, Chiapas, es positiva o0 negativa.
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4.3 Poblacion y muestra.

El presente estudio se efectué en el Instituto de Estudios Superiores del Sureste, a todo el
personal administrativo y docente que labora en la institucion. La muestra estuvo conformada
por 70 empleados en total, de cuales 55 son docentes, 10 corresponden al personal adminis-

trativo y 5 intendentes.

4.4 Hipotesis.

A fin de continuar orientando esta investigacion, se vuelve a declarar la hip6tesis de investiga-

cion y la hipétesis nula.

4.4.1 Hipotesis de investigacion.

Hi: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los empleados del Instituto

de estudios superiores del sureste en el municipio de Villaflores, Chiapas.

4.4.2 Hipotesis Nula.

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los empleados del

Instituto de Estudios Superiores del Sureste, de Villaflores, Chiapas.

4.5 Instrumento.

El instrumento de medicion consiste en un cuestionario, el cual es un “conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir’ Hernandez (1996). Que se aplicé a nuestra muestra
de estudio.

El mencionado instrumento es la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) la
cual fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las caracteristicas de esta escala son
las siguientes:

e Es una escala que operacionaliza el constructor de satisfaccion laboral, reflejando la expe-
riencia de los trabajadores de un empleo remunerado.

e Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.
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Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas que
pudieran ser facilmente completadas por todo tipo de trabajador con independencia de su for-
macion. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones en
trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformé la escala con los
quince items finales.

La escala se sitta en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta disefiada
para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo.
Esta formada por dos subescalas:

e Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el
trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta es-
cala esta formada por siete items (nameros 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14).

e Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos
relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas
del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items (nimeros 1, 3,5, 7, 9, 11, 13y 15).
Quienes cumplimentan la escala han de indicar, para cada uno de los quince items, su grado
de satisfaccion o insatisfaccion, posesionadndose en una escala de siete puntos: Muy insatis-
fecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Moderada-

mente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

4.6 Correccion.

Esta escala permite la obtencion de tres puntuaciones, correspondientes a:

e Satisfaccion general.

e Satisfaccion extrinseca.

e Satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene de la suma de los posicio-
namientos de encuestado en cada uno de los quince items, asignando un valor de 1 a Muy
insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La puntuacion
total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion refleja una mayor
satisfaccion general. Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subes-

calas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es idéntica a la de la escala general
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si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion intrinseca) y

8 y 56 (satisfaccion extrinseca).

4.6.1 Valoracion.

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisién en cuanto que su base radica en
juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto mas o menos amplio de dife-
rentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias caracteristicas de las per-
sonas. Por tanto, esta escala no permite establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de
las condiciones de trabajo. Sin embargo, la escala es un buen instrumento para la determina-
cion de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones. Como ya se
ha indicado la valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion in-
trinseca y satisfaccion extrinseca. Es interesante la obtencidn de estos tres indices para cada
area de una organizacion, por colectivos relativamente homogéneos, de forma que puedan

detectarse de forma rapida posibles aspectos probleméticos.

4.7 Disefo.

Este estudio es de tipo descriptivo que segun Achaerandio (2000) se refiere que la investiga-
cion descriptiva, estudia, interpreta y refiere. Es un campo de estudio amplisimo; utiliza rela-
ciones, correlaciones estructuras, variables independientes y dependientes. Este tipo de in-
vestigacion hace uso de todos los pasos cientificos para la obtencién de datos, desde el orde-

namiento, tabulacién, interpretacion y evaluacion de los mismos.

4.8 Variables.

Variable Predictora (Independiente): Satisfaccién Laboral

Variable Criterio (Dependiente): Productividad.
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
CAMPUS |
DIRECCION Y COORDINACION DE POSGRADO.

Estimados colaboradores, la presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral del

personal como parte de un proyecto de investigacion, atendiendo a como usted se siente respecto a

distintos aspectos en el &mbito de su trabajo.

