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Resumen

Este proyecto denominado “Factores que inciden en la satisfaccion e
insatisfaccion laboral en los docentes del ITS 5 de Agosto de Esmeraldas”,
constituy6 un estudio de los diferentes factores que inciden sobre el rendimiento,
competitividad y mejora de la calidad de vida laboral de los docentes del
Instituto. Como metodologia para determinar los factores que han originado la
satisfaccion e insatisfaccion laboral, se aplico el Método de los incidentes criticos
de Herzberg, el mismo que se efectu6 en dos fases: primero, se realizd una
encuesta de evaluacion para medir el nivel de satisfaccidn e insatisfaccion
laboral, a partir de la cual se obtuvo el indice de satisfaccion general y otros
parciales respecto al salario, al tipo de trabajo, a los subordinados, a los
directores o superiores, a la promocién y a la organizacion; y en la segunda fase,
se pidi6é a los entrevistados que cuenten acontecimientos concretos en los que se
hayan sentido excepcionalmente satisfechos o insatisfechos en su trabajo. Las
encuestas se aplicaron a todos los departamentos del Instituto, y se obtuvo como
resultado que el nivel de satisfaccién del Instituto es bajo, lo cual indica que los
administradores del Instituto deben mejorar sus procesos de Direccion e implantar
politicas organizacionales encaminadas a mejorar la actitud y la motivacion de los

empleados.
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Abstract

This project called "Factors affecting the job satisfaction and dissatisfaction in the
teachers of ITS August 5 Emeralds ", was a study of the different factors affecting
performance, competitiveness and improving the quality of work life of teachers
Institute. As methodology for determining the factors that have led the job
satisfaction and dissatisfaction, be applied the method Herzberg critical incidents,
the same that was done in two phases. First, be performed an evaluation survey to
measure satisfaction and job dissatisfaction, from which be obtained the overall
satisfaction and other partial regard to wages, the type of work, to subordinates,
directors or higher, the promotion and organization; and in the second phase, be
asked respondents that have specific events in which they have felt exceptionally
happy or unhappy in their work. The surveys were applied to all departments of
the Institute, and obtained the result that the level of satisfaction of the Institute is
low, which indicates that managers of the Institute should improve their processes
of management and implementing organizational policies to improve the attitude

and motivation of employees.
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1.- Introduccion:

Con mucha frecuencia escuchamos a las personas establecer comparaciones
respecto al trato que reciben en sus respectivos lugares de trabajo: unos no estan
conformes con sus remuneraciones, falta comunicacién entre empleados y
directivos y/o entre empleados, los lugares de trabajos no reinen las condiciones
fisicas necesarias, otros les incomoda que compafieros asciendan de cargo sin
tener los méritos suficiente, etc.; actualmente se pretende que el trabajador
produzca, genere valor para la empresa y que al mismo tiempo se encuentre

satisfecho con su trabajo y desempefio.

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo), se refiere al trabajo de la

siguiente manera:

El trabajo decente resume las aspiraciones de los individuos en lo que
concierne a sus vidas laborales, e implica oportunidades de obtener un
trabajo productivo con una remuneracion justa, seguridad en el lugar de
trabajo y proteccion social para las familias, mejores perspectivas para
el desarrollo personal y la integracion social, libertad para que los
individuos manifiesten sus preocupaciones, se organicen y participen en
la toma de aquellas decisiones que afectan a sus vidas, asi como la
igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y hombres (O.I.T.,
2006).

Sin embargo, la realidad cotidiana nos muestra un perfil diferente, mas negativo
desde el punto de vista de los recursos humanos en las organizaciones, pues, en
la actualidad el trabajo para muchas personas es considerado como una
obligacion y/o una necesidad y no como la actividad en la que los individuos
puedan ver realizadas sus metas y aspiraciones. En muchas ocasiones, los
puestos y lugares de trabajo han sido diseflados basandose en criterios de
reduccion de costes y beneficios para la organizacion sin tener en cuenta las
necesidades del trabajador y las repercusiones que ello pueda tener sobre los

empleados y sobre la misma organizacion.

El nivel de satisfaccion y motivacion que las personas tengan de su trabajo,

dependera de cierta manera de las expectativas que cada uno espera obtener del



mismo, es decir, habrd quienes deseen ser reconocidos por su esfuerzo, otros
que sean retribuidos econdmicamente por el trabajo realizado, para otros sera

muy importante el ambiente laboral para sentirse a gusto y motivados.

Lo anteriormente expuesto destaca la importancia de la satisfaccion de los
trabajadores para el éxito de las organizaciones, razén por la cual se ha generado
un creciente interés por el estudio de este fendbmeno, abordado desde diversas

perspectivas.

En esta linea de interés se sitGa el presente estudio, el cual tiene como finalidad
medir el nivel de satisfaccion e insatisfaccion en el personal del “Instituto Técnico
Superior 5 de Agosto” de Esmeraldas, para el afio 2011. EI ITS “5 de Agosto” es
una institucion de Educacion Media y Superior, promotora del desarrollo social,
cientifico y tecnolégico, dedicada a formar Bachilleres, Técnicos y Tecnologicos
Profesionales de calidad, con principios morales, con vocacién para el trabajo,

investigacion y cuidado del medio ambiente.

Para efectos de esta investigacion se siguieron los planteamientos establecidos
por Frederick Herzberg y su Teoria de los incidentes criticos (como se cita en
INSHT, NTP 213), en la cual establece que las personas tienen dos tipos de
necesidades; unas motivadoras o satisfactorias intrinsecas al trabajo como: el
logro, reconocimiento de méritos, trabajo en si mismo, la promocion y la
responsabilidad; y las necesidades higiénicas o insatisfactorias extrinsecas al
trabajo como: competencia del superior y politica de la compafiia, supervision

excesiva, salarios, relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.

Para la realizacion de esta investigacion se utilizé un disefio de campo, debido a
que la informacion se obtuvo directamente del total de la poblacion objeto de
estudio, es decir, de los 175 empleados que constituyen “ITS 5 de Agosto” de
Esmeraldas, a través de la aplicacidbn de una encuesta de evaluacién, la cual
estuvo estructurada en dos partes: la primera (analisis cuantitativo) basada en
ocho preguntas directas cerradas en la cual se les pedia a los encuestados que

se definan respecto a cada una de las dimensiones consideradas, luego de lo cual



mediante analisis estadistico se obtuvo un indice de satisfaccién laboral y en la
segunda parte (analisis cualitativo) se pidi6 a los encuestados que cuenten
momentos concretos de sus vidas en los que se hayan sentido satisfechos o
insatisfechos en su trabajo. El estudio tuvo un nivel descriptivo-correlacional,
descriptivo porque se buscé medir el nivel de satisfaccion e insatisfaccion laboral
en los docentes y correlacional porque se establecio la relacion del indice de

satisfaccion entre los diferentes subgrupos del Instituto.

Esta investigacion puede ser importante para el “ITS 5 de Agosto” ya que
mediante la determinacion del indice de satisfaccion y la identificacion de los
factores que generan satisfaccion e insatisfaccion laboral en los docentes, las
autoridades administrativas de dicho Instituto puede mejorar su politicas,
estableciendo estrategias que ayuden a mantener aquellos factores que fueron

considerados satisfactorios y mejorar aquellos que generan insatisfaccion.

El trabajo esta estructurado en siete secciones. La primera seccion incluye la
introduccién, descripcibn de la empresa, problematica, justificaciones vy
antecedentes. En la segunda se presentan los objetivos de la investigacion. La
tercera consta la metodologia, la cual comprende la poblacién, el tipo de disefio
y tipo de estudio, fuentes de informacion y las fases del estudio. En la cuarta se
presentan el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos en el analisis
cuantitativo y cualitativo. En las secciones cinco, seis y siete se presentan las

discusiones, conclusiones y resultados.

Finalmente se presentan la bibliografia, el glosario y algunos anexos que se

consideraron de importancia para la investigacion.



1.1 Descripciéon de la Empresa:

El Instituto técnico Superior “5 de Agosto” fue creado el 21 de abril de 1940,
gracias al valioso aporte de Don César Alberto Estupifian, representante del
Congreso Nacional por Esmeraldas con un presupuesto inicial de s/ 25.000,00
equivalentes a $ 1,00 en la actualidad, fue el primer colegio que se cred en la
ciudad de Esmeraldas. Inici6 sus actividades el 18 de Mayo de 1940 en un
inmueble improvisado, con un total de 47 estudiantes y 6 autoridades distribuidos
de la siguiente manera: Un Rector, un Vicerrector, tres profesores y una secretaria
que también hacia las veces de profesora, desde entonces los principios
fundamentales de la Institucion han sido: ESTUDIO, HONOR Y LIBERTAD. En
agosto de 1981 el Dr. Oswaldo Hurtado Larrea, Presidente Constitucional de la
Republica, inauguré las modernas instalaciones, que son las mismas donde

funciona el Instituto en la actualidad. (Sosa, s.f.)

Foto 1

Fuente: Elaboracion propia, 2011 (Edificio actual del ITS “5 de Agosto)

Durante el periodo de 1996 — 2003 la Dra. Maria Granja, se preocup6 de realizar
las gestiones pertinentes hasta lograr el asenso de Colegio “5 de Agosto” a
Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”, en este periodo se inicia una etapa de
cambios creando la Oficina de Planificacion (OPI), el Departamento de Cultura y



el de Deporte. Desde la fecha de fundacion hasta la actualidad, el Instituto
Técnico Superior “5 de Agosto” ha tenido catorce rectores; En sus setenta y un
afios de proficua y bienhechora existencia este establecimiento educativo ha
entregado a la provincia y al pais innumerables promociones de bachilleres y
tecndlogos, cuyas proyecciones en los diversos campos profesionales y servicio
publico honran sobremanera al Instituto. Su misién es formar excelentes
Bachilleres, Técnicos Bachilleres y Posbachilleres con una formacion integral

enriguecida en valores. (Sosa, s.f.)

Reconocimientos al plantel
Por sus méritos este Centro Educativo ha obtenido los siguientes

galardones:

1. Reconocimiento del H. Consejo Provincial de Esmeraldas por
Bodas de Oro Institucionales.

2. Reconocimiento de la Gobernacién de Esmeraldas por Bodas de
Oro Institucionales.

3. Condecoraciéon al Pabell6n Institucional con la MEDALLA AL

MERITO EDUCATIVO (1965) por el Ministerio de Educacion.

4, Condecoracion al Pabellon Institucional al MERITO EDUCATIVO
— PRIMERA CLASE (1990), por el Ministerio de Educacion.

5. Condecoracion al Pabellén Institucional al MERITO EDUCATIVO
(2007), por el H. Congreso Nacional:

6. Condecoracion al Pabellén Institucional, por el |. Municipio de
Esmeraldas (2010), al cumplir 70 afios desde la creacion del Plantel.
(Sosa, s.f.)

1.1.1 Estadistica Esencial:

El Instituto Técnico Superior “5 de Agosto” de Esmeraldas, esta constituido por
tres secciones diferentes: Ciclo Basico, Bachillerato y Posbachillerato. En el
Bachillerato existen las especialidade de: Ciencias Sociales, Fisico Matematico y
Quimico Bidlogo; Técnicos en Informatica y Contabilidad; En el Pos bachillerato
existe la carrera profesional de Mercadotecnia. La estructura organizacional esta
conformada por: el Rectorado, dos Vicerrectorados, Consejo Directivo, Colecturia,
Secretaria, Inspeccion, Oficina de Planificacion Familiar (O.P.l.), Departamento
Técnico, Departamento Médico, Departamento de Orientacion Vocacional y
Bienestar Estudiantil (D.O.B.E.), Departamento de Cultura y Departamento de

Deporte.



La Institucion tiene un total de 175 empleados, clasificados en dos grupos: 24 son
Administrativos y 151 son Docentes. Es una de las Instituciones de mayor auge y
crecimiento progresivo en la ciudad de Esmeraldas, la misma que ha pasado de
47 estudiantes en sus inicios a 1.789 estudiantes en la actualidad. (“Archivo

maestro del Instituto”, 2011)

1.1.2 Infraestructura del Instituto:

El instituto Técnico Superior “5 de Agosto”, fue disefiado con una infraestructura
acorde al crecimiento de la poblacion estudiantil, distribuido por diferentes bloques
para el funcionamiento de la seccidn administrativa y la seccion pedagdgica. En la
seccion administrativa se hallan las oficinas para cada una de los Departamentos:
Una para el Rectorado, dos para los vicerrectorados, tres para inspecciones, una
para Colecturia, una para Secretaria, dos para el DOBE, y una instalacion para el
Departamento Médico; tres oficinas para: la OPI, Departamento Técnico y
Departamento de Cultura; 35 aulas para cada curso de: Educacion Basica,
Bachillerato y Postbachillerato; tres aulas de Laboratorios de Computacion, tres
aulas de Laboratorios de Ciencias Naturales, un aula de Laboratorio de Fisica;
una Biblioteca; un Coliseo cerrado para 1000 personas, una Sala de Profesores,

dos instalaciones para comedor, y canchas deportivas de basquet y fatbol.

Siendo este Instituto el primero en su género y considerado el mas grande
establecimiento educativo de la provincia de Esmeraldas, se observo que no tenia
implementado un sistema de gestion de seguridad, es decir: no habia un Manual
de Seguridad, no contaban con plan de emergencia, plan de evacuacion, no se
encontraron detectores de alarma, ni extintores en ninguno de los bloques, no
habian vias de accesos para personal especial, no se hallé rotulaciones de
salidas de emergencias y no existian programas de capacitacion contra incendios

o cualquier otro siniestro para el personal docente y administrativo.



Organigrama del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”
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1.2 Problema que se pretende abordar:

El recurso mas importante con que deberian contar las organizaciones es
precisamente el talento humano, por ello en la actualidad las empresas estan
cada vez mas preocupadas por crear estrategias que permitan mantener al
personal motivado, que se vuelva creativo e innovador y con una actitud positiva

hacia el trabajo, lo cual va a permitir logros mas productivos para la organizacion.

Una breve revision bibliografica a nivel de paises europeos, latinoamericanos,
nos permitird tener un mayor conocimiento de cuéles son los factores que
desmotivan al individuo en la realizacion de su trabajo, las consecuencias que ello
le produce y como afecta positiva 0o negativamente a la empresa; con mayor

énfasis en la ciudad de Esmeraldas, lugar donde se realiz6 el presente estudio.

En paises europeos, como Espafia de acuerdo con los estudios realizados por
Leivar S, revela que las principales causas de insatisfaccion laboral en ese pais
estd relacionada con la jornada laboral; entrevistas realizadas a trabajadores
hombres y mujeres concluyen que los conflictos laborales generados en las
industrias estan relacionados con: el tipo de jornada, exceso de horas de trabajo,
llegar tarde a casa, falta de tiempo libre, todo esto afecta la vida personal de los
trabajadores. Entrevistas efectuadas en tres sindicatos espafioles indican que es
muy dificil llegar a una conciliaciéon con los empresarios por la cultura empresarial
existente en Espafa, ya que los empresarios no analizan las necesidades del
trabajador (la mujer es la mas perjudicada), existe un mal uso de la flexibilidad
laboral (los horarios siempre benefician a las empresas). Todos estos problemas
han originado que la estrategia de los paises europeos para el 2010 al 2020 sea
que la economia tienda a una mayor sostenibilidad, mayor empleo, mayor
cohesién social y sobre todo una conciliacién de la vida laboral con la vida

personal. (Leivar, 2011)

[En América Latina, durante los ultimos 20 afios la problematica de
insatisfaccion laboral] entre sindicatos docentes y el estado se relaciona
casi exclusivamente con las condiciones salariales y laborales de
maestros y profesores, el presupuesto para la educacién, la falta o
precariedad de incentivos y estimulos econémicos para el sector, los
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estatutos docentes y normas que regulan el trabajo en las instituciones
educativas y, en ultima instancia, la capacitacion y el perfeccionamiento
profesional. (Gentili, Suarez, Stubrin y Gindin, 2005, p. 6)

En el Ecuador, en la ciudad de Esmeraldas han existido diferentes conflictos en
los diversos centros educativos, la gran mayoria se originaban por el retraso del
pago de los salarios a los maestros, discrepancia por el cambio de contratos,
inasistencia a los lugares asignados, irregularidades en los registros del archivo
maestro (maestros que aparecen en dos centros educativos al mismo tiempo)
existian maestros que no habian cobrado dos afios mientras otros cobraban sin
trabajar, especialmente aquellos que eran contratados; situacion que fue
generando cierto grado de inconformidad y malestar que inclusive llegd a la
agresion de autoridades del ramo; ademas llamo6 mucho la atencion otro tipo de
problema social que ha estado afectando a los establecimientos educativos, se

refiere a la inseguridad externa e interna, debido a las pandillas juveniles.

El Instituto Técnico Superior “5 de Agosto” conocido como el “Templo sacro del
bien y del saber”, es una institucién educativa fiscal, con 71 afios de fundacion.
Fue el primer colegio que se fund6 en la ciudad de Esmeraldas. A pesar del
crecimiento y de la gran imagen con que cuenta la Institucion en el contexto local,
al interior de la misma por medio de la investigacion informal se encontré cierto
grado de inconformidad entre los docentes, esto es: existia un ambiente de
inseguridad social en su entorno a consecuencia de las pandillas juveniles que se
involucran de manera interna y externa; otra situacion importante correspondi6 a
lo relacionado con las condiciones de trabajo: existia poca comunicacién entre
directivos y personal, faltaba capacitacion al personal, faltaba actualizaciéon de
recursos didacticos, incomodaban algunas politicas de la administraciéon y del
salario. Por ejemplo: no habia equidad en los salarios, por cuanto, los docentes
contratados percibian una remuneracion mucho mas bajo que los docentes que

tenian nombramiento.

Esta situacion motivd el desarrollo de un trabajo exploratorio para poder
determinar cuales habian sido los factores que ocasionaban satisfaccion e

insatisfaccion laboral en los docentes del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”;
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dicho trabajo se sustenté en el modelo de la Teoria Bifactorial de Frederick
Herzberg, la cual plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas en situaciones de trabajo.

En primer lugar estéan los Factores Higiénicos, también denominados extrinsecos
0 insatisfactorios, pues se localizan en el ambiente que rodea la persona y
abarcan las condiciones en que desempefia su trabajo. En segundo lugar estan,
los Factores Motivacionales, también denominados intrinsecos o satisfactorios,
ya que estan relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta.

1.3 Justificacion del estudio:

1.3.1 Justificacion teodrica:

La satisfaccion laboral se refiere a la actitud en general de un trabajador en su
empleo, a las funciones que debe realizar diariamente y como afecta su
productividad, la cual est4 basada en las creencias y los valores que una persona
desarrolla, y esta dirigida a satisfacer determinadas necesidades que el trabajador
espera obtener de su trabajo. Constituye un factor importante en el rendimiento o

eficacia del recurso humano.

