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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo con la finalidad de identificar los factores que
influyen en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una
Pequeiia Empresa de la industrial metal-mecanica ubicada en Frontera, Coahuila, a fin de proporcionar
al directivo de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora del Clima
Organizacional. Para la realizacion de este estudio se determino que la Muestra fuese por consenso,
formada por 33 trabajadores a quienes se les aplico un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert,
que consta de 40 reactivos correspondientes a 10 variables; para la fiabilidad del instrumento se utilizo
la prueba Alfa de Cronbach, obteniéndose un coeficiente de consistencia interna de 0.89. Una vez
tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en calcular frecuencias, obtener las Medias y los
coeficientes de correlacion de Pearson, usando el programa SSPS (version 17.0). Como resultado se
reporta que el factor higiénico comparieros de trabajo es el de mayor relacion con la satisfaccion,
mientras que los factores motivadores que predominan son los relativos al contenido-significado del
trabajo, y al reconocimiento proveniente del supervisor y de los comparieros.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE FACTORS JOB SATISFACTION IN A
COMPANY OF METAL INDUSTRY — MECHANICAL

ABSTRACT

This research identifies factors that influence the level of job satisfaction of operating and administrative
workers in the metal working industry located in Frontera, Coahuila. The objective is to provide
company management suggestions for change, strengthening and improving the organizational climate.
The sample consists of 33 workers who were administered a structured questionnaire, Likert-type scale,
consisting of 40 reagents for 10 variables. The reliability of the instrument was Cronbach’s alpha test,
yielding a coefficient of internal consistency of 0.89. The statistical analysis was to calculate frequencies,
means and obtain Pearson correlations coefficients. We find that coworkers hygiene factor is the most
related to satisfaction, while the predominant motivating factors are the content- meaning of work, and
recognition from the supervisor and peers.

JEL: J28, L61, M10
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INTRODUCCION

mejora continua. Es por ello, que el proceso administrativo es importante, en cuanto a la

I as organizaciones hoy en dia buscan ser competitivas, tomando en cuenta la innovacion y la
integracion (Recurso Humano) ya que es fundamental para coordinar las diferentes actividades que
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forman parte de dichos procesos y asi generar un producto o servicio. A nivel mundial ha causado un
interés por prestar atencion al comportamiento y desarrollo de las MiPyMes y por dar respuesta a las
interrogantes con respecto a los factores que las dirigen a la supervivencia y al éxito competitivo,
caracterizadas por una serie de retos y cambios de diferente indole. Las empresas para obtener resultados
positivos ante dicha situacion, han concluido que la clave es el recurso humano, ya que su trabajo es
fundamental para el logro de los objetivos y, por ello hoy en dia se ha aumentado la inquietud por parte de
los directivos por encontrar la manera de motivar al personal para incrementar su desempefio, interés y
satisfaccion en el trabajo y; asi lograr un clima organizacional satisfactorio.

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacion. Esta
comprende el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una
organizacion. Los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos determinan
sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la organizacion. La
cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de
una organizacion que los distinguen de otras. El clima organizacional repercute sobre las motivaciones y
el comportamiento de los miembros de una organizacion, el cual tiene una gran variedad de
consecuencias (productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.) e implica la existencia de
dimensiones con ciertas propiedades de la organizacion.

Los problemas de motivacion y de satisfaccion laboral en las empresas, responden al hecho de que, por un
lado, aunque la motivacion como proceso interno sigue un patron similar en las personas, las necesidades
varian de un individuo a otro que marcan diferencias en las pautas de conducta; por el otro lado, no hay
un solo factor determinante de la satisfaccion laboral, al ser ésta multidimensional y presentar varias
facetas. En ocasiones existe la tendencia a usar indistintamente los términos de motivacion y de
satisfaccion laboral, que, aunque, estan intimamente relacionadas, son dos conceptos diferentes, ya que la
motivacion laboral es un proceso interno que parte de una serie de necesidades personales orientadas a su
satisfaccion mediante realizaciones externas de indole laboral, mientras que la satisfaccion laboral es una
actitud que facilita el proceso propio de la motivacion. Ramirez, et al (2008).

La satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue basicamente de la motivacion para trabajar, en
que ésta ultima se refiere a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras
que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias
posibles que se derivan de ¢l. Weinert (1985). El tema central de esta investigacion es identificar los
factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos,
en una Pequenia Empresa de la industria metal-mecanica ubicada en Frontera, Coahuila. A continuacién
se presenta en primer lugar la revision literaria efectuada sobre el tema, posteriormente se expone la
metodologia empleada donde se especifica el tipo de investigacion, las variables, el instrumento de
medicion, la muestra, el procedimiento y el andlisis estadistico efectuado a los datos, y finalmente, los
resultados y las conclusiones, asi como recomendaciones y futuras lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

La pequena empresa en estudio, fue fundada en el afio de 1972, que a la fecha esta conformada por 35
trabajadores; 5 de ellos son personal administrativo y 28 operativos; su mercado meta es de tipo industrial
y ofrece tres tipos de productos y servicios: a) fabricacion de partes y componentes de maquinaria pesada
en diversos procesos de produccion, sobre pedido con especificaciones requeridas o a través de
consultoria y asesoria para la solucién de problemas en los equipos y procesos en la industria de la
transformacion; b) renta de 3 montacargas de distinta capacidad y tamafio; y c) venta de placa de acero de
grosores poco comun. A nivel gerencial existe un Director (fundador y duefio de la empresa), lo secunda
su hijo que ocupa el puesto de subgerente, quien ingresé desde hace 26 afios y en ese transcurso de tiempo
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ha sido preparado para la sucesion. En una organizacion los individuos son parte fundamental de la
misma y sin ellos no se puede hablar de organizacion. Por tanto, como las personas tienen su propia
individualidad, valores, cultura, motivaciones, actitudes, etcétera; hacen que dentro de una organizacion
se generen determinados procesos, factores, una determinada cultura, un ambiente en particular, que
pasan a ser parte de una organizacion desde que ésta se conforma.

Chiavenato (1989) expone que “entre estos procesos que se generan a través de la interaccion de las
personas que participan en ella, se encuentra la cultura organizacional que se define como la forma de
hacer las cosas dentro de una organizacion y esta forma de hacer es la que distingue a una organizacion de
otra, haciendo que esta tenga su propia identidad, donde se comparten sistemas de significados entre sus
miembros”. Zamora (2005) menciona que “cuando se habla de operacionalmente de -cultura
organizacional, se esta hablando del ambiente fisico, de las relaciones interpersonales que se generan, de
las funciones laborales y la forma de ejercerlas y de las regulaciones formales que afectan a una
organizacion”, lo cual nos lleva a un clima organizacional. Por lo cual, Goncalves (1997) define el clima
organizacional como “un fenémeno que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etcétera”.

La satisfaccion laboral es la actitud ante el trabajo que mas atencion ha recibido por parte de la
investigacion y aunque el estudio de su naturaleza y sus causas comienzan en 1935 con Hoppock, algunos
autores ya habian estudiado diversas actitudes de los empleados frente a diferentes aspectos del trabajo.
Peir6 (2000) citado por Cuadra y Veloso (2007). Una actitud representa una predisposicion a responder de
forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno, es un estado preparatorio, una conducta
previa del comportamiento, segin menciona Navarro et al (2010). No existe una definicién
unanimemente aceptada sobre el concepto de satisfaccion laboral y, a menudo, cada autor elabora una
nueva definicion segun el desarrollo de su propia investigacion.

Algunos autores (como Locke, 1976; Newstron & Davis, 1993; Muchinsky, 2000) hacen referencia a la
satisfaccion laboral como “un estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas”. Otro grupo de
autores (Porter, 1962; Harpaz, 1983; Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996; Brief, Brief & Weiss, 2001;
Robbins, 2004; Leal, 2004) consideran que la satisfaccion laboral va mas alld de las emociones y la
definen como “una actitud generalizada ante el trabajo”. Navarro et al (2010) y Chiang y Ortega (2011).
Asi, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca en la concepcion de las actitudes hacia el trabajo
junto con el compromiso organizacional y la implicacion laboral, aseguran Peird, Gonzalez R., Bravo y
Zurriaga (1995) quienes la definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo Chiang y Ortega (2011).