Género:
Antiglledad (Tiempo laborando en el instituto):

Puesto:

Instrucciones: A continuacion, se presentan varias opciones entre las que usted se posicionara, mar-

cando con una X aquella casilla que mejor represente su parecer.

Unicamente puede marcar una opcion por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no le

comprometen en su desempenio laboral.

¢Como te
sientes
respecto a
las condi-
ciones fi-
sicas del
trabajo?

¢Como te
sientes
respecto a
la libertad
para ele-
gir tu pro-

Muy
satisfecho

Satisfecho

Moderada.
Satisfecho

Ni satisfecho ni

insatisfecho.
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Moderada.
Insatisfecho

Insatisfecho.

Muy
Insatisfecho



pio mé-
todo de
trabajo?

¢Como te
sientes
con tus
comparie-
ros de tra-
bajo?

¢Como te
sientes
respecto
al recono-
cimiento
que obtie-
nes por el
trabajo
bien he-
cho?

¢Como te
sientes
contu
jefe in-
mediato?

¢Como te
sientes
con la
responsa-
bilidad
que se te
ha asig-
nado?

¢Como te
sientes
con tu sa-
lario?
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¢Como te
sientes
con la po-
sibilidad
de utilizar
tus capa-
cidades?

¢Como te
sientes
con lare-
lacion en-
tre direc-
ciony
trabajado-
res del
instituto?

¢Como te
sientes
respecto a
tus posi-
bilidades
de pro-
mocion
en el ins-
tituto?

¢ Como te
sientes
con el
modo en
que el
instituto
esta orga-
nizado?

¢Como te
sientes
con la
atencion
que se
presta a
las suge-
rencias
que ha-
ces?
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¢Como te
sientes
con tu ho-
rario de
trabajo?

¢Como te
sientes
con la va-
riedad de
tareas que
realizas
en tu tra-
bajo?

¢Como te
sientes
con la es-
tabilidad
en el em-
pleo?
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ENCUESTA DE PRODUCTIVIDAD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
CAMPUS |
DIRECCION Y COORDINACION DE POSGRADO

Estimados colaboradores, la presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad del
personal como parte de un proyecto de investigacion. A continuacion, encontrara una serie de

preguntas las cuales deberd leer y asignarle un grado de acuerdo a la escala de calificacion.

Género:

Antigiedad (Tiempo laborando en el instituto):

Puesto:

Instrucciones:

Debera marcar con una X el grado que mejor describa 0 mas se adecue a su rendimiento,
Unicamente puede marcar una opcion de respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial

y no le comprometen en su desempeiio laboral.

Escasamente A veces Generalmente | Siempre

1.- Comparte sus conocimien-
tos laborales en beneficio de
sus comparnieros.

2.- Aplica los valores institucio-
nales en su puesto de trabajo.

3.- Es leal con sus superiores.

4.- Mantiene buenas relaciones
interpersonales con sus compa-
fieros.

5.- Le gusta participar en activi-
dades en grupo.
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6.- Es puntual con la entrega de
trabajos que se le asignan.

7.- Evita ser sancionado por
realizar trabajos personales
dentro del horario de trabajo.

8.- Posee la capacidad de aten-
der asuntos laborales bajo pre-
sion.

9.- Participa con entusiasmo y
atencion a las reuniones de tra-
bajo.

10.- Aplica nuevos conocimien-
tos en su lugar de trabajo.

11.- Considera que la satisfac-
cién laboral influye en su pro-
ductividad dentro del Instituto.
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CAPITULO 5. RESULTADOS

5.1 Introduccién.

Tomando en cuenta los datos recolectados y su andlisis, se presentan en este apartado los

resultados generales.

Los resultados que se presentan de inicio, son los que corresponden al instrumento, ademas

de dar caracteristicas de la muestra de estudio.

Posteriormente se da a conocer los resultados del andlisis univariado, con las respectivas di-
mensiones de las variables de estudio. Todo esto, complementando con sus respectivos gra-

ficos que sirven de apoyo visual al lector en la interpretacion.