La satisfaccion y la motivacion laboral son de suma importancia para la persona
ya que le permite desarrollarse en sus habilidades, conocimientos, le da un
enfoque positivo de salud en el trabajo y apoya a todos los proyectos de las
empresas; todo ello contribuye al desarrollo de un clima laboral positivo
aumentando el trabajo en equipo. La gran mayoria de trabajadores tienen
preferencias por aquellos puestos que le den la oportunidad de crecer
profesionalmente, de aplicar sus habilidades, capacidades, destrezas vy
conocimientos y que le permitan cierta libertad para la realizacion de sus tareas,
con el fin de saber que también lo estan haciendo. Los puestos que tienen pocos
retos provocan fastidio, pero aquellos que tienen demasiados retos también

causan frustracion y sentimientos de fracaso. (Castro, 1999)
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Existen muchos factores que inciden sobre la satisfaccion e insatisfaccion laboral
planteados por diferentes autores, a continuacion revisaremos aquellos que se
consideraron mas relevantes para comprender mejor la importancia del tema de

estudio de la presente investigacion:

Para Furnham (2001) “Hay varias razones evidentes en si mismas por las que
las personas deciden trabajar, el trabajo es una fuente de recursos, de actividad y
de estimulo, de contactos sociales, una forma de organizar el tiempo y una fuente

de realizacién y crecimiento personal”. (p. 258)

De acuerdo a lo que establece la Health & Safety (2001), la evolucion de la
actividad laboral ha traido consigo una mejora de la calidad de vida general de los
trabajadores, pero ademas también es responsable de la aparicion de muchos
efectos negativos, entre los que cabe destacar los riesgos psicosociales en el
trabajo los cuales se refieren aquellos aspectos del entorno laboral como:
demandas del trabajo, relaciones con compafieros, estilos de supervision,
condiciones de trabajo, politicas de la organizacién, etc. Con capacidad para

afectar de manera negativa a la salud de los trabajadores.

Herzberg, establece que las personas tienen dos tipos de necesidades:
Las necesidades de motivacion o satisfactorias y las necesidades de
higiene o insatisfactorias. ya que de acuerdo a los estudios que él
realizé concluyé que los empleados se sienten satisfechos, motivados y
con una actitud positiva hacia el trabajo cuando los factores de
motivacion como: ElI Logro, Reconocimiento, Trabajo en si,
Responsabilidad, Ascenso y Crecimiento estan presente; y por el
contrario se sienten insatisfechos, descontentos y muchas veces
provocan conflictos entre compafieros cuando factores como: Politica y
administracion de la empresa, Supervision, Relaciones interpersonales,
Condiciones de trabajo, Salario, Seguridad, Vida personal y Estatus
estan ausentes. (como se cita en Furnham, 2001, p. 312)

Es decir que cuando los Factores motivacionales son Optimos, el nivel de
satisfaccion laboral entre los empleados es mayor, y cuando los factores

higiénicos estan ausentes la insatisfaccion aumenta.

Segun lo que plantea Burgos (2005):
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La satisfaccion en el trabajo estd asociada a multiples variables en el
escenario del trabajo. La persona puede derivar mayor o menor
satisfaccion dependiendo de la dificultad de la tarea o por el contrario
puede aburrirse si la tarea es muy sencilla y rutinaria. Se pueden
identificar otras variables asociadas a la tarea y a su satisfaccion por
ejecutarla. Entre otras: la relaciobn con el supervisor, relaciones
interpersonales, oportunidades de ascenso, criterio propio para tomar
decisiones, estimulos visuales del ambiente, autonomia, cohesion del
grupo y centralidad en el trabajo (p.191)

Para efectos de esta investigacion se tomara como referencia los factores que
inciden en la satisfaccion e insatisfaccion laboral planteados en la teoria de
Frederick Herzberg; en tanto que incluye elementos de caracter econémico, social
y psicolégico que a mi juicio recogen lo fundamental de la satisfaccion e

insatisfaccion laboral.

1.3.2 Justificacion Legal:

+ La LPRL (Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, 1995), en sus articulos 14
y 15 reconoce que los factores psicosociales relacionados con la organizacion
del trabajo pueden afectar la salud de las personas, por lo que deben ser
objeto de evaluacion y control con el fin de prevenir posibles efectos negativos

para la salud.

+ De acuerdo a lo que establece la LOSEP (Ley Orgéanica del Servidor Publico,
2010), en su articulo 54 se debe validar e impulsar las habilidades,
conocimientos, garantias y derechos de los servidores publicos con el fin de
desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad,

interculturalidad e igualdad.

+ La ley Orgéanica de Educacién Intercultural (2011), en su articulo 10 sefiala
entre los derechos de los docentes, acceder gratuitamente a procesos de
desarrollo profesional, capacitacion, actualizaciéon, formacion continua,
mejoramiento pedagogico y académico en todos los niveles y modalidades,
segun sus necesidades y las del Sistema Nacional de Educacién; recibir
incentivos por sus méritos, logros y aportes relevantes de naturaleza

educativa, académica, intelectual, cultural, artistica, deportiva o ciudadana.



+ El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social [IESS] (2011), mediante
Resolucién C.D 390 en su articulo 51, establece que las empresas publicas y
privadas deben dar capacitacion adiestramiento, incentivo, estimulo y

motivacion a los trabajadores como parte de la implementacion del Sistema

de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

En la siguiente figura se detalla en orden de mayor a menor importancia la

jerarquia de las leyes segun lo planteado por Kelsen.
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Fig. 1 Pirdmide de Kelsen

1.3.3 Justificacidon econdmica:

El que un trabajador se sienta satisfecho genera acciones positivas a la
organizacién, ya que mejora su rendimiento el mismo que se vera reflejado en la
calidad del trabajo y la actitud del trabajador. Por el contrario a nivel empresarial
se ha comprobado que las consecuencias de la insatisfaccion laboral provocan
una baja en la produccion y calidad del trabajo, causada principalmente por
absentismos, retrasos, aumento en la rotacion del personal, problemas de
relaciones interpersonales, despidos, ambiente laboral tenso, y conflictos entre
comparieros, los cuales van a generar grandes pérdidas economicas en la
empresa. La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a

una conducta agresiva, la misma que puede manifestarse por sabotaje,

Las normas de localizacion superior son
mas generales, las localizadas mas hacia
la base son mas especificas.

Las normas de localizacion superior dicen
gué hacer, las localizadas mas hacia la
base de la niramide dicen el c6mo hacer.

Las normas inferiores no afiaden nada a lo
gue esté escrito en las normas superiores,
s6lo las desarrollan.

NUNCA las normas inferiores deben
contradecir a las superiores

Las normas del derecho comunitario son
SUPRANACIONALES.

maledicencia o agresion directa en la organizacion.
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1.3.4 Justificacién préctica:

El Instituto Técnico Superior “5 de Agosto” desde su fundacion hasta la presente
investigacion, ha venido creciendo en infraestructura, nimero de estudiantes,
empleados administrativos y académicos; circunstancias que impulsaron a cada
uno de sus administradores a desarrollar un nuevo modelo de administracion que

respondiera a las exigencias de esta nueva realidad.

No obstante el instituto Técnico superior “5 de Agosto” ha reflejado diversos
problemas de falta de motivacion e insatisfaccion laboral, que se hallaron a traves
de una indagacion exploratoria realizada a algunos docentes del Instituto; para
comprender mejor esta problematica, se procedi6 a realizar un estudio con mayor
rigurosidad, que posibilitd conocer cuales fueron los problemas que estaban
afectando al personal de la Institucion, a fin de establecer directrices y por
consiguiente ayudar a los administradores a establecer politicas y estrategias
efectivas encaminadas a mejorar el ambiente de trabajo, el buen manejo de los
recursos humanos, econdémicos y materiales, logrando asi beneficiar a la

Institucion interna y externamente.

Otra razén por la cual se realizé el presente estudio, radica en el hecho de que
segln resultados de las Pruebas SER (Sistema de evaluacién y rendicion Social
de cuentas, 2008), la provincia con mas bajo rendimiento académico es

Esmeraldas y Pichincha la de mas alto nivel.

Otra importante justificacion de este estudio es que coadyuvara a aportar
elementos tedrico-practicos que permitan que los administradores del Instituto
mejoren sus procesos de direccion, y se establezcan politicas organizacionales

encaminadas a mejorar la motivacién y actitudes de los empleados.
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1.4 Antecedentes:

Dentro de cualquier organizacion la principal rigueza deberia ser el recurso
humano, ya que sin la fuerza de trabajo, el servicio y las operaciones diarias no
seria posible la productividad. Las relaciones humanas, el clima laboral, la
comunicacion interna, prestaciones, beneficios, confianza y reconocimientos,
entre otros, son factores que de una u otra manera van a contribuir a que el
empleado forme un juicio personal con respecto a su satisfaccion y actitud hacia

su lugar de trabajo.

La revision bibliografica realizada permitio ubicar algunas investigaciones
relacionadas en torno al tema objeto de estudio, las cuales se presentan a

continuacion.

1.4.1 La Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion Laboral (SL) se constituye en uno de los principales indicadores
de calidad de vida laboral. Ampliando mas el concepto se puede decir que la
satisfaccion en el trabajo, es la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que este ve realizadas las diferentes
aspiraciones que puede tener en su trabajo, las cuales pueden ser de tipo social,
personal, econémico o higiénico.(Campos, 2008).

La satisfaccion laboral también se refiere a la actitud en general que un trabajador
tiene en su empleo, la cual esta basada en las creencias y los valores que una
persona desarrolla, y esta dirigida a satisfacer determinadas necesidades.

Constituye un factor importante en el rendimiento o eficacia del recurso humano.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber
los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones
generales de la organizacion en el personal. Asi se podran mantener, suprimir,
corregir o reforzar las politicas de la empresa, segun sean los resultados que ellos

estan obteniendo. La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en



17

cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador y una mayor productividad en
la organizacion.

Existen algunas definiciones sobre la satisfaccion laboral propuestas por
diferentes autores, a continuacion revisaremos aquellas que se consideraron
mas relevantes para el estudio:

Para Robbins (1994) la satisfaccion laboral es importante por tres razones:

+ Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al
trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas.

¥ Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de
mejor salud y viven mas afios.

+ La satisfaccion en el puesto, se traslada a la vida del empleado
fuera del puesto. (p. 187)

Yousef (2000) establece un enfoque relacionado al cambio y concluye que
aquellos individuos que satisfacen la mayor parte de sus facetas a través del

trabajo tendran una mejor actitud a un cambio en la organizacion.

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003) estiman que la satisfaccion laboral es “el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los
empleados ven su trabajo”. (p. 246) Es la actitud que un empleado asume
respecto a su trabajo. De forma légica aquellas personas que obtienen un alto
nivel de satisfaccion con sus actividades establecen actitudes muy positivas y
benéficas.

Para Topa, Lisboa, Palaci y Alonso (2004):

La satisfaccion laboral es una dimensién actitudinal que se ha definido
como un amplio conjunto de actitudes y reacciones emaocionales
positivas que el individuo tiene hacia su trabajo, construida a partir de la
comparacion entre los resultados esperados y los que ha obtenido
efectivamente del trabajo. (p. 363)

Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) definen la satisfaccion laboral como: “El

grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos
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hacia su trabajo”. (p. 118) Dos elementos cabe destacar en ésta definicion: la
caracterizacion de la satisfaccion como un sentimiento en sentido positivo
(satisfaccion propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese
sentimiento puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido. La

satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador.

Para Ruiz, Garcia, Delclos y Benavides (2006) “La satisfaccion laboral, como un
indicador preventivo de excelencia  organizacional y como sinénimo de
implicacion; deberia valorar la percepcion que tenga el trabajador de su trabajo vy,

a si mismo, la organizacion y la distribucion del trabajo”. (p. 214)

Para Newstrom (2007) la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos

favorables con los que los empleados perciben su trabajo.

Por lo anteriormente citado se puede decir que actualmente las empresas deben
prestar mayor interés a la calidad de vida laboral, a mantener a sus trabajadores
motivados, satisfechos y con una actitud positiva hacia el trabajo, generando de
esta manera un mejor ambiente laboral en el que los empleados sientan que su

labor es util a los demas y encuentren un reconocimiento por ello.

1.4.1.1 Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos
varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos
particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral. A continuacion

revisaremos los enunciados por Herzberg, Fernandez, Gibson y Fayol.

Para Herzberg (como se cita en Vroom y Deci, 1999) existen factores que
generan satisfaccion y otros que previenen la insatisfaccion, es decir, factores
motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario,
condiciones ambientales, mecanismos de supervisibn, administracion de la

organizacién y relaciones interpersonales. Los factores motivacionales son:
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reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y posibilidades de

avance.
Para Fernandez (1999):

La satisfacciéon en el trabajo de los empleados se mide en la actualidad
a partir de siete elementos distintivos en la empresa: la retribucion
econdmica, las condiciones fisicas del entorno de trabajo, la seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, las relaciones con los comparieros
de trabajo, el apoyo y respeto a los superiores, el reconocimiento por
parte de los demas cuando es necesario y la posibilidad de desarrollo
personal en el trabajo. (p. 321)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) “los factores que generan satisfaccion
son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y

comparieros”. (p. 12)

En el ambito empresarial, Henry Fayol, Ingeniero y Tedrico en Administracion de

empresas indica que:

Los factores como el mejoramiento en el ambiente, métodos de trabajo,
periodos de descanso y menos horas de trabajo eran medios para
reducir la fatiga y la monotonia. Incluyé mayores salarios, mediante el
sistema de incentivos financieros, mejores relaciones de trabajo y
manejo adecuado de solucion de los problemas, tanto internos como
externos que afectaban a los trabajadores. Se encontré con esto que
fortalecian las actitudes positivas hacia el trabajo. (como se cita en
Diaz, 2005, p. 192)

En conclusion, podemos decir, que existen muchos factores que influyen en el
buen desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion, lo cual es vital
para que ésta sea productiva, este desempefio estd asociado con el nivel de
satisfaccion que los trabajadores sientan respecto a su trabajo, razon por la cual
las organizaciones se preocupan por crear las condiciones para que el recurso
humano pueda satisfacer sus diferentes necesidades, ya que ellos son los

encargados de garantizar el éxito de la organizacion.



20

1.4.1.2 Efectos de la Satisfacciéon laboral

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas que a través del
aporte de sus conocimientos, competencias, habilidades, actitudes y destrezas
colaboran con el cumplimiento de los objetivos de las mismas. Es por esta razén
gue actualmente la administracion de recursos humanos se preocupa por conocer
cudles aspectos de la organizacion estan afectando los niveles de satisfaccion de
los individuos y de qué manera esto esta repercutiendo al buen desarrollo de la

misma.

Una de las mayores preocupaciones de las organizaciones en la actualidad, es la
productividad que pueda conseguir por medio de sus miembros, por ésta razén y
considerando que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas
productivas, las organizaciones buscan constantemente descubrir los factores que
afectan su productividad y la de sus miembros y como estos, estan afectando
positiva 0 negativamente a la organizacion. Al respecto Evans y Lindsay (2005)
afirman que “Las empresas estan aprendiendo que, para satisfacer a los clientes,

primero deben satisfacer a sus empleados”. (p. 254)

Cabe destacar que existen planteamientos que indican que las personas con altos
niveles de satisfaccibn son mas productivas que aquellas que se sienten
insatisfechas; como el que plantea Chiavenato (2005) que: “las personas

satisfechas con su trabajo son mas productivas que las insatisfechas.” (p.17)

Ademas de la preocupacion por saber cuales aspectos de la organizacion estan
afectando la satisfaccion de los individuos, existe la posibilidad de que este tipo
de estudio permita generar acciones que reduzcan algunos problemas de
personal como el ausentismo y la rotacion, entre otros; de igual manera pueda
mejorar la productividad organizacional, lo que podria garantizar el éxito en la

organizacion.

En resumen, se puede decir, que la satisfaccion laboral es determinante en la vida

de las personas. Puede afectar a sus actitudes ante la vida, ante la familia y ante
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si mismo, a su calidad de vida, a su salud fisica y mental, a su grado de

autoestima y a su buen desempefo en su trabajo.

1.4.1.3 La evaluacion de la “satisfaccion” laboral

La pregunta “;estd Ud. satisfecho con su trabajo?” admite diversas
interpretaciones y también multiples respuestas. De igual modo, las causas de la
satisfaccion o insatisfaccion pueden ser heterogéneas. Dependen, por ejemplo,
de la persona (motivaciones, expectativas, aspiraciones, nivel de tolerancia a la
frustracion...), del tipo de trabajo y de situacion contractual; ya que para algunas
personas el tener un buen salario puede ser suficiente para sentirse motivado en
su trabajo, pero para otras el tener reconocimiento por la labor desempefiada
genera satisfaccion y mejor aptitud para trabajar. Esta ambigtuedad y complejidad
del tema exige que el significado y la extrapolacion de los resultados deban

hacerse con mucho cuidado. (Frutos, Gonzélez, Maillo, Pefia y Riesco, 2007)

La satisfaccion laboral puede medirse bien a través de sus causas, de sus efectos
o bien cuestionando directamente por ella a la persona afectada. Pueden

distinguirse los siguientes métodos:

1.4.1.3.1 Métodos directos: analizan las actitudes expresadas mediante

preguntas directas y cerradas. (INSHT, NTP 212) A continuaciéon se describen

algunos:

+ Indice general de la Satisfaccién Laboral de Brayfield A. Rothe H. El
trabajador contesta expresando su grado de acuerdo o desacuerdo en una
escala Likert de cinco grados (totalmente de acuerdo; de acuerdo; dudoso; en
desacuerdo; totalmente en desacuerdo). Punt. max.: 90; minimo 18. Punto
central con el dudoso: 54. Coef. fiabilidad 0,87.(INSHT, NTP 212)

+ Indices descriptivos. Analizan la actitud del trabajador frente a las diversas
facetas de su trabajo. Tratan de unas dimensiones de la satisfaccion definidas

a priori. Entre ellos destaca el JDI de Smith, Kendal y Huyllin, de gran
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utilizacion y reconocimiento. Existen versiones en castellano como las de
Kiorki (1985) y la de Lopez Mena (1985). Este consta de 72 afirmaciones
relacionadas con 5 aspectos del trabajo; 18 sobre el trabajo en si mismo; 9
sobre remuneracién; 18 sobre el estilo de mando; 18 sobre los compafieros; 9
sobre posibilidades de ascenso. Para cada uno de ellos hay una lista de frases
breves, sobre las que el encuestado tiene que mostrar su grado de acuerdo o

desacuerdo. (como se cita en Frutos et al., 2007).

1.4.1.3.2 Métodos indirectos: analizan la satisfaccion no directamente sino

a través de los malos y buenos recuerdos y a veces de diversas actitudes sobre el
dipolo placer-displacer. (INSHT, NTP 212) A continuacion se revisaran algunos de

ellos:

+ Método de los incidentes criticos. También llamado teoria bifactorial de la
satisfaccion. Las principales aportaciones se deben a Herzberg y su teoria de
los dos factores o de los balances paralelos. Esta considerada como la
contribucion mas importante al desarrollo de los modelos de SL.