Respecto al tema de motivacion, segin Bateman (1999) la motivacion es “el conjunto de fuerzas que
llenan de energia, dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona”. La motivaciéon es anterior a la
satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una vez que este se realiza, el grado de satisfaccion que reporte
influira en la dinamica interactiva de la motivacion; a su vez, ésta, como orientadora de la accion, incide
en la satisfaccion laboral en tanto se relaciona las expectativas con los resultados de la conducta laboral y
se evalte su grado como suficiente y satisfactorio. Ramirez, et al (2008). La motivacion laboral ha sido
objeto de estudio sistematico desde unos afios antes que la satisfaccion laboral; en los afios cincuenta
surgen teorias sobre la motivacion hoy fuertemente consolidadas, mientras que hasta los afios sesenta no
hay un desarrollo significativo del estudio sobre la satisfaccion laboral SATW (1984) citado por Ramirez,
et al (2008). Campbell et al (1970), clasifican las teorias de la motivacion como aparece en la Figura 1.
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Figura 1: Clasificacion Teorias de Motivacion

Teorias de Contenido

Teorias de Proceso

Tratan de definir los aspectos y factores
especificos que motivan a las personas a
trabajar (Jerarquia de las necesidades
de Maslow; Motivaciones sociales de
McClelland; Bifactorial de Herzberg; X-Y
de McGregor; ERC de Alderfer).

Se centran en la descripcion de la forma
de potenciar, dirigir y terminar la
conducta en el trabajo (Path-Goal de
Georgopolus, Mahoney y Jones; de las
Expectativas de Vroom; de la equidad de
Adams; Modelo de circulacion de Porter
y Lawler; de las metas de Locke).

Se presenta la clasificacion de las Teorias de la Motivacion, segin Campbell et al (1970). Teorias de Contenido y Teorias de Proceso.

Unas de las teorias motivacionales que nos ayuda a interpretar la satisfaccion laboral del personal de la
Pequeiia empresa objeto de estudio, es la teoria de Motivacién e Higiene de Herzberg. En su teoria
Herzberg (1987) hace referencia a dos factores: el de satisfaccion o intrinseco y el de insatisfaccion o
extrinseco también denominado higiénico. El primero se refiere a las condiciones que tienen relacion
directa con el contenido del puesto de trabajo y esta integrado por las siguientes categorias: ascensos, el
trabajo en si mismo, el sentido del logro, posibilidades de crecimiento, responsabilidad y reconocimiento;
mientras que el segundo factor (insatisfaccion, extrinseco o higiénico), se refiere a las condiciones que
rodean al individuo al realizar su trabajo y que pueden ser psicologicamente poco saludables para el
trabajador, el cual esta integrado por categorias tales como: condiciones de trabajo, administracion y
politicas de la empresa, relaciones interpersonales con los compaifieros de trabajo, relaciones
interpersonales con el supervisor o jefe inmediato, supervision técnica, salarios y prestaciones, seguridad
en el trabajo, status y vida personal.

Tanto la motivacién como la satisfaccion laboral han sido objeto de estudio de multiples investigaciones,
cuyos resultados han hecho aportaciones significativas para entender el comportamiento organizacional.
Al respecto, Barraza & Ortega (2009) mencionan que la satisfaccion laboral se constituye en uno de los
productos mas importantes del trabajo humano al grado de llegarse a afirmar que un trabajador satisfecho
tiende a mostrar un mejor desempefio. Muchos estudios que se realizaron en las décadas de 1930 a 1950
se centraron en establecer la relacion entre satisfaccion y productividad y no se encontrdé una relacion
consistente; sin embargo, en la década de 1990, aunque las investigaciones han tenido limitaciones, si se
pueden obtener algunos datos de la evidencia existente. Atalaya (1999).