Como apartado fundamental del capitulo, se presenta la prueba de hipétesis con la discusion
de resultados de acuerdo a los datos procesados. Finalmente, se encuentra un resumen del

capitulo.
5.2 El instrumento.

Después de recolectar los datos, se realizo el analisis de fiabilidad del instrumento de forma
general y de las variables fusionadas en éste. A continuacion, se presentan los diferentes coe-

ficientes de fiabilidad obtenidos.
5.3 La muestra.

Las unidades muestras fueron seleccionadas mediante un método no probabilistico. Se con-
templa a todo el personal que labora en el Instituto de Estudios Superiores del Sureste, del

cual se contemplan 3 areas de trabajo: Personal docente, administrativo e intendencia.

Los datos demograficos recolectados sobre el personal, incluyen género, antigiiedad de labo-
rar en el instituto y area en la que se desempefian. A continuacion, se dan a conocer los resul-

tados de estos datos recabados.
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Figura 1. Género del personal.

Género

O masculino
CIFemening

De los 70 colaboradores entrevistados, 28 son hombres que representan el 40% y 42 muje-
res que representan el 60%. (Ver figura 1).
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Antigtiedad del personal laborando en el IESS.

Antigliedad
50—
2
8 a0
[
L 1]
o T0.0%
o
o
207
18.6%
TA%
7.1%) e
o . . I - T
de 1 asanos de a0 anos de 11 a15 anos Mas de 15 anos

Figura 2. Antigliedad del personal.

La distribucion por afios de antigiiedad del personal laborando en el instituto que se muestra
en la figura 2, esta conformada de la siguiente manera: el 70% de los colaboradores tienen
entre 1 y 5 afios trabajando en el Instituto, el 18.6% lleva trabajando entre 6 y 10 afos, el 7.1%

entre 11 y 15 afios, el 4.3% lleva laborando mas de 15 afios.
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Area a la que pertenece el personal dentro del Instituto de Estudios Supe-

riores del Sureste:

Area

Opocente
O Administrativo
Oirtendencia

Figura 3. Area a la que pertenecen en el Instituto de Estudios Superiores del Sureste.

En el Instituto se manejan 3 &areas de trabajo, de las cuales el 70% son docentes, el 25.7%

pertenecen al area administrativa y el 4.29% a intendencia.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL.

1.-4, Como te sientes respecto alas condiciones fisicas del trabajo?

a0

30

Porcentaje

207

109

Insatisfecho Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho satisfecha

Figura 4. Condiciones fisicas del trabajo.

Respecto a las condiciones fisicas del trabajo, de 70 empleados encuestados, el 1.4% del total
encuestado se siente insatisfecho, el 2.9% ni satisfecho ni insatisfecho, el 8.6% moderada-
mente satisfecho, el 52.9% satisfecho y el 34.3% muy satisfecho. Con esto podemos concluir
gue la mayoria de los empleados se sienten comodos Yy satisfechos en las actividades y con-

diciones fisicas que realizan. (Ver figura 4).
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2.-;Como te sientes respecto alalibertad para elegir tu propio método de
trabajo?

0=

40

Porcentaje

204

0

T
Mi insatisfecho ni Maderadamente Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho satisfecho

Figura 5. Libertad para elegir tu propio método de trabajo.
Basado en la libertad de cada colaborador para elegir su propio método de trabajo, el 4.3%

declaré sentirse ni insatisfecho ni satisfecho, el 7.1% moderadamente satisfecho, el 27.1%

satisfecho y el 61.4% muy satisfecho. (Ver figura 5).
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3.-;Como te sientes con tus companeros de trabajo?

407

30

Porcentaje

204

109

D-
Moderadamente satisfecho Satisfecho Muy satisfecho

Figura 6. Respecto a los compafieros de trabajo.
Al analizar la satisfaccién respecto a la relacion con los comparieros de trabajo, el 8.6% de los

encuestados se sienten moderadamente satisfechos, el 47.1% satisfecho y el 44.3% muy sa-
tisfecho. (Ver figura 6).
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4.-; Como te sientes respecto al reconocimiento que obtienes por el trabajo bien
hecho?