Segun la teoria de Herzberg: Satisfaccion e insatisfaccion laboral
estaran en funcién de que las necesidades del individuo estén o no
cubiertas en la situacién laboral. No obstante los factores de
satisfaccion o "motivadores”, se diferencian claramente: son intrinsecos
al trabajo y pueden concretarse en el gusto por el trabajo mismo, la
responsabilidad que deriva del mismo, el deseo de realizacion o de
logro, el de obtener la estima ajena y la propia promociéon. Estos
factores son considerados como de verdadera satisfaccién positiva. Una
segunda agrupacion se hace entre algunos factores que "rodean" al
trabajo, tales como: condiciones materiales de seguridad e higiene;
salario, politica de personal y relacion entre colegas. Por ejemplo,
Herzberg cree que tienen por resultado la mayor o menor insatisfaccion
0 no satisfaccion; pero que no crean por si una satisfaccién positiva.
Estima, pues, que las respuestas son diferentes segun se pregunte por
las razones de la satisfaccion o de la insatisfaccion. Ademas, considera
gque para analizarla deben evitarse las preguntas directas.(como se cita
en INSHT, NTP 212)

En este método generalmente se pide a los entrevistados que cuenten hechos

concretos que les han proporcionado satisfaccion o insatisfaccion en su trabajo.



23

+ Métodos aditivos o sustractivos de la SL. De a cuerdo a los estudios
realizados por (Alvin y Zander, 1957; Porter, 1962) aqui la Satisfaccioén Laboral
es una funcién resultado de la suma de diferentes aspectos (necesidades,
expectativas, motivaciones) propios de cada trabajo. La SL seria la diferencia
existente entre el nivel 6ptimo o situacion en que se colman las necesidades o

satisfaccion y la situacion real. (como se cita en Frutos et al., 2007)

+ Métodos comparativos. Denominados asi por Lucas M. se centran en las
diferencias individuales y pretenden conocer la satisfaccion o insatisfaccion
por medio de analisis comparativos o correlacionados entre las condiciones
laborales y sus efectos a nivel de absentismo e inestabilidad. Asi, por
ejemplo, se comparan los efectos con la edad, sexo, categoria laboral, afios

de servicio, identidad del centro, etc. (como se cita en INSHT, NTP 212)

1.4.1.4 indice de Satisfaccién Laboral

Mediante los indices de SL normalmente se pretende auscultar a una poblacién
laboral para ver si tiene algun mal remediable o si todo marcha sobre ruedas. No
se puede describir con cierto rigor las situaciones de trabajo sin tomar en cuenta
lo que dice el trabajador. Por lo tanto estos indices no suelen ser medidas
extremadamente precisas puesto que se basan en una apreciacion personal
sobre determinados aspectos del trabajo, principalmente psicosociales y
organizativos. (INSHT, NTP 212)

1.4.2 La Insatisfaccion Laboral

La insatisfaccion laboral es un término, frecuentemente confuso, con el que se
expresa una situacion de inconformidad debido a que las caracteristicas del
trabajo no se adaptan a los deseos, aspiraciones, expectativas o necesidades de
los trabajadores. La insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los
trabajadores, pero también puede ocasionar dafios en su estado de salud, puede
llegar a causar ansiedad, estrés y en casos mas extremos pueden llegar a

desarrollar depresion, a nivel fisico pueden provocar envejecimiento prematuro,
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cefaleas, dolores musculares, falta de apetito, trastornos gastrointestinales, entre
otros sintomas. A nivel empresarial las consecuencias que la insatisfaccion
laboral puede ocasionar son: bajas en la produccion y calidad de los productos,
absentismos, constante rotacion del personal, clima organizacional estresante
que puede conducir a frustraciones y conflictos entre compafieros, los mismos
que van afectar negativamente al eficiente desarrollo de una organizacion.
(Campos, 2008)

1.4.2.1 Causas y consecuencias de la insatisfaccion laboral

Existen varios factores que afectan negativamente a los trabajadores y que
pueden llegar a producir una profunda insatisfaccion y deseos de abandonar o
cambiar de trabajo. A continuacion veremos las causas principales que producen

en algunos trabajadores insatisfaccién laboral:

+ Salario bajo.

+ Mala relacion con los compafieros o jefes.

+ Escasa o nulas posibilidades de promocion.

+ Personas inseguras.

+ Dificultad para adaptarse al ambiente laboral.

+ Malas condiciones laborales.

+ Circunstancias personales y laborales. Aspectos como la experiencia
laboral, la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparacion, son
factores que determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar.
(INSHT, NTP 212)

La insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores, pero
principalmente puede afectar directamente sobre su estado de salud general,
ocasionando signos de neuroticismo, de estrés (colesterol, catecolominas, etc.),
alteraciones  psicosomaticas como: pérdida de apetito, trastornos
neurovegetativos, gastrointestinales, etc.); y también puede provocar alteraciones

de la conducta como: absentismos, retrasos, problemas de relacion y despidos,
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en casos mas extremos los trabajadores pueden llegar a desarrollar depresion.
(INSHT, NTP 212)

También pueden provocar falta de motivacion, ya que los trabajadores pueden
considerar que no existen politicas, ni practicas que incrementen su motivacion al
trabajo, si no que por lo contrario, pueden sentirse desmotivados al darse cuenta

gue su trabajo y esfuerzo no es reconocido.

Cuando el personal esta insatisfecho, se pueden presentar algunas
consecuencias para la organizacién y para los individuos. Hellriegel y Slocum
(2004) sostienen que “la insatisfaccion en el puesto esta ligada en gran medida
con el ausentismo, la rotacién y problemas de salud mental y fisica”. (p. 54) Otros
como Robbins (2004) indican que la insatisfaccion también puede afectar la
lealtad de los trabajadores y ocasionar comportamientos negligentes.

En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de los problemas
que genera mas costos a la organizacién, debido a que la ausencia de un
trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar o retrasar el proceso

productivo de la organizacion.

En todas las organizaciones son inevitables ciertos niveles de ausentismo, debido
a factores personales, organizacionales y ambientales. Por lo que se puede decir
que no todo ausentismo es por causa de insatisfaccion. Ademas se ha
comprobado que existe relacion negativa entre la satisfaccion y la rotacién. Es
decir que los altos indices de rotacion son generados por la insatisfaccion de los
trabajadores. El sentir que su esfuerzo no esta siendo bien retribuido, la falta de
beneficios socioecondmicos que garantiza una vida digna y la sobre calificacion
de un trabajador en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los trabajadores
consideren la posibilidad de renunciar a sus puestos. (Arnedo y Castillo, 2009, p.
34)

También es importante sefialar que la rotacibn genera mayores gastos en la

organizaciéon, ya que se debe invertir tiempo y dinero en la seleccion,
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entrenamiento y capacitacion del nuevo personal, asi como también afecta las

relaciones interpersonales y, por lo tanto, la productividad de la organizacion.

Por lo citado en los parrafos anteriores se podria decir que mantener adecuados
niveles de satisfaccion en el personal puede elevar la productividad, disminuir los

indices de ausentismo y reducir la rotacion de personal.

1.4.3 La Motivacion

El tema de la motivacion laboral ha sido de preocupacién a lo largo del tiempo
para muchos pensadores, psicélogos y hombres de negocio. La motivacion es un
tema de interés social, cientifico, psicolégico, cultural, empresarial, muchos
autores, como Maslow, Frederick Herzberg, Locke, Adams, Lewin entre otros, se
han dedicado a indagar, investigar, analizar qué es la motivacion y como afecta
positiva 0 negativamente en nuestras vidas; segun el fin al que se quiere llegar,
las definiciones realizadas por todos ellos llegan a una conclusion y es que “la
motivacion es la fuerza interna que hace que las personas actien de una manera
determinada para satisfacer sus necesidades, siendo estas, el motor para realizar
actividades que permitan el logro de objetivos y encontrar la satisfaccion

personal’. (como se cita en Viteri, 2011)

En la actividad empresarial existen diversos problemas y los altos directivos
piensan que con pagar un salario a los empleados es suficiente y todo aquello
referente a motivacién o satisfaccion laboral es parte de libros de psicologia y
seminarios y no algo que actualmente se necesita en las empresas para crecer y
tener a su personal motivado, que trabaje de manera eficiente y se sienta
satisfecho con las actividades que realiza, por esta razén existen muchos

directivos que fracasan en su gestion.

Algunos empresarios conocen sobre la Implementacion técnica y desarrollo de
nuevas procesos tecnoldgicos, pero no tienen idea en lo referente al trato a su
personal, ya que no tienen presente que cada persona actla de manera

diferente a los estimulos presentados en cada puesto de trabajo y que en la
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actualidad las empresas, organizaciones y otras estructuras estan desarrollando
estrategias, metodologias, modelos y sistemas cada vez mas eficientes y
funcionales que les permitan generar en sus trabajadores un aumento en su
autoestima, se vuelvan mas eficientes, motivados y satisfechos y con actitud

positiva hacia la empresa

La motivacion en el dmbito laboral es un aspecto muy importante de
estudiar y analizar, ya que esta fuerza interna que tenemos las
personas, puede ser utilizado, de manera efectiva para producir
cambios en las mismas, en la sociedad y en las empresas. (Viteri, 2011,
p.30)

A continuacién se presenta una revisidn bibliografica de definiciones de

motivacion presentadas por algunos autores:

Segun plantea Zepeda (1999) la mayoria de los psicélogos coinciden
en que la motivacion de las personas es un fendbmeno que proviene del
propio individuo. (...) Las instituciones y las empresas pueden hacer
mucho para mantener a sus [miembros] con buenos niveles de
motivacién, aunque deben ser conscientes de que por mas cosas que
hagan, nunca podran asegurar que todas las personas reaccionen de
igual manera ante los mismos estimulos de motivacién. La motivacion
proviene de la capacidad de la persona para decidir y, por lo tanto,
surge de su propia libertad. (p. 130)

“Kurt Lewin consideraban que cuando una persona tiene la intension de realizar
un acto se genera en su interior un estado de tensién que persiste hasta que la
ejecucion del acto que se intenta la disipa”. (como se cita en Zepeda, 1999, p.
126)

Para Westwood (1992) “La motivacion tiene un elemento de eleccidén, intencion o
deseo. Es decir, la persona que experimenta un estado de estimulacion (...),
responde eligiendo actuar de una manera y con una intensidad que ellos

determinan”. (como se cita en Furnhan, 2001, p.256)

Otros como Vroom y Decide (1979): “El desempefio en el trabajo de una
persona se considera que esta en funcion de dos clases de variables.
Una de estas se refiere a la habilidad o destreza del individuo para
efectuar el trabajo y la otra a su motivacién al emplear su habilidad o
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destreza en el desempefio real del trabajo”. (como se cita en Mufioz
2005, p. 18)

Segun la Revista Decision Empresarial indica que:

Motivar a los empleados para aumentar su productividad es mas que
echarle porras, tiene que ver con inspirarlos para que vinculen sus
motivos con las emociones. Esto ocurre porque la inteligencia
emocional se enfoca en satisfacer una necesidad, se toman los
motivadores de cada uno y aplican la pasion para llevar a la empresa
donde necesita ser llevada. Lo primero entonces para lograr una
motivacioén a las necesidades de los empleados y la organizacién es
enfocar a la gente en una meta especifica. Cuando un individuo sabe lo
que tiene que hacer y se lo pone como meta, es mucho mas facil que
pueda encontrar sus talentos y compartirlos en beneficio de la empresa.
(Revista Decision Empresarial, 2009)

De acuerdo con estas definiciones se puede concluir que las actitudes que los
empleados tienen hacia su trabajo, estdn determinadas por las caracteristicas del
puesto y las percepciones del trabajador, es decir lo que él espera obtener de su
trabajo. Si la gerencia conoce o tiene alguna idea de la importancia de la
motivacion en sus empleados, podra entonces determinar el efecto que su
gestién produce en su personal y de esta manera tomar decisiones adecuadas,

las cuales favoreceran a la empresa positivamente en el logro de sus metas.

1.4.3.1 Teorias sobre motivacién en el trabajo

Durante los ultimos 35 afios se han desarrollado varias teorias sobre la
motivacion en el trabajo, y todas dan diferentes explicaciones respecto de la
conducta humana, ya que han sido propuestas desde perspectivas ambientales,

sociales, disposicionales y cognitivas. (Muchinsky, 2002)

1.4.3.1.1 Teoria de las necesidades de Maslow

Una de las principales teorias sobre la motivacion, y sin duda la mas famosa es la
desarrollada por Abraham Maslow denominada teoria de la jerarquia de
necesidades. De acuerdo con Maslow (1987), ciertas necesidades son la fuente

de la motivacion. Para Maslow existen cinco tipos de necesidades: fisiolégicas, de
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seguridad, sociales, de autoestima y de autorrelacion. (como se cita en
Muchinsky, 2002)

Estas cinco necesidades son activadas de manera jerarquica y luego son
estimuladas en orden especifico de tal manera que las que se encuentren en nivel
inferior deben ser satisfechas antes de que se activen las del nivel superior.

Las necesidades fisioldgicas son las necesidades basicas del nivel inferior su
satisfaccion es necesaria para la supervivencia, estas incluyen la comida, aire,
agua y techo. Para satisfacer estas necesidades las organizaciones deberan
otorgar a sus empleados un salario que les permita tener condiciones de vida
adecuadas.

Las necesidades de seguridad, implican la necesidad de un ambiente seguro,
predecible, habitable y tranquilo, sin amenazas fisicas o psicologicas. Las
organizaciones podrian ofrecer a sus trabajadores seguros de vida y gastos
meédicos, equipos de seguridad, planes de ahorro, pensiones, y contratos que les
permitan trabajar sin temores.

Las necesidades sociales, se refieren a la necesidad del individuo de asociarse
(de tener amigos, de agradar, de aceptacion y convivencia con los demas). Las
organizaciones pueden satisfacer estas necesidades mediante reuniones
sociales, como fiestas en la oficina, convivencias atléticas, entre otras.

A estas tres necesidades se las conoce como necesidades de deficiencia, Maslow
creia que si estas no eran satisfechas las personas no serian sanas, ni en el
plano fisico ni en el psicolégico. A las dos Uultimas necesidades las llamo
necesidades de crecimiento y dice que su satisfaccién ayuda a la gente a crecer
y a desarrollar su potencial al maximo.

Las necesidades de estima hacen referencia al deseo del individuo de sentir
respeto por si mismo y lograr la aceptacion de los demas, en estas necesidades
se incluyen los deseos de alcanzar el éxito, tener prestigio, reconocimiento. Los
empresarios suelen otorgar premios, reconocimientos o0 banquetes para
reconocer los logros sobresalientes de sus empleados y asi satisfacer estas
necesidades, por el contrario el bloqueo de las mismas produce sentimientos de

inferioridad e impotencia.
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Y por ultimo estan las necesidades de realizacion personal, la cual es la mas
conocida y a la vez la menos comprendida del esquema de Maslow, se refiere a
la necesidad de crecimiento personal, el deseo de ser todo aquello de que se es
capaz, de desarrollar el potencial y aprovechar al maximo las capacidades
personales. Se cree que los individuos que han desarrollado sus capacidades al
maximo se constituyen en uno de los recursos humanos mas efectivos dentro de
una organizacion, pero son pocas las empresas que ofrecen una perspectiva
completa, libre y abierta en la cual los trabajadores logren la realizacion personal.
(Furnham, 2001)

1.4.3.1.2 Teoria de la equidad

Adams (1965) propuso la teoria de motivacién en el trabajo partiendo del principio
de la comparacion social, propone que los empleados se sienten motivados a
mantener relaciones justas o equitativas entre si y modificar aquellas que sean
injustas o inequitativas. La teoria de la equidad esta relacionada con el deseo que
siente la gente de evitar aquellos sentimientos negativos que surgen cuando son
tratados de manera injusta, pero hay quienes aseguran que esta teoria es muy
individualista. Esta teoria sefiala que las personas hacen comparaciones entre
ellos y otros individuos usando dos variables: resultados (beneficios,
retribuciones) y aportaciones (esfuerzos, habilidades). Las primeras incluyen lo
que los empleados creen que obtendran de sus trabajos, incluido el sueldo,
prestaciones o servicios; y las segundas se refieren a las aportaciones que los
empleados creen estan haciendo hacia sus empleos, incluida la cantidad de
tiempo trabajado, los esfuerzos realizados, la produccion y las habilidades
empleadas. La teoria de la equidad establece que las personas comparan sus
aportaciones y resultados con los de otros sujetos en forma de proporcién, lo cual
puede traducirse en cualquiera de estos tres estados: sueldo excesivo, sueldo
insuficiente, sueldo justo. Por todo lo expuesto se puede concluir que esta teoria
es subjetiva, no objetiva, porque los resultados dependen de la percepcion que
tengan los individuos involucrados, no necesariamente como son en la realidad.

(como se cita en Furnham, 2001)
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1.4.3.1.3 Teoria de las expectativas

Esta teoria tuvo su origen en la década de los treinta, aunque en esa época no se
la relacionaba con la motivacion del trabajo. Vroom (1964) propuso la teoria de las
expectativas en el campo de la investigacion de la motivacién. (como se cita en
Muchinsky, 2002)

Esta teoria considera que los seres humanos son seres racionales, logicos y
cognitivos, que saben lo que tienen que hacer en sus trabajos para ser
recompensados. La teoria de las expectativas establece que la motivaciéon es el

resultado de tres tipos de creencias que presentan las personas:

+ Expectativa: la creencia que los esfuerzos personales conducen al
desempeiio
+ Influencia: creencia que el desempenfio personal serd retribuido

+ Valor: el valor percibido de las recompensas de parte del receptor

La teoria de las expectativas establece que la motivacion es una funcién
multiplicadora de todos estos elementos, es decir que se alcanzaron mayores
niveles de motivacion cuando el valor, la influencia y la expectativa sean
elevados, no cuando sean bajos. Por lo tanto la teoria implica que si no existe

cualquiera de estos elementos, el nivel de motivacion seré nulo. (Furnham, 2001)

1.4.3.1.4 Teoriade los valores, de Locke

Una teoria comparativa de la satisfaccion laboral es la teoria de los valores
formulada por Locke (1976) este autor sostenia que la satisfaccidn laboral estaria
mas relacionada con el hecho de que el trabajo le proporciona a los trabajadores
lo que ellos quieren, desean o valoran. Una de las deducciones de la teoria de
Locke es que conocer el valor que un trabajador da a un resultado en particular no
ayuda a predecir en si su grado de satisfaccion, si anticipara la gama de sus
posibles actitudes. Por ejemplo para algunos empleados su sueldo es muy
importante y se relaciona en gran medida con su satisfaccion, mientras que hay

otros trabajadores que aunque ganen suficiente dinero para satisfacer sus



32

necesidades, no les preocupa demasiado su sueldo. De acuerdo a esta teoria las
diferencias de sueldo no tendran efectos significativos, ni bueno ni malo, en la
satisfaccion de los empleados. Por lo cual, la teoria de los valores establece que
mientras mas importante sea un factor relacionado con el trabajo para los
empleados, mayor sera su efecto potencial en la satisfaccion, es decir que la
gente elige o cambia de empleo segun la importancia que le da ciertos valores
como el sueldo, prestaciones y condiciones de trabajo. (como se cita en Furnham,
2001)

1.4.3.1.5 Teoria del reforzamiento

La teoria del reforzamiento es uno de los mas antiguos enfoques de la motivacion,
es muy aplicada en obreros industriales, también se la conoce como
condicionamiento operante y conductismo, tiene su origen en el trabajo de B. F.
Skinner sobre el condicionamiento de los animales, pero fue en la década de los
afos setenta que los psic6logos comenzaron a ver su aplicacion en los problemas
motivacionales de los empleados. Esta teoria tiene tres variables claves: estimulo
respuesta y recompensa. Un estimulo es cualquier variable que ocasionara una
respuesta conductual, en el contexto industrial una respuesta es la medicion del
desempeiio en el puesto, como pueden ser la productividad, el ausentismo, los
accidentes, y una recompensa es algo de valor que se le atribuye al empleado

como resultado de la conducta esperada. (Muchinsky, 2002)

Esta teoria no toma en cuenta lo que la persona necesita, espera,
valora o desea, aunque estos factores pueden influir en el poder o
efecto diferencial de cada recompensa (...). Simplemente basta
establecer la relacion o contingencia de reforzamiento para realizar un
cambio del comportamiento. Las diferencias individuales de varios tipos
determinan lo que son y lo que no son los reforzamientos. El argumento
es que la gente realiza algunos actos relacionados con el trabajo que
estan sujetos a contingencias de reforzamiento (o sancién y extincion).
Las personas trabajan con cierto grado de eficacia y cuando
determinado comportamiento da lugar a una recompensa (existe una
contingencia de reforzamiento entre, digamos, el sueldo y la eficiencia
laboral) mejora el desempefio. (Furnham, 2001, p. 277)
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1.4.3.1.6 Teoria de los dos Factores de Herzberg

“En 1959, Herzberg, Mausner y Snyderman publicaron The Motivation to Work.
Este libro contiene los resultados de su investigacion y presentaron la teoria
motivacion-higiene de la satisfaccién en el trabajo para explicar estos resultados”.