Se han llevado a cabo investigaciones que pretenden encontrar relaciones entre el clima y la conducta de
liderazgo, la satisfaccion y el compromiso con la organizacion, la satisfaccion y el ausentismo y la
rotacion del personal, la satisfaccion y el rendimiento, pero a pesar de la abundante literatura sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral el contenido de ambos constructos dista de ser completo. Salgado,
et al (1996). Estos mismos autores efectuaron una investigacion, en una pequefla empresa, sobre
satisfaccion laboral y clima organizacional, obteniendo como resultado que ambos aspectos so6lo se
relacionan en lo referente a la percepcion de las relaciones interpersonales. Chiang y Ortega (2011)
realizaron una investigacion sobre Satisfaccion laboral y Productividad encontrando que las dimensiones
de satisfaccion con el trabajo en general, en la relacion con el jefe y con el reconocimiento tienen una
relacion estadisticamente significativa con la productividad, asi como con el ambiente fisico, con el
salario y horas de trabajo. La correlacion es alta en la satisfaccion por el reconocimiento y ventas diarias;
los valores mas bajos corresponden a las oportunidades de desarrollo.

Dentro de los hallazgos del estudio efectuado por Alvarez, R. (2011) se encuentra una relacion lineal
positiva y significativa en grado medio entre el grado de satisfaccion laboral y el grado de reconocimiento
laboral de los empleados del Corporativo adventista de Montemorelos, N. L. Rodriguez, et al (2011)
reportan la evidencia de que existe una relacion significativa entre el clima, la satisfaccion y el
desempefio y, considerando las dimensiones del desempefio, sélo el clima predice significativamente el
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comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo predice el
Rendimiento y la Productividad.

METODOLOGIA

El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion transversal, descriptiva y cuantitativa. Para
efecto de la recoleccion de la informacidn se tomo como parametro la escala JSS de Spector (1985), la
cual consta de 36 preguntas, relativas a 9 variables (4 reactivos de cada variable). Se decidio agregar una
variable denominada Condiciones del drea de trabajo que contiene 4 reactivos, ya que el cuestionario de
Spector no incluye este factor, considerado importante. Asi pues, el instrumento modificado y elaborado,
es estructurado, tipo escala de Likert, que consta de 40 reactivos correspondientes a 10 variables:
sueldos/salarios, promocidn, supervision, beneficios monetarios y no monetarios, recompensas y
reconocimientos, politicas y procedimientos, compafieros de trabajo, el trabajo en si, comunicacion y
condiciones del area de trabajo. Los reactivos del cuestionario tienen 6 opciones de respuesta (desde Muy
en desacuerdo hasta Muy de acuerdo).

Tabla 1: Definicién y Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Indicadores Preguntas

Sueldos / Salario Se refiere a la remuneracion Pago otorgado por el trabajo realizado, que sea 1, 11,21, 31
regular asignada por el desempefio  justo y congruente con la valorizacion del
de un cargo o servicio profesional.  mismo, oportunidad de aumento salarial.

Promocion Es la posibilidad de ascenso Oportunidades y frecuencia de ascenso y de 2,12,22,36
profesional que ofrece un empleo.  progreso.

Supervision Es el acto de vigilar ciertas Aceptacion del jefe, reconocimiento de ser 3,13,23,33
actividades de tal manera que se competente, trato justo, atencion en sentimientos
realicen en forma satisfactoria. de sus subordinados.

Beneficios Son todas aquellas prestaciones Otorgamiento equitativo de bonos de despensa, 4,14,24,32
otorgadas voluntariamente por el premios de asistencia y puntualidad, prestaciones
empleador. y otros.

Recompensas Contingentes | Constituye las celebraciones deun  Aprecio, reconocimiento y recompensas por el 5,15,25,35
logro significativo o buen trabajo.
acontecimiento importante.

Politicas y Procedimientos | Conocimiento de las normas y Politicas, reglas y procedimientos operativos. 6,16, 26, 34

operativos reglas que se establecen en la
empresa.

Compaiieros de trabajo Individuos que forman parte de Relacion con las personas con quienes trabaja. 7,17,27,37
una colectividad.