Porcentaje

Insatisfecho  Moderadamente Miinsatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecha

Figura 7. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho.
Del total de los colaboradores encuestados, el 1.4% se siente insatisfecho con el reconocimiento que

obtiene por el trabajo bien hecho, el 1.4% moderadamente insatisfecho, el 7.1% ni insatisfecho ni sa-

tisfecho, el 15.7% moderadamente satisfecho, el 34.3% satisfecho y el 40% muy satisfecho.
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5.-;Como te sientes con tu jefe inmediato?

Porcentaje

Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho satisfecho

Figura 8. Jefe inmediato.
Respecto a la relaciéon con su jefe inmediato, el 1.4% de los colaboradores manifiesta sentirse ni insa-

tisfecho ni satisfecho, el 2.9% moderadamente satisfecho, el 32.9% satisfecho y el 62.9% muy satisfe-

cho. Los resultados en frecuencia pueden consultarse en la figura 8.
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6.-; Como te sientes con laresponsabilidad que se te ha asignado?

B0

a0

40

307

Porcentaje

204

104

Moderadamente satisfecho Satisfecho Muy satisfecho

Figura 9. Responsabilidad que se te ha asignado.
En lo que se refiere a la satisfaccion con la responsabilidad que se le ha asignado a cada

colaborador, el 4.3% declara sentirse moderadamente satisfecho, el 37.1% satisfecho y el

58.6% muy satisfecho.
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7.-;Como te sientes con tu salario?

40

30

Porcentaje
=
1

104

Ingatisfecho  Moderadamente Miingatisfecho ni Moderadaments Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 10. Salario.
De acuerdo a las categorias establecidas en esta dimension, el 1.4% manifiesta sentirse insa-

tisfecho con su salario, el 5.7% moderadamente insatisfecho, el 8.6% ni insatisfecho ni satis-
fecho, el 31.4% moderadamente satisfecho, el 34.3% satisfecho y el 18.6% muy satisfecho.
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8.-;Como te sientes con la posibilidad de utilizar tus capacidades?

Porcentaje

Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho satisfecho

Figura 11. Posibilidad de utilizar tus capacidades.
Respecto a la satisfaccion en la posibilidad de utilizar sus capacidades, les 1.4% de los en-

cuestados manifestaron sentirse ni insatisfecho ni satisfecho, el 2.9% moderadamente satisfe-
cho, el 34.3% satisfecho y el 61.4% muy satisfecho.
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9.-;Como te sientes con la relacion entre direccién y trabajadores del instituto?

309

[
o
1

Porcentaje

5]
o
1

107

[n]

T
Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
satizfecho satisfecho

Figura 12. Relacion entre direccion y trabajadores del instituto.
De acuerdo a la relacién entre direccidn y trabajadores del instituto, el 2.9% declaré sentirse ni

insatisfecho ni satisfecho, el 4.3% moderadamente satisfecho, el 44.3% satisfecho y el 48.6%
muy satisfecho.
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10.- ;Como te sientes respecto a tus posibilidades de promocion en el instituto?

509

407

[
o
1

Porcentaje

209

107

Ingatisfecho  Moderadamente Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 13. Posibilidades de promocién en el instituto.
Del total de los encuestados, el 2.9% manifesto sentirse insatisfecho con las posibilidades de promocion

en el instituto, el 1.4% moderadamente insatisfecho, el 2.9% ni insatisfecho ni satisfecho, el 20% mo-
deradamente satisfecho, el 42.9% satisfecho y el 30% muy satisfecho.
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11.-;, Como te sientes con el modo en que el instituto esta organizado?

a0+

40

309

Porcentaje

209

107

Ingatisfecho  Moderadamente Miinsatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 14. Modo en que el instituto esta organizado.
Como se puede ver en la figura 14, el 1.4% de los encuestados se encuentran insatisfechos con el

modo en que el instituto esta organizado, el 2.9% moderadamente insatisfecho, el 4.3% ni insatisfecho

ni satisfecho, el 7.1% moderadamente satisfecho, el 42.9% satisfecho y el 41.4% muy satisfecho.
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12.-; Como te sientes con la atencién que se presta alas sugerencias que
haces?