(como se cita en Laurence e Irving, 1980, p.349)

Frederick Herzberg desarroll6 la teoria de la motivacion-higiene porque creia que
la relacion de un individuo con su trabajo es basica, y de que su actitud hacia este
bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo. (como se cita en Castro,
1999)

Herzberg afirma que el hombre experimenta dos clases fundamentales
de necesidades: unas animales e instintivas de escapar del dolor y otras
aspiraciones plenamente humanas de crecer psicolégicamente. Postula
después, que la SL y la ISL representan dos fendmenos totalmente
distintos y separados entre si en la vida laboral; que se desarrollan a
partir de fuentes diferentes, ejerciendo distintas influencias sobre la
conducta del trabajador. Satisfaccién e insatisfaccion laboral estaran,
segun esta teoria, en funciéon de que las necesidades del individuo
estén o0 no cubiertas en la situacion laboral. (INHT, NTP 212)

Para el desarrollo de su teoria Herzberg, et al (1959) entrevistd a un grupo de
200 ingenieros y contadores de la industria de Pittsburgh y se les pregunté sobre
hechos de su trabajo que le hayan proporcionado sentimientos negativos o
positivos respecto de sus labores. Para las entrevistas utilizd las siguientes
preguntas:

1. Piense en un momento en el que dentro de su trabajo se haya sentido
muy bien, ¢ por qué se sintid asi?

2. Piense en un momento en el que dentro de su trabajo se haya sentido muy
mal, ¢ por qué se sintio asi?

Las respuestas de la entrevista generaron cinco factores como los principales
determinantes de la satisfaccion en el trabajo a los cuales se les denominé
factores de motivacion o intrinsecos como: logro, reconocimiento, el trabajo en si,
responsabilidad y progreso. Se concluyd que los tres ultimos factores eran de

mayor importancia para generar un cambio de actitud duradero en los
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trabajadores. Como determinantes de la insatisfaccion laboral se encontraron
otros factores los cuales los llamé factores de higiene o extrinsecos como por
ejemplo: las politicas y administracion de la compaifiia, la supervision, el salario,
las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo a diferencia de los
factores satisfactorios estos produjeron cambios a corto plazo en las actitudes de
trabajo. Los resultados de los estudios realizados concluyeron que los factores
implicados en la satisfaccion son separados y distintos de los que conducen a la

insatisfaccion laboral. (como se cita en Laurence e Irving, 1980)

En resumen, dos esenciales hallazgos se derivaron de este estudio, los

satisfactorios y los insatisfactorios los cuales se detallan a continuacion:

1.4.3.1.6.1 Factores de motivacion o intrinsecos

“Son aquellos factores relacionados con [el contenido del cargo y conducen a] la
satisfaccion del trabajo, como: el reconocimiento, logro, responsabilidad, el trabajo
en si y el ascenso, los cuales tienen efectos mas positivos sobre las actitudes y
pueden mejorar el rendimiento de los trabajadores. Son factores que estimulan a

la gente a trabajar”. (Pinto y Silva, 1992, p.87)

Los factores motivacionales producen un efecto de satisfaccién duradera y un
aumento de la productividad hasta los niveles de excelencia. El término
motivacion incluye necesidades de autorrealizacion, crecimiento individual y
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de las tareas y actividades
gue constituyen un gran desafio y tienen bastante significacion para el trabajo.
Cuando estos factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion, y el
comportamiento de las personas es mas profundo y estable; cuando son

precarios, provocan la pérdida de satisfaccion y desmotivacion.

En conclusion lo que Herzberg manifiesta en estos factores es que, el
enriquecimiento de las tareas trae efectos satisfactorios como, aumento de
motivacion y alto rendimiento, con ello disminuye la rotacion de personal y el bajo

desempeiio laboral. (Chiavenato, 2001)
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1.4.3.1.6.2 Factores higiénicos o extrinsecos

Estan asociados al contexto del trabajo, es decir a aquellos aspectos relacionados
con el ambiente de trabajo”. (Chiavenato, 2003, p. 600) La presencia de estos
factores no motivara necesariamente al empleado, pero sin embargo su ausencia
crea en el trabajador insatisfaccion. (lllera, 2003) Los factores higiénicos son:
Relaciones interpersonales, Politicas de la Compafia, Salario, Supervision,

Condiciones laborales y Factores relacionados con el ambiente laboral.

Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las
empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de los
empleados. Sin embargo, estos factores poseen una capacidad muy limitada para
influir en el comportamiento de los mismos. Si estos factores son 6ptimos evitan la
insatisfaccion de los empleados pero si no se aplican correctamente, es decir, son

pésimos, generan insatisfaccion.

En los siguientes cuadros se resume primero lo descrito en parrafos anteriores
referente a los factores motivacionales e higiénicos y segundo se indican los
porcentajes obtenidos por Herzberg en numerosas investigaciones los cuales

pueden servirnos como sintesis de su teoria.

Tabla N° 1 Teoria bifactorial de Herzberg

FACTORES MOTIVADORES O FACTORES HIGIENICOS O
SATISFACTORIOS INSATISFACTORIOS
FACTORES QUE | FACTORES QUE FACTORES QUE | FACTORES QUE
CUANDO VAN BIEN | CUANDO VAN MAL CUANDO VAN | CUANDO VAN MAL
PRODUCEN NO PRODUCEN BIEN NO | PRODUCEN
SATISFACCION SATISFACCION PRODUCEN INSATISFACCION
SATISFACCION
+ Realizacion + Faltade + Status + Malas relaciones
exitosa del responsabilidad. elevado. interpersonales.
trabajo. + Trabajo rutinario + Incremento + Bajo salario.
+ Reconocimiento y aburrido, etc. del salario. + Malas
del éxito obtenido + Seguridad en condiciones de
por parte de los el trabajo, etc. trabajo, etc.
directivos y
comparieros.
+ Promociones en
la empresa, etc.

(INSHT, NTP 394)
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Grafico N° 1 Comparacién de motivos de insatisfaccion e insatisfaccion laboral

COMPARACION DE MOTIVOS DE
INSATISFACCION ¥ SATISFACCION LABORAL
{200 Ingenieros y contables de Pititsburg, Herzberg 1967)

A través del 9% de veces que so cita cada faclor laboral. come causanta de una u otra.

40%% 30% 20% 109% 0% 105 20% 30% 40%
LOGROS /
RECOMNCCIMIENTO DE MERITOS / i
TRABAJC EN SI MISMO
RESPONSABILIDAD
//AW//////A’//////W
PROMOCION
COMPETENCIA DEL SUPERIOR
POLITICA DE LA COMPANIA
SUPERVISION
Z EXCESIVA
SALARIO
INTERPERSONALES
///////////////////
CONDICIONES
DE TRABAJO
ZZ]

INSATISFACTORES SATISFACTCRES 4

A\

NN
.

N
\

(INSHT, NTP 213)

Las conclusiones obtenidas de esta teoria pueden concretarse genéricamente en
dos: 1) que para los motivos de la satisfaccion no es suficiente quitar los de
insatisfaccion; y 2) Para conseguir una realizacion motivadora del trabajo debe

hacerse énfasis en el contenido del trabajo, enriqueciendo las tareas realizadas.

Evaluacion Critica

Esta teoria ha sido la causante de dar direcciébn a una gran cantidad de
investigaciones en el area de la satisfaccion en el trabajo. (...) La
metodologia de la investigacion original que proporciona la razén de ser de
la teoria y, por lo tanto, de la teoria en si ha sido tema de muchas criticas.
(Laurence e Irving, 1980, p. 353) La primera de ellas por basarse en la
investigacion de una pequefia muestra y generalizar a partir de esta.
(Chiavenato, 2002, p. 601), otra de las criticas tiene que ver con la
metodologia empleada, se cuestiona su confiabilidad ya que los
calificadores deben formular interpretaciones cuyos resultados se
interpretaran de manera diferente. (Robbins, 1996, p. 217)

A pesar de las criticas esta teoria ha resistido a lo largo del tiempo y sigue
siendo aplicada por muchos gerentes en el mundo por ejemplo: Loussier y
Achua (2002) afirman que aunque se ha criticado que la teoria de Herzberg
cuenta con un sustento empirico limitado, sigue evaluandose. (...) Herzberg
también escribié el concepto de enriquecimiento del trabajo, que es el
proceso de construir motivadores en el trabajo mismo, haciendo que resulte
mas interesante y con mayores desafios. En muchas organizaciones como
IBM, GM, Maytag, Monsano, Motorola, (...) se ha empleado con éxito el
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enriguecimiento del trabajo para motivar los empleados a fin de que
alcancen niveles de desempefio mas elevados. (p. 82)

1.4.4 Los Docentes y la Ensefanza

Los docentes son profesionales dedicados al quehacer educativo; su fortaleza es
la paciencia, el amor, abnegacion y dedicacion para trasmitir la ensefa-
aprendizaje y formar integramente a nifios, adolescentes, jovenes y adultos en un
marco de profundo respeto, responsabilidad, armonia y mucha dinamica. Ser
docente significa tener vocacién para entender a los aprendices, ya que implica
sacrificio, dedicacion y esmero; a la par debe tener un bagaje de conocimiento de:
Pedagogia, Didactica, Psicologia Educativa, Planificaciéon, dominio de métodos,
técnicas de ensefianza-aprendizaje, estrategias, procesos, etc., a mas de las
ciencias de su especialidad. Ensefiar es un proceso mediante el cual el docente
construye el conocimiento aplicando métodos y técnicas acorde a la temética,
éste puede ser de manera individual o colectiva; el aprendizaje es de caracter
individual, el alumno aprende de acuerdo a su propia percepcion de las cosas, a
su ritmo de trabajo, de ahi que con frecuencia escuchamos que unos estudiantes
aprenden mas rapido que otros. Carvache Zufiga, C (comunicacion personal,
julio 20, 2011)

1.4.4.1 El profesor eficaz

Un profesor eficaz no es solo un experto en el area cientifica, sino aquel que
posee un amplio repertorio de herramientas metodoldgicas y didacticas y sabe
planificar y transmitir de manera adecuada sus conocimientos al alumno. Por
tanto, lo que diferencia a un profesor con alta percepcion de eficacia de uno con

una baja percepcion, es la creencia acerca de su capacidad de poder ensefiar.

Es por ello que suelen decir que un profesor que no sea capaz de transmitir a sus
alumnos aquello que ha de ensefiar, por carencias comunicativas, metodologicas
o didacticas, serd reconocido como un mal profesor, a pesar de todos los

conocimientos que posea. (Silvero, 2006)
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El profesor con altas creencias de eficacia concibe el proceso de ensefianza
aprendizaje como un proceso operativo, donde tanto él como los alumnos han de
participar, tomando responsabilidades y trabajando de manera conjunta por unos
objetivos comunes. (Woolfolk y Hoy, 1990; Woolfolk, 2000; como se cita en
Silvero, 2006)

Sin embargo de acuerdo a lo que establece Aderman (1999), frente al profesor
eficaz, un profesor con baja eficacia no confia en sus posibilidades para influir en
los alumnos de manera positiva, y tampoco confia en las posibilidades de estos,
en su capacidad para el aprendizaje. Mantiene una teoria de la inteligencia
estable, y por tanto considera que los fracasos de los alumnos son debidos a

causas estables e inmutables.

Del mismo modo, el profesor con baja eficacia piensa que los alumnos estan
desmotivados hacia el aprendizaje, considerando la motivacion como un estado,
0 como un rango de personalidad que se posee o no, por cuya mejora €l no
puede hacer nada. (Patrick y Pintrich, 2001) Asi las cosas, “cuando un profesor
atribuya a un estudiante baja capacidad de logro o esfuerzo, lo que puede estar
haciendo (...) es protegerse a si mismo para no sentirse responsable del
aprendizaje de sus alumnos, porque no se siente seguro de su capacidad o

eficacia como profesor”. (Aldermar, 1999, p.161, como se cita en Silvero, 2006)

En conclusion se puede decir, que un profesor con alta eficacia, valora su trabajo
porque se cree capaz de influir de manera positiva en el aprendizaje de los
estudiantes y en consecuencia establece expectativas de éxito, y su nivel de
implicacion, persistencia y esfuerzo en la tarea sera alto, y por tanto tendra mayor
probabilidad de comprometerse con tareas desafiantes y metas de un nivel

moderado de dificultad.

1.4.4.2 Riesgos especificos de los ensefiantes

En la ensefianza también se corren riesgos, ya que se trata de una profesiéon dura

por la responsabilidad y dedicacién que exige, porque trata con personas (nifios,
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jovenes en edades conflictivas, padres de familia, compaferos de trabajo). Es una
actividad que suele caracterizarse por un considerable grado de estrés,
absentismo y agotamiento, pero ademas de los riesgos psicosociales existen
otros como la violencia en el lugar de trabajo, la misma que hoy en dia se ha
convertido en un problema de creciente importancia y de especial interés ya que
los docentes tienen la obligacion de soportar el mal comportamiento, la
agresividad de los alumnos, de algunos padres de familia e incluso de la
comunidad (intromisibn de pandillas), ademas de los riesgos fisicos o
medioambientales como el ruido. Por todo lo expuesto la docencia se caracteriza
por ser una actividad con un considerable grado de estrés, absentismo y
agotamiento. Los riesgos pueden ser multiples y variados dependiendo de las
dimensiones y el caracter de la institucidn, del tipo de programas académicos
ofrecidos y de la naturaleza de las actividades de investigacién (Calera, Esteve,
Roel, Bona, s.f., p. 51-52)

1.4.4.3 Motivacion docente

El profesor necesita sentirse reconocido, apoyado y valorado por lo que hace,
desde un punto de vista afectivo, que facilita la implicacién y la satisfaccidén ante la
tarea que realiza. Ahora bien, ¢como ha de ser el contexto educativo, las
relaciones con los colegas, con los alumnos, con los padres de familia, para que
el profesor se sienta asi? ¢A través de qué vias se puede lograr que el profesor
se impligue de forma éptima en su trabajo? Las investigaciones sefialan que los
profesores afirman que la colegialidad y tener una relacion positiva con los
alumnos en los centros educativos es un factor esencial para su satisfaccion y
bienestar emocional en el trabajo y que este sentimiento de unién se logra en la
medida en que se percibe la existencia de valores compartidos, y de apoyo

mutuo. (Brunetti, 2001; Deci y Ryan, 1977; como se cita en Silvero, 2006)

Es decir que, cuando el profesor percibe el reconocimiento a su labor realizada y
la concesion de mayores responsabilidades no tanto con afan de control, sino de

informacién sobre su competencia, manifiesta emociones positivas y una mayor
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motivacion hacia lo que hace, porque se siente valorado, apoyado y reconocido
por los demas. Por tanto, para que el profesor mantenga una alta motivacion y un
elevado nivel de entusiasmo respecto a lo que hace, es necesario que cuente con
la cooperacion de los alumnos, caso contrario puede sentirse frustrado al darse
cuenta que pese a su elevado esfuerzo, no obtiene los resultados deseados ni
logra que los alumnos muestren interés por lo que les explica.(Katz, 1997,
Polaino-Lorente, 1982; como se cita en Silvero, 2006)

Por todo lo expuesto en parrafos anteriores, la satisfaccion docente se relaciona
directamente con la motivacibn e inversamente con emociones y estados
psicolégicos negativos como el estrés; mas concretamente es referida como las
relaciones afectivas que el profesor establece con su trabajo como tal; esta en
funcién de la percepcion que éste tenga de la relacidén entre lo que quiere de su
trabajo y las posibilidades que su trabajo le otorga para alcanzar esas
pretensiones. (Davis y Wilson, 2000)

1.4.4.3.1 El Estrés docente

Diversos estudios muestran que determinadas condiciones externas como la
sobrecarga de trabajo o la escases de recursos, son potencialmente estresantes y
pueden desencadenar en baja satisfaccion y motivacion hacia el trabajo,
problemas de salud (como Ulceras, arritmias, trastornos del suefio dolores de
cabeza, entre otros), absentismo laboral, propension al abandono de la actividad
profesional y por tanto una disminucion en la calidad del trabajo que se realiza.
Sin embargo es esencial sefialar que el efecto estresor que estos factores puedan
realizar sobre el profesor, se haya moderado por los sistemas de apoyo que se
ofrezcan al docente y por su capacidad de afrontar la discrepancia entre sus

expectativas y los resultados obtenidos. (Griffith, Steptoe y Cropley, 1999)

Por tanto el estrés docente aparece asociado de este modo a sentimientos
de baja autoestima, falta de apoyo por parte de la comunidad educativa,
actitudes de indefension y frustracion como consecuencia de una situacion
de desequilibrio que el profesor percibe entre valores y metas, habilidades,
recursos y exigencias del entorno. (Silvero, 2006, p.180)
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1.4.4.3.2 Elementos estresores

Como variables potencialmente estresoras para el profesor, se han sefialado:
+ Conflicto de rol
+ Ambigtedad de rol
+ Ambiente de control

+ Sobrecarga de trabajo (cualitativa y cuantitativa):

Cualitativa: como el grado de dificultad y complejidad de la tarea que el
profesor ha de realizar, altos niveles de responsabilidad que conllevan las
tareas y la transferencia al profesor de elevados expectativas de
rendimiento por parte de directivos y colegas.

Cuantitativa: como un elevado numero de tareas a las que el profesor ha
de hacer frente y la exigencia de resultados en un periodo breve de
tiempo.