El trabajo en si Es la medida del esfuerzo hecho Significado, gusto y orgullo por el trabajo que se 8, 18,29, 38
por los seres humanos. realiza.

Comunicacion Es un fenomeno inherente a la Formas de Comunicacion establecidas dentro de 9,19, 28, 39
relacion que los seres vivos la organizacion, con directivos, jefes y
mantienen cuando se encuentran compaiieros.
en grupo.

Condiciones en el drea de | Son las circunstancias fisicas en Condiciones de seguridad, de equipo, 10, 20, 30, 40

trabajo las que el empleado se encuentra herramientas, instalaciones eléctricas,
cuando ocupa un cargo en la iluminacion y ventilacion.
organizacion.

En esta tabla se muestra la Definicion y Operacionalizacion de variables consideradas en el instrumento de medicion, lo contenidos
operacionales (indicadores) de cada variable y los niimeros de los reactivos correspondientes a cada uno de ellas.

Se solicitan, en la primera seccion, datos generales como son edad, género, antigliedad, actividad, tipo de
contratacion y nivel de estudios (Ver Anexo). Para determinar la confiabilidad del instrumento de
medicion se realizé un estudio piloto a 78 sujetos, trabajadores de 4 pequefias empresas de la industria
metal-mecanica, cuyos resultados fueron sometidos a la prueba Alfa de Cronbach, obteniéndose un
coeficiente de consistencia interna de 0.89. En la Tabla 1 se presenta la definicion de las 10 variables
consideradas en el instrumento de medicion, lo contenidos operacionales (indicadores) de cada variable y
los numeros de los reactivos correspondientes a cada uno de ellas.
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El objetivo de la presente es identificar los factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa de la industrial metal-mecéanica
ubicada en Frontera, Coahuila. Formulandose las siguientes preguntas de investigacion ;Cuales son los
factores considerados higiénicos y motivadores que mas influyen en el nivel satisfaccion de los
trabajadores de la empresa? De los factores higiénicos ;Sera la variable comunicacion la que mas influye
en el nivel de satisfaccion laboral? De los factores motivadores ;Sera el factor trabajo en si el que mas
influye en el nivel de satisfaccion laboral? ;Cuales factores higiénicos y motivadores presentan
correlacion significativa? Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistid en calcular
frecuencias, obtener las Medias y los coeficientes de correlacion de Pearson, usando el programa SSPS
(version 17.0). La empresa objeto de estudio cuenta con un total de 35 trabajadores, la Muestra se
determiné por consenso quedando conformada por 33 sujetos, de los cuales 30 son hombres y 3 mujeres,
estableciendo rangos de edad, antigiiedad y nivel de estudios, tabulando las frecuencias correspondientes.

En la tabla 2 se presentan las frecuencias por rangos de edad, observandose que la mayoria de los
trabajadores se ubica en la categoria de adultos mientras que la minoria son maduros. En relacion a la
antigiiedad en la empresa, la distribucion del personal es muy similar ya que 7 trabajadores tienen mas de
10 afios de servicio y 6 trabajadores se ubican en los 4 rangos de menos de 1 afio hasta menos de 7 afos,
respectivamente. Con respecto al nivel de estudios, se encontré6 que son 9 los trabajadores que han
cursado tanto Secundaria como Carrera técnica.

Tabla 2: Caracteristicas Demograficas

Panel A: Frecuencia por Rango de Edad

Jovenes (18 — 30 afios) 9

Adultos (31 — 50 afios) 19

Maduros (51 — 75 afios) 4
Total= 33

Panel B: Frecuencia por Antigiiedad

Menos de 1 afio 6

De 1 a menos de 3 afios 6

De 3 a menos de S afios 6

De 5 a menos de 7 afios 6

De 7 a menos de 10 afios 2

Mas de 10 afios 7
Total= 33

Panel C: Frecuencia por Nivel de Estudios

Ninguno 1

Primaria 3

Secundaria 9

Carrera Comercial 2

Técnico 9

Preparatoria 6

Licenciatura 3
Total= 33

En esta tabla se muestran las Frecuencias por rangos de Edad, observindose que la mayoria en un 58% corresponden a la categoria de Adultos
mientras que la minoria en un 12% es madura. En relacion a la Antigiiedad en la empresa, la distribucion es muy similar ya que el 21% tienen
mas de 10 afios de servicio y el 72% se ubica en los 4 rangos de menos de 1 afio hasta menos de 7 afios respectivamente. Y con respecto al Nivel
de Estudios se encontré que el 54% de los trabajadores han cursado Secundaria y Carrera Técnica.