G0

Porcentaje

Insatisfecho  Moderadamente Mi insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 15. La atencién que se presta a las sugerencias que haces.

Al analizar la dimensién en cuanto a la atencién que se presta a las sugerencias que hacen, el 1.4% de
los encuestados, declaré sentirse insatisfechos, el 1.4% moderadamente insatisfechos, el 5.7% ni in-
satisfechos ni satisfechos, el 8.6% moderadamente satisfechos, el 52.9% satisfechos y el 30% muy

satisfechos.
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13.-¢, Como te sientes con tu horario de trabajo?

a0+

Porcentaje

Moderadamente Ni insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 16. Horario de trabajo.

De los 70 encuestados, el 4.3% se encuentra moderadamente insatisfecho con su horario de trabajo,
el 1.4% ni insatisfecho ni satisfecho, el 18.6% moderadamente satisfecho, el 32.9% satisfecho y el

42.9% muy satisfecho.
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14.-; Como te sientes con la variedad de tareas que realizas en tu trabajo?

G0

Porcentaje

Moderadamente Ni insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 17. Variedad de tareas que realizas en tu trabajo.
Con respecto a la variedad de tareas que realizan en el trabajo, el 2.9% de los encuestados se encuen-

tra moderadamente insatisfecho, el 1.4% ni insatisfecho ni satisfecho, el 10% moderadamente satisfe-
cho, 51.4% satisfecho y el 34.3% muy satisfecho.

60



15.-;, Como te sientes con la estabilidad en el empleo?

Porcentaje

Moderadamente Ni insatisfecho ni Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho
Insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 18. Estabilidad en el empleo.
Del total de los 70 encuestados, el 2.9% manifestdé sentirse moderadamente insatisfecho, el 2.9% ni

insatisfecho ni satisfecho, el 17.1% moderadamente satisfecho, el 37.1% satisfecho y el 40% muy sa-
tisfecho.
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Satisfaccidén Laboral

Frecuencia

Buena Excelents

Satisfaccion Laboral
Figura 19. Categoria de satisfaccion laboral.
De acuerdo a las encuestas aplicadas a los trabajadores del Instituto de Estudios Superiores del Sur-
este, la mayoria de los empleados se ubican en una excelente satisfaccién laboral, con un 82.8% del

total de los encuestados, 58 trabajadores. Y el 17.1% se ubica en una buena satisfaccion laboral, 12

trabajadores.
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RESULTADOS ENCUESTA DE PRODUCTIVIDAD

1.-Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros:

40

209

Porcentaje

104

Escazamente A veces Generalmenrte Siempre

Figura 19. Comparte conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros.

Son cuatro las categorias que conforman la operacionalizacion para medir la productividad de
los colaboradores del Instituto de Estudios Superiores del Sureste: escasamente, a veces, ge-
neralmente y siempre. Los porcentajes de acuerdo a las categorias se presentan en la figura
19. Del total de los encuestados el 15.7% escasamente comparte conocimientos laborales en

beneficio de sus compaferos, el 14.3% a veces, el 35.7% generalmente y el 34.3% siempre.
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2.- Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.

G0

404

Porcentaje

209

4.3%

I
Ezscasamente A veces Generalmenrte Siempre

Figura 20. Valores institucionales en su puesto de trabajo.

Del total de los encuestados, el 1.4% se encuentra en la categoria de escasamente en la apli-
cacion de valores institucionales en su puesto de trabajo, el 4.3% a veces, el 32.9% general-

mente y el 61.4% siempre.
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3.-Es leal con sus superiores.