+ Deterioro de las relaciones con colegas y directivos

+ Sobrecarga de contactos: el trabajo docente exige contacto directo con los
alumnos, padres y otros profesores, sobre el trabajo que realiza.

+ Déficits de formacién

+ Factores individuales: como caracter inflexible, debilidad psicologica, timidez,
etc.

+ Problemas con los estudiantes.

+ Bajo rendimiento académico.

+ Disminucion del respeto social por la ensefianza: los docentes sefalan que
existe un escaso prestigio social a su profesién, lo cual produce en ellos
gran insatisfaccion y desmotivacion.

+ Reformas: legislativas y de caracter politico como preparacion de nuevos
curriculum, métodos de ensefianzas y practicas educativas. (Rudow, 1999;

Smyle 1999, como se cita en Silvero, 2006)

Segun estas variables se pueden desencadenar procesos de estrés en el profesor
y por extension el desencadenamiento del sindrome de quemarse por el trabajo,
como respuesta de la exposicidbn a situaciones de estrés durante un tiempo
prolongado. Pero estas variables se podrian modificar si se provee al profesor de
las estrategias necesarias para modificar aquellos patrones de pensamiento,

afecto y accion que faciliten la aparicion del estrés y trastornos asociados.
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En el siguiente epigrafe se tratara de analizar cuales son las estrategias en las
gue es importante entrenar al docente para hacer frente a situaciones

potencialmente estresoras.

1.4.4.3.3 Estrategias de afrontamiento del estrés

Concretamente, la relacion del profesor con sus alumnos, constituye uno de los
elementos esenciales sobre los que se asienta la capacidad de afrontamiento de
situaciones de conflicto y estrés en el entorno académico, es decir el profesor que
posea un grado de conexidn segura con su entorno-colegas, directivos, alumnos,
se mostrard mas confiado para poder hacer frente a situaciones conflictivas,
superar los obstaculos y mostrar una actitud positiva de trabajo en equipo y de
cooperacion para la resolucion de esos conflictos, asi como buscar ayuda cuando
lo necesite y considere necesario. (Larose, Bernier, Soucy, y Duchesne, 199;
McCain, 2005, como se cita en Silvero, 2006)

Otro de los aspectos esenciales, que habria que trabajar para ayudar al profesor
ante situaciones de estrés, son las percepciones de competencia y la formacién
de expectativas de eficacia positivas, ya que ambos otorgan una importancia
esencial con la actitud con la que todo profesional se enfrenta a su trabajo, y con

la satisfaccion y motivacion que muestra por el mismo. (Brouwers y Tomic, 2000)

En conclusion, podemos decir que la presencia de apoyo afectivo, que valoren y
reconozcan el trabajo del profesor y que a la vez sean capaces de responder a
las necesidades que este puede presentar, constituyen un elemento esencial en
el desarrollo de estrategias de afrontamiento positivas en el profesor, y en el
mantenimiento de su implicacion, compromiso y motivacion hacia las tareas que
realiza.

El profesor asi se sentira capaz de responder a las demandas de su trabajo, y
pese a la dificultad de las tareas, mostrara mayor persistencia en su realizacion, y

existira menor tendencia a desarrollar bajas creencias de eficacia ante elementos
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estresores como el conflicto de tareas o la sobrecarga de trabajo, y por lo tanto
menor probabilidad de desarrollar sentimientos de baja realizacion personal y en
consecuencia de manifestar estrés cronico y sindromes asociados como el

Burnut. (Locke, 1997, como se cita en Silvero, 2006).

1.4.5 La insatisfaccion laboral en Espafa
1.4.5.1 Causas y efectos

Las consecuencias que la insatisfaccion laboral ocasiona en los empleados es
similar en cualquier parte del mundo, ya sea que se trate del sector docente o el
industrial, la diferencia radica en las causas que la originan, las cuales varian de
un pais a otro, dependiendo de las leyes y politicas administrativas establecidas
en cada pais y en los diferentes sectores industriales. A continuacién se
presentan estadisticas de estudios realizados de insatisfaccion laboral y los
diferentes efectos que ocasionan en paises europeos como Espafa y en algunos

paises de América latina como Ecuador, Argentina, Brasil, México entre otros.

En Espafa, en los estudios hechos por Leivar (2011), las estadisticas realizadas
demuestran que desde el afio 2008 ha habido un aumento de las horas laborales,
hay poca flexibilidad, insuficiente uso de las tecnologias, escasa formacion
profesional, cultura empresarial plana; todo esto ha ocasionado que la
productividad en este pais sea de los mas bajos en Europa, lo que trajo como
consecuencia que el grado de satisfaccion laboral en estos dltimos afios sea de
nivel medio. También sefald que la estrategia europea del 2010 al 2020 pretende
gue la economia de los paises europeos tienda a una mayor sostenibilidad, mayor
empleo, mayor cohesién social, y sobre todo una conciliacién de la vida laboral

con la vida personal.

1.4.5.2 Lainfluencia de la satisfaccion laboral en la empresa

Diversos estudios han demostrado que evidentemente existe relacion entre la

satisfaccion laboral y su desempefio en el trabajo; ya que cada vez se tiene mas
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en cuenta la satisfaccion laboral en el ausentismo, en la productividad y en la

rotacion.

Entre los factores que influyen en la insatisfaccion laboral a nivel empresarial en
Espafia, esta el absentismo cuya tasa media es de 5.35% y con la crisis se redujo
a un 2%, de todas formas el ausentismo es producido por motivos de conciliacién
y no tanto por motivos de enfermedad, esto causa pérdidas de alrededor de
nueve millones de euros al afio y es una de las principales causas de baja de
productividad. El grado general de satisfaccion laboral en Espafia en estos Ultimos
afnos es de nivel medio y muestra una disminucion en la categoria “muy
satisfechos”, pero a la vez un incremento en la categoria de “satisfechos”. (Leivar,
2011)

1.4.5.3 Lajornada laboral en Espafia

En Espafia de acuerdo a los estudios de Leivar (2011) la ley de prevencion de
riesgos laborales considera que la organizacién del tiempo de trabajo y su
duracion influyen en el trabajador creandole stress o distress (0 stress negativo).
Un estudio de la UGT (sindicato de Espafa) establecié que el 60% de los
trabajadores tienen un exceso de jornada; un 22% trabajan méas de las 40 horas
oficiales de trabajo, por lo tanto un 77% de los trabajadores tiene un alto nivel se

stress o distress.

Los problemas que afectan la conciliacién son:

+ Tipo de jornada

+ Exceso de horas de trabajo
+ Llegar tarde a casa

+ Falta de tiempo libre

Entrevistas realizadas en tres sindicatos de Espafa concluyeron que:

+ El problema que existe es la no conciliacion
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+ Mal uso de la flexibilidad laboral (los horarios siempre son en funcion de los
intereses de la empresa)

+ No se analizan las necesidades del trabajador (la mujer resulta la mas
perjudicada)

+ Falta de cultura empresarial

Las soluciones segun los sindicatos serian:

+ Un incremento en las negociaciones colectivas

+ Mayor implicacién de la administracion

La Dra Leivar explicé la importancia de la responsabilidad social de las empresas
tanto en el aspecto productivo y para crear bienestar social. Mediante la
responsabilidad social, la empresa integra de forma voluntaria las dimensiones
sociales y ambientales en sus operaciones de negocio y en sus relaciones con los

grupos de interés.

1.4.6 La Insatisfaccion laboral en los Docentes de
Ameérica latina

1.4.6.1 Causas

En América latina los temas en disputa mas importantes entre sindicatos,
docentes y Estado se relaciona casi exclusivamente con las condiciones
salariales y laborales de maestros y profesores, el presupuesto para la educacion,
falta o precariedad de incentivos y estimulos econdémicos para el sector, los
estatutos docentes (convenios colectivos de trabajo del sector) y las normas que
regulan el trabajo en las instituciones educativas y, en Ultima instancia, la
capacitacion y el perfeccionamiento profesional. Los cuales tuvieron como
consecuencias muchas jornadas de protestas paralizando las actividades por
algunos dias, las estadisticas realizadas durante el periodo de 1998 y 2003

reportaron los siguientes resultados:
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El pais donde los conflictos educativos tuvieron una mayor duracion temporal fue
Argentina, con 1.491 jornadas de protesta. México resultd el pais con mayor
namero de dias promedio por conflicto relevado (20,8 dias). En Argentina y
Ecuador, las acciones de protesta se prolongaron, en promedio, 14,3 dias por
conflicto registrado. En Brasil, 14,1 dias; Guatemala, 12,2 dias; Costa Rica, 9,4
dias; Chile, 7,7 dias; Bolivia, 7,3 dias; Paraguay, 5,6 dias; y Panama, 5,5 dias. En
los paises seleccionados, ninguna protesta tuvo una duracion promedio menor a 3
dias. El tiempo de duracion promedio de las protestas docentes en América Latina
ha sido, entre 1998 y 2003, de 11 dias. Obviamente, estos resultados no reflejan
el origen ni la efectividad de las protestas, pero los datos presentados nos
indican la larga duracién de la conflictividad social que acompafio a las reformas

educativas implementadas en América Latina. (Gentili et.al. 2005)

En cuanto a los tipos de reivindicaciones y demandas que motivan las
acciones, el 79% se debieron a cuestiones laborales (luchas por
aumento salarial, sistema de jubilaciones y planes de carrera docente);
el 28% estuvieron vinculadas a demandas de politica educativa
(aumento de presupuesto educativo, enfrentamientos contra los
procesos de descentralizacion y transferencia, negociacién sobre las
leyes de educacion, disputas alrededor de la implementacion de
sistemas de evaluacion, de las reformas curriculares, etc.); el 12%
versaron sobre reivindicaciones de caracter politico y sistémico
(exigencias de renuncias a autoridades gubernamentales, impugnacion
al modelo econémico social vigente, etc.); y el 6%, sobre otros tipos de
demanda no contempladas en las categorias anteriores (conflictos entre
tendencias sindicales, demandas coyunturales, etc.) (Gentili et.al.,
2005, p. 15)

Més alld de sus peculiaridades y rasgos especificos, durante los ultimos veinte
anos, los paises de América Latina han sufrido cambios dramaticos en sus
estructuras econOmicas y sociales y han estado sometidos a profundos procesos
de reforma basados en principios de racionalizacion del gasto publico y
redefinicion de las modalidades de intervencion del Estado en materia econémica,

social y educativa.

En el Ecuador el sistema de educacion esta manejado, coordinado, regularizado
y financiado por el Ministerio de Educacion (ME, antes el MEC), quien es
responsable por la oferta de la educacion publica. En la actualidad, el ME vive un

momento de transicion hacia una nueva estructura organizada en subsecretarias
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y direcciones. Con este Nuevo Modelo de Gestion (NMG) se busca un mecanismo
agil y eficiente para la implementacion y gestion de los programas educativos, con
una tipologia que favorezca la recuperacion y fortalecimiento de la rectoria de la
autoridad educativa nacional, una alta desconcentracion de la gestion educativa y

un bajo nivel de descentralizacion. (NMG, 2010)

Bajo el Gobierno del Presidente Correa, la Educacion ha recibido atencion
prioritaria, con inversion que asciende al 3,6% del PIB, y algunos cambios
trascendentes como la recuperaciéon de la rectoria del sistema educativo por parte
del Estado y la conduccion estratégica del sector bajo un Plan Decenal de
Educacién. Segun el CNIE (Centro Nacional de Instituciones Educativas, 2008),
en el pais el sistema educativo ecuatoriano cuenta con 173.444 docentes. El
61,1% de los docentes del pais son fiscales y mas del 65% son mujeres. Casi el
70% de los docentes fiscales del pais trabajan en zonas urbanas, y solo el 32%
en zonas rurales. Casi el 86% de los maestros del pais posee titulo docente,
predominando la preparacion académica de tercer nivel (licenciatura), con escaso
porcentaje de formacién en el nivel de postgrado y con 11% que solo han

terminado el nivel de bachillerato.

De acuerdo a las estadisticas del SER (Sistema de Evaluacion y Rendicion Social
de Cuentas, 2008) realizadas a 800 mil estudiantes en el pais, concluyeron que
Esmeraldas es la provincia con mas bajo rendimiento académico y Pichincha la
de mas alto nivel y entre las causas que generan inconformidad en el sector

docente de dicha provincia se encontraron las siguientes:

+ Horario de trabajo extenuante y sin resultados halagadores. 8 horas en
planteles es demasiado, aseguran.

+ No pago de sueldos a contratados.

+ Actitud nada estimativa de padres de familia hacia el maestro.

+ Tension que provoca la evaluacion implantada por el gobierno actual

+ Enfermedades

+ Trabajar sin las herramientas de trabajo indispensable.

+ Falta de infraestructura educativa (locales no funcionales, pupitres, equipos de
laboratorios.
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+ Corrupcion en el sistema
+ Falta de incentivos a los maestros destacados

+ Lentitud en los organismos encargados de tramitar problemas

A continuaciéon se presenta un cuadro extraido del (SER, 2008) con los
resultados de la evaluacion el mismo que se baso en una linea de 500 puntos, es
decir que las provincias con mejores calificaciones se encuentran por encima de
los 500 puntos, mientras que las que tienen peores promedios estan por debajo
de esta referencia.

Gréfico N° 2 Resultados pruebas censales SER 2008.

Resultados pruebas censales SER 2008

= RESULTADOS NACIKONALES r—'\

Cifras en promedios Y
por provancia /f/

»"57__--— —~/ z-'fara c;;;‘;;‘“ | Provincias con mas alto puntaje
so3.e , 4878 / [ Provincias con mas bajo puntaje
g’

Como se puede observar en el mapa, la ciudad de Esmeraldas es la que tiene la
mas baja puntuacién, por tanto el mas bajo rendimiento académico y Pichincha la
mas alta, lo que corresponde al mas alto nivel.


http://www.hoy.com.ec/wp-content/uploads/2009/11/esmaraldas.jpg
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2.- Objetivos:

2.1

2.2

Objetivo general:

+ Identificar los factores que inciden en la Satisfaccion e Insatisfaccion

Laboral en los docentes del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”.

Objetivos especificos:

Medir el nivel de satisfaccion o insatisfaccion Laboral global y por
factores de los docentes del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto” de
Esmeraldas.

Establecer en orden de mayor importancia cuales son los factores que
mas inciden sobre el nivel actual de satisfaccion o insatisfaccion laboral
en los docentes del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”.

Comparar los niveles de satisfaccion o insatisfaccion laboral en los
diferentes subgrupos del Instituto Técnico Superior “5 de Agosto”
dividiendo la poblacién a partir de variables como: sexo, tipo de contrato
0 categoria, tipo de cargo, edad y antigiedad.

Identificar los factores de motivacion-higiene asociados a la satisfaccion
e insatisfaccion laboral en los docentes del “ITS 5 de Agosto de

Esmeraldas”.

3.- Metodologia:

Para identificar los factores que habian incidido sobre la satisfaccion e

insatisfaccion laboral en los docentes del Instituto “5 de Agosto” de la ciudad de

Esmeraldas, se aplicaron métodos deductivos como: la norma técnica de

prevencion del INSHT; la NTP 213; Satisfaccion laboral; encuesta de evaluacion;

la cual estd basada en la Teoria Bifactorial de la satisfaccion de Frederick

Herzberg.

La encuesta estaba estructurada de dos partes importantes que permiten la

combinacion de meétodos directos e indirectos para medir la satisfaccion e

insatisfaccion laboral.
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La primera parte (andlisis cuantitativo) consistio en un cuestionario de ocho
preguntas directas cerradas, que piden al sujeto se defina respecto a cada una de
las dimensiones consideradas: muy satisfecho, bastante, poco o0 nada,
expresando claramente sus actividades, lo que permiti6 hacer un analisis
estadistico y correlacional con los grupos homogéneos examinados. Mediante la
evaluacion de la primera parte, se obtuvo un indice de satisfaccion general y otros
parciales respecto al salario, al tipo de trabajo, a los subordinados, a los
directores o superiores, a la promocién y a la organizacion.

En la segunda parte de este método (andlisis cualitativo), se pidi6 a los
entrevistados que cuenten acontecimientos concretos en los que se han sentido

excepcionalmente satisfechos o insatisfechos en su trabajo.

Debido a su sencillez y relativa brevedad para aplicarse, este cuestionario podia
aplicarse de manera individual, colectiva y/o de forma autoadministrada.

La primer parte del cuestionario contiene algunas variables denominadas
influyentes moderadoras o de control, y como su nombre lo indica, influyen sobre
los resultados, y de manera concreta pueden afectar las mediciones de
satisfaccion e insatisfaccién laboral de los empleados a partir de los factores de
motivacion-higiene. Las categorias de estas variables pueden definir subgrupos
en la poblacion, en los cuales pueden existir diferencias en los niveles de
satisfaccion e insatisfacciéon. Estas variables son: sexo, edad, antigiiedad, tipo de
contrato o categoria y tipo de actividad.

3.1 Poblacion y Muestra:
3.1.1 Poblacién objeto de estudio:

Mediante la investigacion realizada se verificO que la Institucion cuenta con un
total de 175 empleados, distribuidos en dos grupos: 24 son Administrativos,
equivalente al 13,7 % de la poblacion encuestada, estructurado por 1 Rector, 2
Vicerrectores, 3 Secretarias, 2 de Colecturia, 5 del Departamento de Servicio
Médico y 11 Auxiliares de Servicios; 151 son Docentes y constituyen el 86,3 % los

cuales incluyen los con nombramiento y los contrato. (Ver tabla N° 2)
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Tabla N° 2 Estadistica Docentes ITS “5 de Agosto

ESTADISTICA
O
DOCENTE " ADMINISTRATIVO > SUBTOTAL
L 2
E o
|_
o Z 0 5 2ol 2
z O o) p O Z p a =
] = (] = = (] <
= <| O = <| = = = )
= o _ = o ) = < =
< = < < = < < o
o prd = o prd _ o =
s 8l g §lF 2|3
5 © 5 °l 6 | 5|3
z Z [t Z
MASCULINO 75 14 89 9 4 13 84 18 102
% 42,9 8,0 50,9 51 2,3 7,4 48,0 | 10,3 | 58,3
FEMENINO 49 13 62 11 0 11 60 13 73
% 28,0 7,4 35,4 6,3 0,0 6,3 343 | 7,4 | 41,7
TOTAL 124 27 151 20 4 24 144 31 175
% 70,9 15,4 86,3 11,4 2,3 13,7 | 82,3 | 17,7 |100,0

Para la realizacion de esta investigacibn se tom6 como poblacién objeto de
estudio a toda la poblacién que conforma el “ITS 5 de Agosto” es decir, a los 175
empleados, obteniendo como unidades de andlisis los eventos de satisfaccion e
insatisfaccion laboral de los empleados, los cuales se obtuvieron mediante la
segunda parte del instrumento, el mismo que es un método indirecto para evaluar
la satisfaccion laboral. Cada empleado puede anotar mas de un evento de

satisfaccion o insatisfaccion.

La recoleccion de la informacién se realizd a inicios del segundo quimestre del
2011.