RESULTADOS

Los resultados presentados en este apartado, han sido calculados en base a los datos obtenidos del
cuestionario redisenado y basado en el JSS, Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), aplicado a 33 sujetos
que conforman la Muestra de la misma empresa objeto de estudio. Para facilitar el analisis se procedio a
identificar por separado las variables relativas a factores higiénicos y factores motivadores, segun la
Teoria Bifactorial de F. Herzberg, en dos categorias, que se exponen en la siguiente Tabla:
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Tabla 3: Factores Motivadores e Higiénicos (Categorias y Medias)

Factores Factores Higiénicos
Motivadores Medias (extrinseca) Medias
(intrinseca)
Promocion 3.35 Sueldos / Salarios 327
Recompensas 3.51 Supervision 3.58
El trabajo en si 3.95 Beneficios 3.14
Compaiieros de Trabajo 3.79
Condiciones area Trabajo 3.62
Comunicacion 3.61
Politicas y Procedimientos 341

En esta tabla se muestran los Factores Motivadores e Higiénicos. Para determinar la Satisfaccion e Insatisfaccion, se fijaron rangos de las 6
opciones de respuesta (1 y 2 No Satisfaccion; 3 y 4 Mediana Satisfaccion; 5 y 6 Satisfaccion). Las Medias de la totalidad de los factores se ubica
en la categoria de mediana satisfaccion, ya que no sobresalen variables ni higiénicas ni motivadoras para asegurar cuales influyen mas en el
nivel de satisfaccion. Las Medias que mas sobresale de los Factores Higiénicos es la de Comparieros de Trabajo, seguida por la de Condiciones
del drea de trabajo. En cuanto a los Factores Motivadores la Media de mayor puntaje es Trabajo en si.

En relacion a la aportacion de Herzberg respecto a considerar continuos separados para la Satisfaccion e
Insatisfaccion, se decidid, para analizar los resultados de este estudio, determinar rangos a las 6 opciones
de respuesta (1 y 2-No satisfaccion; 3 y 4-Mediana satisfaccion; 5 y 6-Satisfaccion). Asi pues, las Medias
de la totalidad de los factores se ubican en la categoria de mediana satisfaccion, lo cual hace dificil
contestar la primera pregunta de investigacion, ya que no sobresalen variables ni higiénicas ni
motivadoras como para asegurar cuales son las que mas influyen en el nivel de satisfaccion. El siguiente
cuestionamiento de investigacion no se responde afirmativamente, pues a pesar de que los trabajadores
perciben una adecuada Comunicacion entre el personal, las Medias mas elevadas, dentro de los factores
higiénicos, se observan en Compaiieros y Condiciones del drea de trabajo.

En cuanto a las Condiciones del area de trabajo de esta empresa tienen coincide con Lopez (2005), lo cual
menciona que a la persona le motiva estar protegida contra el peligro o privacion, cubierta de
contingencias futuras en la organizacion. Asimismo, en relacion a los factores motivadores, se formula la
tercera pregunta de investigacion, y si es la Media de mayor puntaje la relativa al factor Trabajo en si,
siendo la variable que le sigue la de Recompensa (reconocimiento de compaieros y del jefe) y, por
ultimo, el factor Promocion (ascensos). Lopez (2005) hace referencia al Trabajo en si en el cual no se
encuentro ninguna similitud, ya que no se caracteriza por su disposicion a aceptar mas responsabilidades,
el deseo de ver los resultados de su trabajo. Los trabajadores se identifican con el Factor responsabilidad,
ya que se sienten motivados cuando les delegan responsabilidades.