100

a0

Porcentaje

40—

20

o 4,45 4.3%
1
A veces Generalmente Siempre

Figura 21. Lealtad con sus superiores.

En lo que se refiere a la lealtad con sus superiores, el 1.4% del total de los encuestados ma-
nifestd que a veces lo es, el 4.3% generalmente y el 94.3% siempre.
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4.- Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus companeros.

B0

Porcentaje

A veces Generalmente Siempre

Figura 22. Relaciones interpersonales con sus compafieros.

Respecto a la dimension de mantener buenas relaciones interpersonales con sus comparieros, el 4.3%

manifestd que a veces, el 51.4% generalmente y el 44.3% siempre.
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5.-Le gusta participar en actividades en grupo.

307

40

Porcentaje

204

109

0

I
Ezcazamenrte A veces Generalmenrte Siempre

Figura 23. Participacion en actividades en grupo.
De acuerdo a las categorias establecidas en esta dimension, el 2.9% manifesté que escasa-

mente le gusta participar en actividades en grupo, el 15.7% a veces, el 44.3% generalmente y

el 37.1% siempre.
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6.-Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignhan.

Porcentaje

A veces Generalmerte Siempre

Figura 24. Puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan.

Con referencia a la puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan, el 1.4% manifest6

gue a veces es puntual, el 41.4% generalmente y el 57.1% siempre.
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7.- Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de
trabajo.

100

80

Porcentaje

40

209

Escasamente Generalmente Siempre

Figura 25. Sancion por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo.

Del total de los encuestados, el 1.4% escasamente evita ser sancionado por realizar trabajos

personales dentro del horario de trabajo, el 17.1% generalmente y el 81.4% siempre.
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8.- Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

G0

40

Porcentaje

207

I T m
0= T
Escasamente A veces Generalmente Siempre

Figura 26. Capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

Con referencia a la capacidad de atender asuntos laborales bajo presién, el 1.4% se ubica en
la categoria de escasamente, el 4.3% a veces, el 30% generalmente y el 64.3% siempre.
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9.- Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

307

40

Porcentaje

20

109

:

Ezcasamenrte A veces Generalmerte Siempre

Figura 27. Participacion con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.
Del total de los encuestados, el 1.4% manifesté que participa escasamente con estudiamos y

atencion a las reuniones de trabajo, el 7.1% a veces, el 42.9% generalmente y el 48.6%

siempre.
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10.- Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

G0

404

Porcentaje

209

A veces Generalmerte Siempre

Figura 28. Aplicacion de nuevos conocimientos en el lugar de trabajo.

Respecto a la dimension sobre la aplicacion de nuevos conocimientos en el lugar de trabajo,

el 7.1% manifesto aplicarlos a veces, el 27.1% generalmente y el 65.7% siempre.
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11.- Considera que la satisfacciéon laboral influye en su productividad dentro del
Instituto.

Porcentaje

Ezcazamenrte A veces Generalmenrte Siempre

Figura 29. Influencia de la satisfaccion laboral en la productividad dentro del instituto.

Con referencia a si la satisfaccion laboral influye en la productividad dentro del instituto, los
encuestados consideran lo siguiente: el 1.4% escasamente, el 2.9% a veces, el 18.6% gene-
ralmente y el 77.1% siempre. Por lo cual la mayoria de los empleados del Instituto de Estudio
Superiores del Sureste se sienten satisfechos laborando y su productividad va relacionada a
esta satisfaccion. El Instituto cuenta con empleados eficaces y productivos que han permane-

cido por varios afos.
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Productividad Laboral
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304
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Frecuencia

104
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Productividad Laboral

Figura 30. Productividad laboral.