3.2 Tipo de Estudio:

La presente investigacion es de caracter descriptivo - correlacional.
Descriptivo, porque se pretende determinar mediante Encuestas el nivel de
Satisfaccion e Insatisfaccion en los docentes del Instituto Técnico superior “5 de

agosto”.
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Correlacional, porque se pretende ver la relacién del nivel de satisfaccién laboral
de los docentes entre los diferentes subgrupos del Instituto. (Hernandez,

Fernandez y Baptista, s.f.)

3.2.1 Tipo de disefo:

El presente estudio es un disefio de investigacion no experimental-transversal.
No experimental, porque no se pretendié manipular las variables independientes,
0 sea los factores motivacionales e higiénicos, para luego mirar sus efectos en las
variables dependientes satisfaccion e insatisfaccion laboral.

Transversal, porque se evaluaron las variables dependiente e independientes en
su contexto natural, en un momento Unico en el tiempo, que fue a inicios del

segundo quimestre del 2011. (Hernandez et al. s.f)

3.3 Material:

Para la elaboracion de este proyecto investigativo, se requirié de algunos equipos,

instrumentos, herramientas, materiales, software, etc.:

+ Computador

+ Internet

+ Camara fotogréfica
+ Textos

+ Revistas

+ Encuestas

+ Grabadora

+ Copias

+ Transporte

3.4 Fases del estudio:

La estructura de la investigacion se desarrollé6 como se detalla a continuacion:

+ Disefo del Proyecto de Investigacion
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Revisién bibliogréafica.

Asesoramiento de la tesis

Revision de programas de motivacion laboral existentes.

Realizacion de Encuesta de Evaluacion de la Satisfaccion e Insatisfaccion
laboral al personal docente y administrativo del ITS 5 de Agosto.
Tabulacién y andlisis de las encuestas de Satisfaccion e Insatisfaccion
laboral en el personal.

Determinacion de indices de satisfaccion laboral del personal Docente y
Administrativo del Instituto.

Redaccion de la tesis.

Resultados

Conclusiones y recomendaciones

Presentacion de la investigacion



Cronograma de Actividades

02/03 21/04 10/06

30/07

18/09

07/11

Disefio del Proyecto de Investigacion .

Revision bibliografica. -
Asesoramiento de la tesis -

Revision de programas de motivacion laboral existentes. I

Realizacion de Encuesta de Evaluacion de la Satisfaccion e
Insatisfaccion laboral

Tabulacién y andlisis de las encuestas de Satisfaccion e
Insatisfaccion laboral en el personal.

Determinacion de indices de satisfaccion laboral del personal
Docente y Administrativo del Instituto.

Redaccion de la tesis.

Resultados

Conclusiones y recomendaciones
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4. Resultados:

4.1 Obtencidon de indices cuantitativos de SL

Mediante la evaluacion de la primera parte se obtuvo un indice de satisfaccion
general y otros parciales respecto al salario, al tipo de trabajo, a los subordinados,

a los directores o superiores, a la promocion y a la organizacion.

4.1.1 Procedimiento

Los porcentajes correspondientes al grupo analizado en cada una de las casillas
de clasificacion se multiplicaron por el nimero de ponderacién asignado y el total
de la suma se dividié para 300. Con lo que los indices obtenidos oscilan entre un
maximo de ponderacién de +1 y un minimo de cero, sin tener el punto medio (0,5)
significacién estadistica. Como es facil ver, lo que se intenta es cuantificar los
resultados para poder establecer comparaciones en la intensidad y generalidad
de los procesos estudiados. De forma que cada indice es una variable

unidimensional que nos da la siguiente féormula:

i=(3M+ 2B + P) /300

Donde:

M= representa el porcentaje de las personas que en ese grupo manifestaron estar
muy contentas.
B= el porcentaje de aquéllas que manifestaron estar bastante satisfechas.

P= el porcentaje de las que contestaron estar poco satisfechas.

Los indices calculados por aplicacion de la féormula anterior se pudieron aplicar a
los siguientes aspectos que se consideraron se dan en la satisfaccion.

Obteniendo asi los siguientes indices de satisfaccion:

+ Con el salario percibido.

+ Con el tipo de trabajo.



+ Con los subordinados.

+ Con los directores o superiores.
+ Con los compafieros.

+ Con la promocion.

+ Con la organizacion.

+ Indice general de satisfaccion en el trabajo.
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Es muy importante insistir en que los valores obtenidos de esta manera no deben

interpretarse como una medida cardinal del fendmeno, sino tan sélo ordinal,

debido a la imposibilidad de conocer el nivel cero de la satisfaccién y su unidad de

medida. (INSHT, NTP 213)

El indice de satisfaccion laboral puede calcularse por factor y de manera global

de todo el Instituto.

Para la interpretacion de los valores de los indices se defini6 una escala de

intervalo. (Ver tabla N° 3)

Tabla N° 3 Escala de Interpretacion de la satisfaccion laboral a partir de

modelo de Herzberg

Desde Hasta
Satisfaccién muy fuerte 0,7 1
Satisfaccién considerable (sustancial) 0,5 0,69
Satisfacciéon moderada 0,3 0,49
Satisfacciéon baja 0,1 0,29
Neutralidad (no satisfaccion) 0 0,09
Neutralidad (no insatisfaccion) -0,09 0
Insatisfaccion baja -0,29 -0,1
Insatisfaccion moderada -0,49 -0,3
Insatisfaccion considerable (sustancial) -0,69 -0,5
Insatisfaccion muy fuerte -1 -0,7

(James, 1975)
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4.2 Analisis de los datos

4.2.1 Nivel de satisfaccién laboral global y por factores

Para la determinacion del nivel de satisfaccién e insatisfaccion laboral en los
docentes del ITS “5 de Agosto” se aplico como metodologia la Encuesta de
evaluacion basada en la Teoria de Frederick Herzberg, con la cual se obtuvo un
indice de satisfaccion laboral global y por factor.

El indice global de satisfaccién laboral de los empleados del ITS “5 de agosto”, se
obtuvo promediando los siete indices asociados a los factores de satisfaccion e
insatisfaccion que aparecen en la tabla 4. Este indice también se obtiene de

promediar los 175 indices de satisfaccion individual.

indice Global de Satisfaccion = 0.27

Debido a que la satisfaccion es una variable que cambia con el tiempo, el analisis
e interpretacion de este indice solo serd valido para el periodo de tiempo en el

gue fue medido.

El indice global de 0.27 representa un nivel de satisfaccion baja, lo que significa
qgue los empleados del ITS “5 de agosto”, para inicios del segundo quimestre no
se encontraban muy conformes en sus trabajos, debido a diversas situaciones
como: falta de comprension y solidaridad de las autoridades ante los problemas
particulares del personal, falta de incentivos al personal luego del cumplimiento de
una actividad, falta de cooperacién en el desenvolvimiento de algunos eventos,
falta de recursos didacticos, egoismo, discordia, conflictos personales, falta de
unidad entre comparfieros, incertidumbre en la estabilidad laboral, sistema
educativo desarticulado y desordenado, negligencia e irresponsabilidad de
algunos estudiantes en el cumplimiento de sus tareas educativas, fracaso
estudiantil por mala orientacion, intromision de pandillas, inseguridad en el
entorno; debilidades que se pueden mejorar mediante estrategias que lleven la

satisfaccion a niveles considerables o mas fuertes.
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A continuacion consta la tabla N° 4 y el grafico N° 2, que especifican y grafican
respectivamente, los indices obtenidos en los factores establecidos.

Tabla N° 4 indice de satisfaccion global por factor

FACTORES INDICE

Nimero de encuestas 175
zZ
Q Ascenso 0,24
O
O
<
LL
2}
:: Tipo de trabajo que hace 0,36
n
% Con los subordinados 0,29
8 Con los jefes y superiores 0,17
<
% Relaciones con sus comparfieros 0,3
E )
z) Salario 0,25
= Organizacion 0,34

Gréafico N° 3 indice de satisfaccion laboral global por factor

Nivel de satisfacciéon laboral global por factor
-1 -0,5 0 0,5 1

Ascenso [0 0,24
Tipo de trabajo que hace === 0,36
Con log subordinados === 0,29
Con los jefes y superiores =0 0,17 OIndice
Relaciones con sus compafieros [ 0,3
Salario == 0,25
Organizacion T 0,34

En la tabla N° 4 se muestra que los indices de los factores de satisfaccion que
influyen en la realizacion del trabajo son el ascenso con un (0,24) y el tipo de

trabajo que se ubica en (0,36).
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El ascenso con un indice de (0,24), indica que existe un nivel de satisfaccion
baja, interpretandose como la existencia de situaciones donde no se recibié la
promocién esperada y que actualmente no se experimenta mucha conformidad

con el cargo que se ocupa.

El tipo de trabajo inscrito en un indice de (0,36), refleja que existe un nivel de
satisfaccion moderada, lo que indica que en ocasiones existen hechos y
situaciones relacionadas con el trabajo, lo cual lo hace interesante y variado para

los empleados, generando cierta conformidad y satisfaccion en los mismos.

Los factores de insatisfaccion: como la relacion con los subordinados con un
indice de (0,29) y relacion con los comparfieros con un indice de (0,30) generan
satisfaccion baja y moderada respectivamente, lo que significa que de manera
general los empleados no estdn muy conformes con el trato y la falta de

colaboracion que reciben de sus comparieros y de los subordinados.

Las relaciones entre los directores y superiores son las que presentan la
satisfaccion mas baja con un indice de (0,17), lo cual indica que no hay una

buena relacion de amistad, ni de cooperacion con los superiores.

El salario con un indice de (0,25) también esclarece que hay una satisfaccion

baja, es decir que no estan muy conformes con el salario recibido.

Por dltimo el factor organizacion con un indice de (0,34), refleja que existe una

satisfaccion moderada con las politicas y administracion de la Institucién.

4.2.2 Nivel de satisfaccion laboral global y por factores en orden

de importancia

En la tabla N° 5 se muestran los indices de los factores, que obtuvieron una
mayor inclinacién hacia el indice global de satisfaccion, cuyo promedio es 0,27,
para efecto de esta valoracion se los organiz6 en orden descendente,

determinando que el indice mas elevado 0,36, correspondi6 al tipo de trabajo que
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hace y el méas bajo 0,17, correspondio a la relacion con los jefes y superiores. (Ver

tabla N° 5y grafico N° 3)

Tabla N° 5 indice de satisfaccion global por factor (Descendente)

FACTORES INDICE

Numero de encuestas 175
Tipo de trabajo que hace 0,36
Organizacion 0,34
Relacién con sus compafieros 0,30
Con los subordinados 0,29
Salario 0,25
Ascenso 0,24
Con los jefes y superiores 0,17

Gréafico N° 4 Indice de satisfaccion global por factor en forma descendente

-1 -0,5

’

Nivel de satisfaccién laboral global por factor
(degcendente) o

1

Tipo de trabajo que hace
Organizacion

Relaciones con sus comparieros
Con los subordinados
Salario

Ascenso

Con los jefes y superiores

T 0,36
I 0,34
0,3
0,29
. 0,25

0,24

0,17

@ Indice

De acuerdo al grafico N° 3, en orden de importancia los factores que contribuyen

en mayor grado a la satisfaccién en el ITS “5 de agosto” son: el trabajo en si

(0,36), demostrando que los docentes estan satisfecho con el trabajo que

realizan, la organizacion (0,34) y la relacién con los compafieros (0,30) con una

satisfaccion moderada, lo cual indica que deben trabajar mas en el Instituto, para

que puedan contribuir a niveles de satisfacccion superiores y asi mantener la

conformidad en los empleados, lo cual influird positivamente en el buen desarrollo

de la Institucion.
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Los factores como: relaciones con los subordinados (0,29), salario (0,25), ascenso
(0,24) y relacién con los jefes y superiores (0,17) son los que presentan una
satisfaccion baja, lo cual indica que estos factores son los que menos contribuyen
a la satisfaccion de los empleados por lo cual deben revisarse y establecerse

nuevas estrategias encaminadas a establecer mejoras.

4.2.3 Comparacion de niveles de satisfaccion laboral en los

diferentes subgrupos del ITS “5 de agosto”

4.2.3.1 Comparacion de niveles de satisfaccion por sexo

A continuacion se presenta los diferentes grados de satisfaccion por factor entre
los hombres y mujeres del ITS “5 de agosto” para inicios del segundo quimestre
del 2011. Para obtener estos resultados se evaluaron a 102 hombres que
representan el 58 % de la poblacion existente y 73 mujeres que constituyen el
41,7 %. (Ver tabla N° 6 y grafico. N° 4)

Tabla N° 6 indices por factor y sexo

FACTORES SEXO
MASCULINO | FEMENINO

ENCUESTADOS 102 73

PORCENTAJES 58% 41,7%
Salario 0,29 0,22
Con el tipo de trabajo que hace 0,40 0,32
Con los subordinados 0,35 0,24
Con los jefes y superiores 0,18 0,16
Relaciones con sus comparieros 0,37 0,24
Ascenso 0,30 0,19
Organizacion 0,41 0,28




62

Gréafico N° 5 indices de satisfaccién por factor y sexo

Comparacion niveles de Satisfaccion por sexo
-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0

Salario
Con el tipo de trabajo que hace

Con los subordinados

@ Masculino

Con los jefes y superiores i
@ Femenino

Relaciones con sus comparfieros

Ascenso

Organizacion

Al comparar los indices de satisfaccién en el grafico N° 4, se pudo apreciar de
manera general, que en todos los factores existe mayor satisfaccion en los

hombres que en las mujeres.

Los factores como: el tipo de trabajo que hace y la organizacion, ambos con
indices de (0,40) son los que contribuyen en mayor grado a la satisfaccion en el
sexo masculino, lo que significa que para ellos estos factores representan una

satisfaccion moderada.

En el sexo femenino, los factores como: la relacion con los jefes y superiores,
cuyo indice corresponde (0,16) y el ascenso (0,19), presentan la satisfaccion mas
baja. Por lo que se establece que las mujeres se encuentran mas inconformes

con respecto a este factor que los hombres, en el ITS “5 de agosto”.

Por otra parte se determino que el factor, relacion con los jefes y superiores, tanto
en los hombres como en las mujeres, es el que tuvo mas bajo el indice de
satisfaccion con 0,18 y 0,16 respectivamente, interpretAindose como una

inconformidad general las relaciones que existen con los jefes y superiores.
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4.2.3.2 Comparacion de niveles de satisfaccion por categoria

En la siguiente tabla, se resume la comparacién de los actuales niveles de
satisfaccion por factor entre los empleados con nombramiento y aquellos que
trabajan con contrato en el ITS “5 de agosto”, hasta el periodo de inicios del
segundo quimestre del 2011. Para obtener estos resultados se evaluaron a 144
profesionales con nombramiento que representan el 82,3 % y 31 profesionales
con contrato equivalente al 17,7 % de la poblacién encuestada. (ver tabla N° 7 y
grafico. N° 5)

Tabla N° 7 indices de satisfaccion por factor y categoria

CATEGORIA PROFESIONAL
FACTORES NOMBRAMIENTO CONTRATADO
ENCUESTADOS 144 31
PORCENTAJES 82,3% 17,7%
Salario 0,42 0,07
Con el tipo de trabajo que 0.59 0.15
hace
Con los subordinados 0,52 0,11
Con los jefes y superiores 0,27 0,08
Con Ias~ relaciones con sus 053 0.12
compafieros
Ascenso 0,45 0,07
Organizacion 0,59 0,14

Gréafico N° 6 indices de satisfaccion por factor y categoria

Comparacion niveles de satisfaccion por
categoria
-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0
Salaric Fgg7r— 942
Con el tipo de trabajo que.. 015 1 0,59
Con los subordinados —7g17 0,52
. . ONombramiento
Con los jefes y superiores —ggg 027
' OContratado
Con las relacignes con sus..—1 17 1 0,53
Ascenso Frgor—— P45
Organizacion —T g1z | 1 0,59




64

Al comparar el grafico N° 5, los niveles de satisfaccion, entre el personal que
laboraba con nombramiento y los que tenian contrato, se constaté que los niveles
de satisfaccion laboral de los docentes con nombramiento fueron mayores, en
todos los factores, con respecto al personal contratado. Esta manifestacion se la
considera logica, desde todo punto de vista, por cuanto, los docentes con
nombramiento no tienen la preocupacion de la terminacion del contrato, de la
inestabilidad e incertidumbre de su renovacion, como si ocurre con los docentes
que tienen contrato, accién que les genera una mayor inconformidad en este

sector.

En los docentes con nombramiento los factores que contribuyen en mayor grado a
la satisfaccion laboral fueron: el tipo de trabajo que hace, con un indice de (0,59),
las relaciones con los subordinados (0,52), compafieros (0,53) y la organizacion
(0,59), lo que se interpreta como una satisfaccién considerada; los factores como:
el salario, cuyo indice fue (0,42) y el ascenso (0,45) aportan con una satisfaccion

moderada.

En los docentes con contrato, los factores como: el salario, reflej6 un indice de
(0,07), relaciones con los jefes y superiores (0,08) y el ascenso (0,07), resultados
gue se enmarcan en factores que generan neutralidad; lo que se interpreta como
gue la presencia de estos factores generan una no satisfaccién en este grupo de
docentes. Los factores como, el tipo de trabajo que hace, con un indice de (0,15),
relaciones con los subordinados (0,11), relaciones con los compaifieros (0,12) y la
organizaciéon (0,14), se interpreta como una satisfaccion baja en el personal en

referencia.

4.2.3.3 Comparacion de niveles de satisfaccion por tipo de cargo

En la tabla N°8 se resume la comparacion de los actuales niveles de satisfaccion
laboral por factor entre los docentes y empleados con cargo administrativo del ITS
“5 de agosto”. Para la obtencion de estos resultados se evaluaron a 151
empleados con cargo de docente, correspondiente al 86 % y a 24 empleados con

cargo administrativo, equivalente al 13,7 %. (Ver tabla N° 8 y grafico. N° 6)
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Tabla N° 8 indices de satisfaccion por factor y tipo de cargo

CARGO
FACTORES DOCENTE ADMINISTRATIVO
ENCUESTADOS 151 24
PORCENTAJES 86% 13,7%
Salario 0,44 0,06
Con el tipo de trabajo que 0.63 0.09
hace
Con los subordinados 0,55 0,08
Con los jefes y superiores 0,33 0,06
Con Ias~ relaciones con sus 051 0,09
compafieros
Ascenso 0,43 0,06
Organizacion 0,49 0,10

Gréafico N° 7 indices de satisfaccién por factor y tipo de cargo

Comparacion nivel de satisfaccion por tipo de cargo

-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0
Salario F‘ D,44
Tipo de trabajo que hace P 0,09 | 1 0,63
Con los subordinados = 0,55
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Al comparar los resultados de los indices de niveles de satisfaccion entre los
docentes y administrativos, se aprecido que los indices correspondiente a los
docentes son mayores, en todos los factores, con relacién a los administrativos.

Es importante acotar que el nivel de satisfaccion de los docentes es moderado.