En la Tabla 4 se presentan los coeficientes de correlacion entre las 10 variables, calculados para
responder la cuarta, y Ultima, pregunta de investigacion: Como se puede apreciar, la mayoria de los
coeficientes muestran correlaciones significativas aunque no todos los valores son superiores a 0.6,
requisito que cumple unicamente la variable Supervision, que se correlaciona significativamente con e/
Trabajo en si, con Comparieros de trabajo y con Recompensas, respectivamente. Pefia, et al. (2013)
coincide en cuanto a la supervision que el trabajador se siente satisfecho con la forma en que su jefe
ejerce la autoridad, asi como la atencion y el trato justo que recibe de él. Concuerda Olloqui, et al. (2012)
que los trabajadores tienen una percepcion adecuada de su jefe al que consideran competente, justo, que
se preocupa por sus sentimientos, que proporciona reconocimiento por el esfuerzo y el trabajo realizado,
que valora su comportamiento y que los incentiva. Otras correlaciones altas son las que se refieren a:
condiciones de trabajo con beneficios, supervision con condiciones de trabajo y con comunicacion,
trabajo en si con politicas/procedimientos y con comunicacion.

37



M. G. Diaz Diaz et al | RGN ¢ Vol. 1 « No. 2 « 2013

Tabla 4: Coeficientes de Correlacion de Pearson (10 Variables)

Promocién Supervisién Beneficios Recompensas Politicas Compaii. Trabjoen Comunicac Cond. de

de trabajo Si ion trabajo

§/8 5217 248 573" 3917 333 238 125 4117 391"
Prom 488" 396" 386" 238 130 347" 333 535"
Sup 402 6017 311 6217 674" 593" 589"
Benef 277 369" 344" 382° 485" 596"
Reco 348" 508" 526" 501 376
Po/Pr 452" 5517 S 399"
Comp de . o o
tra 348 529 472

Tjo en Si 569" 530"
Comu 471"

Los resultados de la tabla 4 muestran los Coeficientes de Correlacion de Pearson, derivado de la aplicacion al SPSS (version 17.0), se puede
apreciar, que la mayoria de los coeficientes muestran correlaciones significativas, aunque no todos los valores son superiores a 0.6, requisito
que cumple unicamente la variable Supervision que se correlaciona significativamente con el Trabajo en si, Compariieros de trabajo y
Recompensas, respectivamente. Otras correlaciones altas son las que se refiere a Condiciones de trabajo con Beneficios, Supervision con
Condiciones de Trabajo y Comunicacion, Trabajo en si con Politicas/procedimientos y Comunicacion. * La correlacion es significativa al
nivel 0.05 ** La correlacion es significativa al nivel 0.01

Los hallazgos encontrados en esta pequeiia empresa es que, los trabajadores muestran estar medianamente
satisfechos en la empresa, percibiendo que su trabajo es importante, que se valora la relacion con los
compatfieros, que las condiciones en el area de trabajo son aceptables y que la comunicacion entre el
personal es adecuada; ademas, consideran que el supervisor ejerce su papel de manera pertinente y que
reciben reconocimiento por su desempeiio tanto del jefe como de los comparfieros. Las limitaciones estan
orientadas a los aspectos de los beneficios y salario percibidos asi como a las oportunidades de ascenso.
Lo anterior, confirma la importancia que tienen las recompensas intrinsecas para que los trabajadores
alcancen un alto nivel de satisfaccion, que se refleja en la identificacion, la lealtad y el compromiso con la
empresa, el deseo de mantenerse dentro de ella y el gusto por el trabajo que realizan.