De acuerdo a las encuestas realizadas por los trabajadores del Instituto de Estudios Superiores
del Sureste, el porcentaje de productividad laboral en donde se coloca la mayoria de trabaja-
dores es en una productividad excelente, con 40 trabajadores en ese nivel, lo que equivale al
57.1% del total de los empleados. 28 trabajadores se colocan en una buena productividad
laboral, con un 40% del total y 2 trabajadores se colocan en una productividad regular, con el

con un 2.9% del total.
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Correlaciones

SATLABO- PRODUC-

CONST CONSTR
Correlacion de Pearson 1 251"
SATLABOCONST Sig. (bilateral) 036
N 70 70
Correlacion de Pearson 251" 1

PRODUCCONSTR Sig. (bilateral) 036

N 70 70

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

R= Correlacion positiva débil.

De acuerdo a nuestro instrumento utilizado el “Coeficiente de correlacion de Pearson” se puede
observar una relacion positiva, es decir, mientras mas satisfecho se sientan los trabajadores

del Instituto de Estudios Superiores del Sureste, mayor productividad laboral desempefian.

Aunque la relacion es débil (r=.251) es altamente significativa.

5.4 Conclusiones.

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion se ha llegado a las

siguientes conclusiones:
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Se establecid y evidencio que si existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y
la productividad de los empleados del Instituto de Estudios Superiores del Sureste, ubicado en
el municipio de Villaflores, Chiapas, México. Lo anterior mencionado, respaldado con los re-
sultados estadisticos obtenidos mediante el software Statistical Package for the Social Scien-

ces (SPSS), versién 20. El resultado que se obtuvo fue el siguiente (r= .251, p=.005, n= 70).

Con el resultado obtenido mediante software Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), versién 20, presentado en el apartado anterior, podemos evidenciar que los factores
gue producen satisfaccion laboral en los empleados del Instituto de Estudios Superiores del
Sureste, si influyen en la productividad que los empleados demuestran dentro de su area.
Condiciones tales como: le relacién con directivos y jefes inmediatos, salarios, instalaciones,
plan de trabajo, trabajo en equipo, se deberian tomar en cuenta para la estabilidad y desem-

pefio laboral de los trabajadores.

La relacion encontrada fue débil pero significativa, lo que permite concluir que a mayor satis-
faccion laboral presentada por los empleados mayor seré la productividad por parte de ellos
mismos. Es necesario mencionar que, la investigacion y la recoleccion de datos fue realizada
desde la perspectiva del mismo trabajador, por lo que se infiere que esta satisfaccion laboral y
productividad, es percibida mediante un proceso de autoevaluacion. De la misma manera, es
notable de acuerdo al resultado que esta conclusion puede expresarse de forma inversa, es
decir, a mayor productividad mayor nivel de satisfaccion laboral presentara el empleado.

En cada una de las variables se puede observar que la mayoria de los trabajadores expresa
sentirse satisfecho laborando en el instituto, lo cual se puede confirmar con la antigiedad que
presentan laborando. Esto hace recalcar lo mencionado en el apartado anterior, para confirmar
la necesidad de velar por los factores que provocan satisfaccion laboral en los empleados,
buscando que, como cualquier empresa, se tenga un alto nivel de productividad de acuerdo a

las actividades que cada uno desempenia.

Con referencia a la instrumentacion utilizada en el presente estudio, se concluye que son ade-
cuados para medir las variables en cuestion. Por un lado, se realiza la medicion correcta de la
variable satisfaccion laboral en conjunto con la de productividad; esto permite emitir juicios de

acuerdo al contexto presentado retomando relevancia en las conclusiones que se expresan.
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Finalmente, de acuerdo a las encuestas realizadas, donde mas del 70% expreso sentirse sa-
tisfecho y estar de acuerdo en que la satisfaccion influye en la productividad, se concluye que
existe una relacion positiva. De acuerdo a los parametros que se han presentado, con relacion
a la proporcion que se maneja dentro de la region Frailesca, es importante mencionar dentro
de este apartado de conclusiones, que el estudio deberia hacerse en distintas universidades
para verificar la relacién que esta existiendo de acuerdo a la muestra ya estudiada, y asi lograr

una mayor representatividad para el andlisis de resultados.
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