Los empleados con cargo administrativo presentaron un nivel de neutralidad; es
decir se sienten no satisfechos, en todos los factores, excepto con el factor de

organizacion (0,10) el cual llego a presentar un nivel de satisfaccion baja.
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En el personal docente, el factor que mayor satisfaccion presentd, fue el tipo de
trabajo que hace, con un indice de (0,63) lo que revela que la actividad que
realizan les genera una satisfaccion considerable. Los factores como el salario
(0,44), ascenso (0,43) y organizacion (0,49) presentan un nivel de satisfaccion
moderado; el factor relaciones con jefes y superiores (0,33), se ubica en el limite
inferior moderado con tendencia a la satisfaccion baja; y los factores como las
relaciones con los subordinados (0,55); y relaciones con sus compafieros (0,51)

generan una satisfaccion considerable en el personal del Instituto.

4.2.3.4 Comparacion de niveles de satisfaccion por edad

Para el célculo del indice de satisfaccion por edad, se estandarizaron grupos por
cada diez afios de edad, obteniendo asi la tabla N° 9, que registra cuatro
columnas, enmarcando a las edades respectivas, con los siguientes resultados:
24 empleados entre 31 y 40 afos, correspondiente al 13,7 % del total de
encuestados; 45 empleados entre 41 y 50 afios, que representan el 25,7 % de la
poblacion en estudio; 61empleados entre 51 y 60 afios, este es el mayor grupo y
constituye el 34,9 % del personal cincoagostino; y 45 empleados registraron

edades superiores a los 60 afios, equivalente al 25,7 %.

De acuerdo a este estudio, también se pudo determinar que el 39,4 % del
personal que labora en el ITS “5 de Agosto” estan comprendidos entre las edades
de 31 a 50 afios de edad y el 60,6 % son mayores de cincuenta afios; en este
altimo rango se encuentra el 25 % proximo a jubilarse; estos parametros
evidenciaron una relacion de edad con la antigiiedad del establecimiento, dado

gue la mayoria son docentes que han laborado por mas de treinta afios.

El analisis del indice de satisfaccion por factor y grupo de edades, se detalla en la

tabla N° 9, y su representacion gréafica se observa en el grafico. N° 7
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Tabla N° 9 indices de satisfaccion por factor y grupo de edades

EDAD
FACTORES De 31-40 |De 41-50 |De51-60 |Mas de 61

ENCUESTADOS 24 45 61 45

PORCENTAJES 13, 7% 25,7% 34,9% 25, 7%
Salario 0,04 0,10 0,17 0,15
Con el tipo de trabajo
que hace 0,08 0,18 0,19 0,20
Con los subordinados 0,09 0,11 0,18 0,16
Con los jefes y
superiores 0,05 0,07 0,13 0,11
Con las relaciones
con sus compaferos 0,08 0,13 0,17 0,14
Ascenso 0,05 0,14 0,15 0,10
Organizacion 0,07 0,15 0,19 0,16

Gréafico N° 8 Indices de satisfaccién por factor y grupo de edades

Comparacion Indices de satisfaccion por factory
grupo de edades
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Segun los resultados obtenidos en el grafico N° 7, se interpreta que los
empleados con edades entre 51 y 60 afios poseen un indice de satisfaccion
mayor que el resto de empleados en todos los factores, excepto en el factor con el
tipo de trabajo que hace, lo cual se explica que conforme pasan los afios la
actividad que realizan ya no les genera satisfaccion. A su vez los empleados con
mas de 61 afios estan mas satisfechos que los de 41 y 50 afios en todos los

factores excepto en el factor ascenso, lo cual encierra cierta légica ya que pasado
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los 61 afios los docentes ya han llegado a la culminacién de su vida profesional y
estan préximos a la jubilacién, por tanto ya no pueden ser ascendidos.

Los empleados de 41-50 afios presentan un indice de satisfaccion baja en todos
los factores excepto en el factor relacién con jefes y superiores (0,07), el cual
presenta un indice de neutralidad, lo que se interpreta como que dicho factor

genera una no satisfaccion.

Los empleados comprendidos entre 31y 40 afios de edad presentan un indice de
neutralidad en todos los factores, lo que se interpreta como que actualmente

presentan una no satisfaccién con su trabajo en el ITS “5 de agosto”.

4.2.3.5 Comparacion de niveles de satisfaccion por antigledad

Para calcular el indice de satisfaccion en funcion de la antigledad o afios de
servicio de los docentes del ITS “5 de Agosto”, se organizo el tiempo en grupos de

diez afnos.

En la tabla N° 10 se hallan simbolizadas cinco columnas, cada una representa el
grupo establecido: en la primera columna se incluy6 el grupo de 1 a 10 afios de
antigiiedad, registrando 31 empleados, equivalente al 17,7 %; en la segunda
columna se ubic6 a los empleados que tenian de 11 a 20 afios de antigiiedad,
existiendo 20 profesionales que representan el 11,4 %; En la tercera columna se
registr6 al grupo de 21 a 30 afios de antigiedad, con 68 empleados que
constituyen el 38,9 %; en la siguiente columna se clasificd el grupo de 31 a 40
afios de antigiiedad, con 39 profesionales que representan el 22,3 %; y en la
altima columna, se incorporé al grupo con mas de 41 afios, registrando 17

empleados que constituyen el 9,7 %.

En este estudio también se puede determinar que el rango de antigiiedad de 21 a
30 aflos es el que contiene mayor numero de docentes y el nivel de 11 a 20

afos de antigiiedad es el que registra menor porcentaje de empleados.
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Tabla N° 10 indices de satisfaccion por factor y grupo de antigiiedad

ANTIGUEDAD
1-10 afios | 11-20 afios | 21-30 afios | 31-40 afios | més de 41
FACTORES

ENCUESTADOS 31 20 68 39 17

PORCENTAJES 17,7% 14,4% 38,9% 22,3% 9,7%
Salario 0,10 0,06 0,21 0,12 0,04
Tipo de trabajo que
hace 0,14 0,09 0,26 0,14 0,06
Con los
subordinados 0,12 0,07 0,24 0,11 0,06
Con los jefes y 0,10 0,05 011 0,09 0,06
superiores
Con las relaciones
con sus 0,11 0,07 0,19 0,12 0,07
compaferos
Ascenso 0,09 0,05 0,21 0,10 0,07
Organizacion 0,11 0,08 0,26 0,13 0,07

Gréafico N° 9 Indices de satisfaccién por factor y grupo de antigiiedad

Comparacion de indices de satisfaccién por factor y
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De acuerdo a los resultados presentados en el grafico N° 8, se interpreta que los
empleados ubicados en el rango de 21 a 30 afos de antigiiedad, son los que
presentan un indice de satisfaccion mayor que el resto de empleados en todos
los factores. A su vez los empleados con 31 a 40 afios de antigliedad, estan mas
satisfechos en todos los factores, excepto en los factores de: relacion con los
subordinados y con los jefes y superiores, que aquellos comprendidos entre 1 a
10 afios, y en el factor, el tipo de trabajo que hace, presentaron el mismo indice

de satisfaccion.
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Los empleados en rangos de 11-20 y mas de 41 afos de antigiedad presentaron
un indice de neutralidad, es decir que actualmente ellos presentan una no

satisfaccion con sus trabajos en el ITS “5 de agosto”.

4.2.4 Factores de Motivacion-Higiene asociados a la satisfaccion

e insatisfaccion laboral de los empleados del ITS “5 de agosto”

La segunda parte del cuestionario empleado contiene un instrumento indirecto
para medir la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, basado en el método de los
incidentes criticos de Herzberg o también llamado teoria bifactorial de la
satisfaccion, en la cual se pide al empleado recordar aquellos hechos alrededor
de su vida laboral que le hayan generado una gran satisfaccion o insatisfaccion,
para este efecto, se incluyeron los nueve factores propuestos debiendo escoger

cudles le originaron cualquiera de las dos situaciones descritas anteriormente.

Cada empleado puede escoger entre uno o mas de un evento de satisfaccion y
aplicar la misma metodologia, en los eventos de insatisfaccion. En la tabla N° 11

se muestra un resumen de los resultados obtenidos.

Tabla N° 11 Eventos de satisfaccion e insatisfaccion por factor

EVENTO DE SATISFCCION E INSATISFACCION
FACTORES SATISFACCION | INSATISFACCION | TOTAL
Condiciones de trabajo 4 29 33
Logro 29 2 31
Corqpetenma del superior 1 29 30
(Politicas de la organizacién)
El trabajo en si 24 1 25
Promocién 11 12 23
Reconocimiento 16 3 19
Remuneracion 2 17 19
Responsabilidad 16 1 17
Direccion y relaciones > 14 16
humanas
Nada 10 14 24
TOTAL 115 122 237
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La tabla N°11 muestra 237 eventos en total, de los cuales: 115 corresponden a
satisfaccion y 122 a insatisfaccion, reflejando una aproximacion técnica en
equidad de los dos eventos; para su mejor comprension, se precisa ver el analisis

gue se describe a continuacion.

De los 237 eventos, 33 estan asociados al factor condiciones de trabajo, 31 al
factor logro, 30 a las politicas de la organizacion, 25 al trabajo en si, 23 a la
promocién, 19 a reconocimiento, 19 a la remuneracion, 17 a responsabilidad y 16
al factor Direccion y relaciones humanas; determinando que el factor con mayor
incidencia es el de condiciones de trabajo, que categoriza una frecuencia mas
elevada en la insatisfaccion con respecto a la satisfaccion, mientras que la
direccién y relaciones humanas, con una frecuencia de 16, se ubica en el menos
opinado y su frecuencia también es intrinseca en el rango de insatisfaccion;
ademas se distinguen dos contrastes: el de trabajo en si, que con una frecuencia
de 25, se inclina de manera general a la satisfaccion y el de Competencia del
superior con 30 de frecuencia, representa a una tendencia general a la

insatisfaccion.

4.2.4.1 Contribucion de los factores de Motivacion-Higiene a la

satisfaccion

La tabla N° 12, demuestra en forma detallada la distribucion y el porcentaje de
los eventos por factores que contribuyen a la satisfaccion laboral ordenados por

frecuencias absolutas en forma descendentes.
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Tabla N° 12 Distribucién de eventos de satisfaccion por factor

EVENTO DE SATISFACCION
FACTORES SATISFACCION PORCENTAJE %

Logro 29 25,2
El trabajo en si 24 20,9
Reconocimiento 16 13,9
Responsabilidad 16 13,9
Promocion 11 9,6
Nada 10 8,7
Condiciones de trabajo 4 3,5
Remuneracion 2 1,7
Direccién y relaciones 5 17
humanas
Competencia del superior

o N 1 0,9
(Politicas de la organizacion)
TOTAL 115 100,0

Grafico N° 10 Eventos de satisfaccion por factor

Eventos de satisfaccidn asociados a los
factores de motivacion-higiene
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Al analizar la tabla N° 12, se comprob6 que los factores que mas contribuyen a
generar eventos de satisfaccion en los docentes del ITS “5 de agosto” son: Logro
(29 eventos) que representan el 25,2%, trabajo en si (24) con 20,9%,
reconocimiento (16) con 13,9%, responsabilidad (16) con el 13,9% y promocion

(11) equivalente al 9,6%.

Estos factores son motivadores, los cuales en conjunto representan el 83,5% de
los eventos de satisfaccion de los docentes del ITS “5 de agosto”. Lo que se
interpreta como que los factores motivadores generan el 83,5% de los eventos de

satisfaccion en los empleados del Instituto. También se dedujo que el 7,8% de los
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eventos de satisfaccion son generados por los factores higiénicos, y para 8,7% de
los encuestados ninguno de los factores planteados genera satisfaccion.

Por tanto se encuentra evidencia a favor de la teoria de Herzberg en la que
plantea que los factores motivacionales como el logro, trabajo en si,

reconocimiento, responsabilidad y promocion son generadores de satisfaccion.

4.2.4.2 Contribucion de los factores de Motivacion-Higiene a la
insatisfaccion.

En la tabla N° 13, se transcribe la distribucion y el porcentaje de los eventos por
factores que contribuyen a la insatisfaccién laboral ordenados por frecuencias

absolutas en forma descendentes.

Tabla N° 13 Distribucién de eventos de insatisfacciéon por factor

EVENTO DE INSATISFACCION

FACTORES INSATISFACCION PORCENTAJE %
Corr]petenua del superior 29 238
(Politicas de la organizacién)
Condiciones de trabajo 29 23,8
Remuneracion 17 13,9
Direccidn y relaciones 14 115
humanas
Nada 14 115
Promocion 12 9,8
Reconocimiento 3 25
Logro 2 1,6
Responsabilidad 1 0,8
El trabajo en si 1 0,8
TOTAL 122 100,0
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Gréafico N° 11 Eventos de insatisfaccion por factor
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Al analizar la tabla N° 13, se evidenci6 que los factores que mas generan eventos
de insatisfaccion son: competencia del superior o politicas de la compafiia (29)
con 23,8%, condiciones de trabajo (29) con el 23,8%, remuneracion (17) con
13,9%, direccion y relaciones humanas (14) con el 11,5% y promocion (12) con
el 9,8%.

Los factores citados en el parrafo anterior, son higiénicos a excepcion del factor
promocién, el cual de acuerdo a la teoria de Herzberg es generador de
satisfaccion, en conjunto estos factores aportan el 82.8% de los eventos de
insatisfaccion de los docentes del Instituto. También se observé que el 5,7% de
los eventos de insatisfaccion de los empleados son generados por los factores
motivacionales y para el 11,5% de los encuestados ninguno de los factores

mencionados les habian generado insatisfaccion.

Por tanto se encuentra incongruencia con la teoria planteada por Herzberg, en la
cual establece que los factores generadores de insatisfaccion son: direccion y
relaciones humanas, condiciones de trabajo, competencia del superior o politicas
de la organizacion y remuneracion; pero en este estudio se observo que el factor

promocién puede ser generador de satisfaccion y de insatisfaccion.
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4.2.4.3 Clasificacion de los factores de Motivacién-Higiene como

generadores de satisfaccion e insatisfaccion.

La tabla N° 14, contiene la distribucion porcentual de los eventos de satisfaccion e

insatisfaccion generados por los factores de motivacion e higiene.

Tabla N° 14 Distribucién de los eventos de satisfaccion e insatisfaccion por

factores
EVENTOS
FACTORES SATISFACCION % | INSATISFACCION %

Logro 25,2 1,6
El trabajo en si 20,9 0,8
Reconocimiento 13,9 2,5
Responsabilidad 13,9 0,8
Promocion 9,6 9,8
Nada 8,7 11,5
Condiciones de trabajo 3,5 23,8
Remuneracion 1,7 13,9
Direccion y relaciones humanas 1,7 11,5
Competencia  del  superior

(Politicas de la organizacion) 0,9 23,8
TOTAL 100,0 100,0

Grafico N° 12 Distribucion de los eventos de satisfaccion e insatisfaccion

Distribucion de los eventos de satisfaccion e
insatisfaccion por factores
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Del total de eventos causados por el factor logro el 25,2% son de satisfaccion y el
1,60% de insatisfaccion, por lo que se puede establecer que este factor estd mas

asociado a la satisfaccion que a la insatisfaccion.

En el factor trabajo en si el 20,9% de los eventos son de satisfaccion y el 0,80%

de insatisfaccion, estableciéndose que dicho factor contribuye a la satisfaccion.

El 13,9% de los eventos de satisfaccion le correspondio al factor reconocimiento,
estableciendo concordancia con la teoria de Herzberg y el 2,50% de
insatisfaccion, por tanto dicho factor es generador de satisfaccion.

En el factor responsabilidad el 13,9% de eventos fueron de satisfaccion y el
0,80% de insatisfaccion, por lo que se deduce que este factor se asocia mas a la

satisfaccion que a la insatisfaccion.

En el factor promocién el 9,6% de eventos fueron de satisfaccién y el 9,8% de
insatisfaccion, por lo que se puede determinar que este factor puede generar
satisfaccion e insatisfaccion en los empleados del Instituto, por tanto se observa
diferencia con la teoria planteada por Herzberg en la que indica que dicho factor

Gnicamente genera satisfaccion.

Para el 8,7% de los encuestados ninguno de los factores generaron satisfacciéon y
el 11,5% no se identificd con ningun factor que le produjera insatisfaccion.

El 3,5% de los eventos del factor condiciones de trabajo, generd satisfaccion en
los docentes del ITS “5 de Agosto” vy el 23,8% insatisfaccion, por lo que se

establece notoriamente que este factor esta mas direccionado a la insatisfaccion.

En el factor remuneracion el 1,7% de los eventos son de satisfaccion y el 13,9%

son de insatisfaccion, constituyéndose este factor es generador de insatisfaccion.
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En el factor direccion y relaciones humanas el 1,7% de los eventos son de
satisfaccion y el 11,5% son de insatisfaccion, por lo que se considera que dicho

factor es generador de insatisfaccion.

En el factor competencia del superior en el que se incluyen las politicas de la
organizacion el 0,90% de los eventos son de satisfaccion y el 23,8% son de
insatisfaccion, reflejando claramente que este factor esta vinculado a la

generacion de insatisfaccion.

De los resultados encontrados se puede establecer que al igual que plantea
Herzberg en su teoria los factores como el logro, responsabilidad, trabajo en si
reconocimiento y promocion son generadores de satisfaccion y factores como
direccion y relaciones humanas, remuneracion, condiciones de trabajo y
competencias del superior generan insatisfaccién, pero también se pudo
evidenciar una incongruencia en el factor promocién, ya que segun lo planteado
por Herzberg dicho factor esta relacionado Unicamente con la satisfaccion, pero
en el estudio se observdé que en términos porcentuales este factor genera

aproximadamente los mismos eventos de satisfaccidn e insatisfaccion.

5. Conclusiones:

Luego de un andlisis exhaustivo a cada uno de los factores que influyeron en la
satisfaccion e insatisfaccion laboral en los docentes del ITS “5 de agosto” se

puedo acotar las siguientes conclusiones.

+ Para inicios del segundo quimestre del 2011 los docentes del ITS “5 de
agosto” presentaron un indice de satisfaccion global de 0,27 lo que se
interpreta como un nivel de satisfaccién baja, debido a diversas situaciones
como: falta de comprension y solidaridad de las autoridades ante los
problemas particulares del personal, falta de incentivos al personal luego del
cumplimiento de una actividad, falta de cooperacion en el desenvolvimiento de
algunos eventos, falta de recursos didacticos, egoismo, discordia, conflictos

personales, falta de unidad entre compafieros, incertidumbre en la estabilidad
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laboral, sistema educativo desarticulado y desordenado, negligencia e
irresponsabilidad de algunos estudiantes en el complimiento de sus tareas
educativas, fracaso estudiantil por mala orientacion, intromisién de pandillas, e

inseguridad en el entorno.

Los factores que actualmente méas contribuyen al nivel global de satisfaccion
laboral en los docentes del Instituto son: el trabajo en si, la organizacion y la

relacion con los compafieros.

Las variables sexo, categoria y cargo influyen en la satisfaccién laboral en
todos los factores, evidenciandose que en la variable sexo los hombres estan
mas satisfechos que las mujeres, debido a que la mujer presenta mayor
sensibilidad en la recepcion de las situaciones inherentes al trabajo, de igual
manera en la categoria, existen diferencias en los niveles de satisfaccion, los
docentes con nombramiento estdn méas satisfechos que los de contrato, lo cual
encierra cierta racionalidad ya que los docentes de nombramiento tienen
mayor seguridad y estabilidad para continuar con sus trabajos, y en el tipo de
cargo los empleados que se desempefian como docentes estan mas
satisfechos que los que tienen cargo administrativo, no asi el personal
administrativo manifiesta incorformidad por falta de comprensién y solidaridad

con las autoridades.