Es importante seguir trabajando la satisfaccion laboral, es clara la necesidad de mejorar la satisfaccion
como condicién previa de la empresa para mejorar su funcionamiento y su produccion, pues es sabido
que la insatisfaccion lleva a fuertes actitudes negativas hacia la empresa, hacia sus decisiones y hacia todo
lo que ella signifique. Se presentd dificultad para contrastar los resultados de este estudio con otros
relacionados con el tema, debido a que no se encontr6 similitud en el uso del instrumento de medicion de
satisfaccion laboral (de Spector) ni aplicados a empresas de la rama metal-mecanica, en el pais o en
Latinoamérica. A pesar de ello, se mencionan a continuacién algunos hallazgos. Factores que coinciden
con los encontrados, con otro instrumento, por Arana (2004) son: trabajo en si, relacion con los
compaiieros, condiciones de trabajo, reconocimiento y supervision pero difieren en cuanto a obtener alta
correlacion en politicas y administracion, sueldo y promocion.

Morillo (2006) de acuerdo a los resultados que obtuvo en su investigacion es que el reconocimiento
es uno de los factores que mayormente afecta la satisfaccion laboral, sobre todo si se tiene en
consideracion el aspecto de Recompensas Simbolicas y Sociales donde los docentes manifestaron
mayor grado de insatisfaccion. Rodriguez (1989) afirma en otras investigaciones realizadas que la
satisfaccion y el desempefio son funciones de estas recompensas las cuales son afectadas de
producirse las mismas. Los docentes al igual que otro recurso humano organizacional se sienten
altamente satisfechos cuando perciben que pueden obtener reconocimiento a su actuacion por lo cual
su desempeiio es eficiente y su comportamiento en el trabajo mejora significativamente.
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Salgado (1996) menciona que los hallazgos encontrados, en términos generales los empleados se sienten
satisfechos con los aspectos intrinsecos al puesto (las tareas, el mando y los compaifieros), pero se
manifiestas algo insatisfechos con las recompensas extrinsecas, es decir, con las posibilidades de
promocion que sienten escasas y con el salario que es su fuente de insatisfaccion principal. Refiere
Alonso (2008) que las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran importancia para el
desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso humano, cuyas deficiencias pueden ser causa
de insatisfaccion; esta afirmacion refuerza la decision de afadir, al cuestionario utilizado en este estudio,
una Variable al respecto. En resultados, el factor que se relaciona con la satisfaccion es relacion con los
compaieros. Lopez (2005) pone a discusion la hipotesis de Herzberg de que unicamente el logro de
factores intrinsecos motivadores del trabajo puede iniciar una motivacion sostenida hacia los objetivos de
la organizacion. Menciona que en la época actual, la realidad industrial, las organizaciones deben
procurar ser eficaces e innovar, favorecer la realizacion personal y la fidelidad con los propoésitos de los
trabajadores, la responsabilidad colectiva y el espiritu de cooperacion y, que en relacion al trabajo en si,
debe haber un enriquecimiento del puesto o redisefio del mismo para ser realmente un motivador, tanto
para los trabajadores como para los directivos.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion reportan que los trabajadores administrativos y
operativos de la empresa objeto de estudio, presentan, en general, una satisfaccion media en cuanto a las
variables exploradas. Por lo antes mencionado, se puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a
gusto y orgullosos por el trabajo que realizan y que éste es importante, que la relacion y la comunicacion
con los compafieros son adecuadas y que el reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto
de parte de los compafieros como del jefe.

A su vez, reportan que cuentan con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer las tareas
que les corresponden y que las condiciones fisicas en el area de trabajo son pertinentes. Consideran que
los beneficios y sueldo que reciben de la empresa son limitados y que son pocas las oportunidades que
tiene de ascenso (probablemente debido a que el personal operativo es reducido y las tareas a desempefiar
son muy especificas, por lo que las vacantes estdn determinadas por retiro, pension o jubilacion). Se
recomienda dar retroalimentacion, a los duefios de la empresa, respecto a los aspectos positivos relativos a
la satisfaccion laboral que reportan los trabajadores en este estudio, que sirvan de apoyo para establecer
estrategias de reforzamiento y de mejora, aprovechando las areas de oportunidad. Una sugerencia para un
futuro proximo es ofrecer un diagndstico de clima laboral que permita incorporar datos que se relacionen
directa o indirectamente con la satisfaccion laboral y de ser posible, seleccionar y aplicar un instrumento
de medicion de estilos de liderazgo.
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