La edad, también influyd considerablemente en la satisfaccion laboral, se
observé gue en el rango de edad de (51-60 afios), el indice de satisfaccién fue
mayor que en el resto de edades en todos los factores, excepto en el factor
con el tipo de trabajo que hace, justificAndose por cuanto conforme pasan los
afos, la actividad que realizaban ya no les genera tanta satisfaccion; también
se comprobo6 que los que tenian mas de 61 afios estan mas satisfechos que
los de 41 a 50 afios en todos los factores excepto en el factor ascenso, debido
a que los docentes en ese rango de edad ya han llegado al total desarrollo de
su profesion y estan proximos a la jubilacion y los de 31-40 afios presentaron

un indice de neutralidad es decir tenian una no satisfaccion.
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+ La antigledad también ha influido en la satisfaccion, en este estudio se
comprobo que los docentes de 21-30 afios de servicio, se encontraban mas
satisfechos en todos los factores que el resto de empleados, esta accion se
justifica porque ha habido un tiempo suficiente para adquirir experiencia
profesional, lo que les permite tener propiedad para ascensos e impetu de
demostrar todas sus potencialidades.

¥ Los factores asociados a la satisfaccion encontrados en este estudio fueron:
logro, el trabajo en si, reconocimiento, responsabilidad y promocion

observandose evidencia a favor de la teoria planteada por Herzberg.

+ Los factores asociados a la insatisfaccion laboral en los docentes del ITS son:
competencias del superior, condiciones de trabajo, remuneracion, direccion y
relaciones humanas y promocién, observandose incongruencia con la teoria
de Herzberg, en la cual establece que el factor promocion esta asociado a la
satisfaccion, pero en el estudio de acuerdo a las aproximaciones porcentuales

se comprobo que dicho factor puede generar satisfaccion e insatisfaccion.

+ El factor de mayor indice fue el tipo de trabajo que hace con 0,36 y el factor

de menor indice fue con los jefes y superiores con 0,17.

+ Los factores motivadores generaron el 83,5% de los eventos de satisfaccion y
los factores higiénicos el 82,8% de los eventos de insatisfaccion en los

empleados del Instituto.

+ En la aplicacién del método indirecto, existid un 10% aproximado de docentes,
que para ellos ninguno de los factores lo identificaron como generadores de

los eventos de satisfaccion o insatisfaccion.

6. Discusion:

El propdsito de esta investigacion radicé en determinar los factores que inciden en
la Satisfaccion e Insatisfaccibn Laboral en los docentes del Instituto Técnico
Superior “5 de Agosto”. Para lo cual se aplicaron los planteamientos establecidos

por Herzberg y su Teoria de los incidentes criticos en la cual se obtienen dos tipos
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de necesidades; las higiénicas como: competencia del superior y politica de la
compafiia, direccion y relaciones humanas, remuneracion y las condiciones de
trabajo; y las motivadoras como: el logro, reconocimiento de méritos, trabajo en si
mismo, la promocion y la responsabilidad. Enmarcada en esta teoria, se realizo el

siguiente analisis:

En el estudio realizado se observo que al igual que plantea Herzberg en su
teoria, los factores generadores de satisfaccion son: el logro, reconocimiento,

trabajo en si, promocién y responsabilidad.

Los eventos asociados al factor logro, describen las metas alcanzadas,
rendimiento del trabajo o sentimientos del deber cumplido, el cual se ve reflejado

en la formacion alcanzada con los estudiantes.

Los eventos de satisfaccion asociados al factor reconocimiento describen
situaciones de felicitaciones de los jefes o superiores, compafieros o
subordinados en publico por las labores desarrolladas, el reconocimiento formal
por parte de la Institucion es muy importante para que los empleados puedan

sentirse satisfechos en sus trabajos.

Los eventos asociados al factor trabajo en si, involucran situaciones en la que los

docentes consideran su labor desafiante, creativo, motivante y atrayente.

En cuanto al factor responsabilidad, refiere a situaciones o hechos donde se le
asigna al empleado la realizacion de tareas o investigaciones, que repercuten en
el buen desempefio de la Institucién o situaciones en las cuales hay un buen nivel

de supervision.

Los eventos relacionados al factor promocion, se refiere a situaciones en las que
se cambia de condicién y posicién, como puede ser el caso de aquellos docentes
contratados los cuales pueden pasar a ser docentes de nombramiento de tiempo

completo 0 ascenso en las respectivas categorias docentes.
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En cuanto a los factores de higiene se observo incongruencia con la teoria
propuesta por Herzberg, la cual plantea que los factores generadores de
insatisfaccion son: competencia del superior y politica de la compafia,
remuneracion, direccion y relaciones humanas y las condiciones de trabajo; pero
en el estudio se evidencio que ademas de dichos factores, el factor promocion
también estiq asociado a la insatisfaccion ya que en términos porcentuales no
hubo mucho diferencia de este factor como generador de satisfaccion e

insatisfaccion.

Los eventos de insatisfaccion asociados al factor competencia del superior y
politicas, se refiere a la falta de directrices claras a nivel Institucional, cambio de
planes de estudio donde no se considera la participacion del docente afectado,
falta de apoyo en las actividades realizadas por los empleados o falta de politicas

claras de la Institucion.

Los eventos asociados con el factor direccion y relaciones humanas se refiere a la
falta de cooperacion y lealtad de comparfieros de trabajo, mal trato de jefes y
colegas, falta de participacion de los estudiantes en el desarrollo de las
actividades académicas.

Los eventos referentes al factor remuneracion, hacen referencia al no
reconocimiento salarial, por mayores responsabilidades, inequidad en los salarios
de los maestros contratados y los de nombramiento, ascensos que no llenan

expectativas en cuanto a lo salarial.

Los eventos de insatisfaccion relacionados con el factor condiciones de trabajo,
se refiere a las condiciones en las que se realiza el trabajo como mala
iluminacion, malos olores, falta de recursos como computadoras, proyectores,

marcadores, inseguridad en la Institucion por las pandillas en los alrededores.

Los eventos de insatisfaccion asociados al factor promocion, involucran a aquellos
docentes que no estuvieron de acuerdo con el ascenso ejecutado, por cuanto

ellos aspiraban algo mejor.
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. Recomendaciones:

Las autoridades y directivos del ITS “5 de agosto”, deberian prestar mayor
atencion a la calidad de vida laboral, a mantener al personal motivado,
satisfechos y con una actitud positiva hacia el trabajo, generando asi un
ambiente agradable para laborar, donde los empleados sientan que su
desempefio es util y contribuyen al mejoramiento del quehacer educativo. Para
el efecto se podria involucrar a todo el personal en forma alternada en la

participacion de eventos sociales, culturales y deportivos.

Se deberia institucionalizar la cultura del reconocimiento de todos los
empleados por las tareas y labores destacables, mediante gestiones publicas

y por escrito resaltando los méritos.

Elaborar un manual de procedimiento en el cual se cumpla con la seleccion
previa del personal a contratar, mediante recepcion de pruebas psicoldgicas,
cientificas, curriculo y experiencia, que les garantice una mejor estabilidad

laboral.

Planificar actividades tendientes a mejorar la calidad profesional, dando cursos
de capacitacion pedagdgica, relaciones humanas, planificacion, evaluacion,
talleres de circulos de estudios, labor comunitaria, jornadas interdisciplinarias

con padres de familia y comunidad.

Fortalecer la promocion interna de los empleados, tanto administrativos como
docentes mediante programas de capacitacibn a nivel de especializacion,
maestria y doctoral, que permitan el desarrollo y crecimiento de docentes y

directivos.

Fortalecer la estabilidad de los empleados, valorar sus méritos y aprovechar
ese recurso humano como promotores de gestiones asesoras en el ambito

profesional para el personal nuevo.
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Establecer en forma clara y precisa las politicas de la Institucion, en el
Proyecto Educativo Institucional y socializarla en las areas curriculares para

normar el mejor funcionamiento en el ambito educativo.

Establecer institucionalmente el procedimiento de la recategorizacion de los
docentes, considerando el nivel académico, afios de servicio y experiencia con

el propdsito de obtener una mejor remuneracion salarial.

Realizar capacitaciones encaminadas a fortalecer valores como, la honestidad,
la cooperacion, la lealtad, la confianza enfocados principalmente a jefes y
posteriormente a los subalternos, para asi mejorar las relaciones

interpersonales.

Mejorar las condiciones de trabajo tales como: previsibn de recursos
didacticos actualizados con linfocus, computadoras, internet, etc; realizar
autogestion a los organismos competentes para mejorar los servicios basicos
como: laboratorios, pupitres, aulas, oficinas, fachada, etc, para que el docente
pueda impartir sus conocimientos en concordancia a los lineamientos de la

Reforma Curricular.

Gestionar ante el Ministerio del ramo la construccion de una sala de usos
multiples, para reuniones socio- culturales de la comunidad educativa,

considerando que el plantel cuenta con una proyeccion de 2000 estudiantes.
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A

Absentismos: Costumbre de abandonar el desempefio de las funciones y

deberes propias de un cargo.

Actitud. Juicios evaluativos favorables o desfavorables, sobre objetos, personas

0 acontecimientos.

Agresividad: Hace referencia a un conjunto de patrones de actividad que pueden
manifestarse con intensidad variable, incluyendo desde la pelea ficticia hasta los
gestos 0 expansiones verbales que aparecen en el curso de cualquier
negociacion. La palabra agresividad procede del latin, en el cual es sinénimo de

acometividad. Implica provocacién y ataque.

Aprendices Se llama aprendiz al que aprende algiun arte u oficio. Persona,
generalmente joven, que aprende algun oficio practicandolo con alguien que ya lo

sabe.

Ausentismo Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo.

Bifactorial: Teoria de Frederick Hezrberg que plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas en situaciones de
trabajo: Factores Motivacionales, que estan en el origen de la satisfaccién en el
trabajo, ayudan a trabajar mas y mejor y guardan relacién con el contenido del
puesto y de la tarea realizada y Factores Higiénicos o ambientales, ya que
dependen del ambiente en que se desarrolla el trabajo que no producen
motivacion propiamente dicha pero cuya carencia genera insatisfaccién en la

plantilla.


http://es.wikipedia.org/wiki/Actividad
http://es.wikipedia.org/wiki/Duelo
http://es.wikipedia.org/wiki/Lat%C3%ADn
http://es.wikipedia.org/wiki/Sin%C3%B3nimo
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Acometividad&action=edit&redlink=1
http://buscon.rae.es/draeI/SrvltGUIBusUsual?LEMA=provocaci%C3%B3n
http://buscon.rae.es/draeI/SrvltGUIBusUsual?LEMA=ataque
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C

Colegialidad: Concepto relevante en el modelo colaborativo, definido como el
sentimiento de pertenecer a un grupo humano, donde predominen la relaciones

interpersonales, esto es: interaccion y cohesion social entre sus miembros.

Conciliacion: Palabra derivada del latin conciliatione, acto o efecto de conciliar;
ajuste, acuerdo u homologacion entre personas. Es el trdmite a través del cual
dos o més partes en conflicto buscan solucionar sus diferencias transigibles. Se
valen de la ayuda de un tercero neutral y calificado, llamado conciliador, mediante

la busqueda de acuerdos licitos, equitativos y de beneficio mutuo.

D

Depresién: Proviene del latin depresion, que significa «opresion»,
«encogimiento» o «abatimiento». Es un trastorno del estado de &nimo que afectan
principalmente a la esfera afectiva: la tristeza patoldgica, el decaimiento, la
irritabilidad o un trastorno del humor que puede disminuir el rendimiento en el
trabajo o limitar la actividad vital habitual, independientemente de que su causa
sea conocida o desconocida. La persona aquejada de depresion puede no
vivenciar tristeza, sino pérdida de interés e incapacidad para disfrutar las

actividades ludicas habituales.

Desarticulado: Desorganizacion y desmantelamiento de un plan o grupo

organizado.

Desempefio. Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Directrices: Norma o conjunto de normas e instrucciones que dirigen, guian u

orientan una accion, una cosa 0 a una persona.


http://es.wikipedia.org/wiki/Lat%C3%ADn
http://es.wikipedia.org/wiki/Enfermedad_mental
http://es.wikipedia.org/wiki/Estado_de_%C3%A1nimo
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Discordia: Situacién de enfrentamiento o disputa entre personas o grupos debida

a una falta de acuerdo en las opiniones o deseos.

E

Equidad: Es un valor de connotacion social que se deriva de lo entendido
también como igualdad. Se trata de la constante busqueda de la justicia social, la
que asegura a todas las personas condiciones de vida y de trabajo digno e
igualitario, sin hacer diferencias entre unos y otros a partir de la condicién social,

sexual o de género, entre otras.

Estabilidad: Cualidad de una persona de ser constante o estable.

Estrés: Es el proceso que se inicia ante un conjunto de demandas ambientales
que recibe el individuo, a las cuéles debe dar una respuesta adecuada, poniendo
en marcha sus recursos de afrontamiento. Cuando la demanda del ambiente
(laboral, social, etc.) es excesiva frente a los recursos de afrontamiento que se
poseen, se van a desarrollar una serie de reacciones adaptativas, de movilizacién
de recursos, que implican activacion fisiolégica. Esta reaccion de estrés incluye
una serie de reacciones emocionales negativas (desagradables), de las cuéles las

mas importantes son: la ansiedad, la ira 'y la depresion.

Expectativa: Esperanza o posibilidad de conseguir una cosa.

Frustracion: Imposibilidad de satisfacer una necesidad fisica o un deseo.

G

Gastrointestinales: Cuerpos extraifios en el tracto digestivo. Dolor abdominal
agudo; apendicitis aguda; hemorragia gastrointestinal; disfagia; encefalopatia
hepatica; lavado peritoneal. Pancreatitis aguda; sepsis abdominal; hepatitis tdxica.
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H

Higiénicas: Parte de la medicina que tiene por objeto la conservacion de la salud.
Es una ciencia de aplicacién que estudia las relaciones del hombre con el medio

exterior para mejorar las condiciones sanitarias.

Incertidumbre: Cuando tenemos duda, sospecha, desasosiego, inquietud,
indecision, inseguridad, recelo o vacilacion definitivamente tenemos

incertidumbre.

Incidentes criticos: son aquellos sucesos de la practica profesional que nos
causan perplejidad, han creado dudas, han producido sorpresas o0 nos han
molestado o inquietado por su falta de coherencia o por haber presentado

resultados inesperados.

Influencia: creencia que el desempefio personal sera retribuido.

Insatisfaccion: Sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no se
colma un deseo o no se cubre una necesidad. Cosa que provoca malestar o

disgusto.

M

Moderada: Que es partidario de ideas o actitudes poco radicales o extremas,
especialmente en politica. Que se comporta con sobriedad y cordura.

Motivacion: Proceso que da cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo por conseguir una meta.
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N

Negligencia: Proviene del latin negligentia, es la falta de cuidado o el descuido.
Una conducta negligente, por lo general, implica un riesgo para uno mismo o para
terceros y se produce por la omisién del calculo de las consecuencias previsibles

y posibles de la propia accion.

Neuroticismo: Es una dimension sumamente vulnerable a la neurosis, implica
una baja tolerancia a el estrés tanto fisico como psicolégico. Todas las
dimensiones tienen unos rasgos predominantes y en ésta son la
sugestionabilidad, falta de persistencia, lentitud, represion de hechos que resultan

desagradables, poca sociabilidad.

O

Objetiva: Imparcialidad con que se trata o se considera un asunto prescindiendo

de las consideraciones y los criterios personales o subjetivos.

Organizacional: Hace referencia a todos los fenémenos, individuos o situaciones
que sucedan dentro o en relaciéon con una organizacion determinada. Hoy en dia,
el término es utilizado en gran parte en el ambito laboral o empresarial en el cual

los sistemas organizacionales son muy caracteristicos.

P

Potencialidades: Capacidad no llevada todavia al acto.

Productividad: Es la relacion entre la produccion obtenida por un sistema
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion. También
puede ser definida como la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado,

mas productivo es el sistema.


http://definicion.de/negligencia/
http://definicion.de/negligencia/
http://definicion.de/accion/
http://www.medicoscubanos.com/diccionario_medico.aspx?q=capacidad
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Psicosomaticas: Es el proceso psiquico que tiene influencia en lo somatico. La
medicina reconoce la importancia de los procesos emocionales en la aparicion y
desarrollo de algunas enfermedades, pero este extremo es dificil de cuantificar y
precisar por depender de factores y variables dificiles o imposibles de estudiar
con el método cientifico. Ejemplos de procesos psicosomaticos, el rubor, es un
hecho psiquico que conduce a un cambio somatico visible y evidente.

R

Repercusiones: Consecuencia indirecta de un hecho o decision: El Quijote es el

libro de mayor repercusion universal.

Riesgos psicosociales: Se refieren aquellos aspectos del entorno laboral.

Rotacion laboral: Puede ser real o potencial, la primera es la salida consumada
ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues el trabajador ya se ha
marchado, el segundo tipo de salida esta relacionada con el deseo latente del
trabajador de marcharse el cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado
el empleo que redna los requisitos que esta buscando y que corresponda con las

expectativas que esa persona tiene.

S

Satisfaccion laboral. 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.

Sindrome: Un sindrome es el conjunto de sintomas que caracterizan una
enfermedad o el conjunto de fendmenos caracteristicos de una situacion

determinada.


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Som%C3%A1tico&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_cient%C3%ADfico
http://definicion.de/enfermedad
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Sostenibilidad: Caracteristica o estado segun el cual pueden satisfacerse las
necesidades de la poblacién actual y local sin comprometer la capacidad de
generaciones futuras o de poblaciones de otras regiones de satisfacer sus

necesidades.

Subjetiva: La subjetividad es la cualidad de subjetivo. Se trata de aquello
perteneciente o relativo al sujeto, tomado en oposicion al mundo externo. Por otra
parte, el concepto hace referencia a nuestro modo de pensar o de sentir, y no al

objeto en si mismo.

Subordinados: Hacer que una persona o una cosa pase a depender de otra o de
otras. Clasificar unas cosas como inferiores a otras o considerar que dependen de

otras.

Talento humano: A todos se nos dio un potencial creativo, un talento que
debemos no solo desarrollar, sino utilizar adecuadamente, mientras
permanecemos en este plano fisico. No solo el esfuerzo o la actividad humana
guedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud,
etc.


http://www.greenfacts.org/es/glosario/pqrs/poblacion-grupo-de-poblacion.htm
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REALIZANDO LA ENCUESTA
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IMAGENES DEL ANTIGUO COLEGIO “5 DE AGOSTO” IMAGENES DEL ACTUAL ITS “5 DE AGOSTO”

Fuente: Archivo del Instituto Fuente: Autora
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INSTALACIONES ACTUALES DEL ITS “5 DE AGOSTO”

Fuente: Autora Fuente: Autora

Fuente: Autora

























