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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral es la actitud general de un empleado hacia su trabajo. Hay que
recordar que el trabajo de una persona es mas que las actividades obvias de barajar
documentos, esperar a los clientes; requiere también tener trato con los compafieros y los
jefes, obedecer las reglas y las costumbres de la organizacién, cumplir los criterios de
desempefio, vivir en condiciones laborales que no son las ideales, etc. (Robbins, 2000).

En este marco referencial, uno de los aspectos que mas importancia tiene para el trabajador
es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que desempefia y los aspectos que
rodean a su trabajo. Las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas satisfecho es
aquel que satisface mayores necesidades psicologicas y sociales en su empleo y, por tanto,
suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los
empleados en el trabajo es algo que siempre desea la direccion de toda organizacion, porque
tiende a relacionarse con los resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo

cual lleva al desarrollo empresarial.

La satisfaccion de los empleados hard que la compafiia tenga éxito o fracase. Por eso es
importante encontrar varios métodos para motivar a los empleados. La forma mas obvia de
motivacion de un empleado es el dinero, pero hay otros factores motivadores que se debe
considerar como: pagar un buen salario, el crear trabajos interesantes, mostrar apreciacion y
brindar una seguridad laboral, son maneras que los empresarios pueden motivar a sus
empleados aumentando asi la satisfaccion. Cuando estos factores motivan de manera positiva
a los empleados, se puede esperar un aumento en la productividad y un ambiente laboral
favorable. Sin embargo, no a todos se los puede motivar de la misma manera, y depende del
gerente se dara cuenta qué motiva a cada miembro de su equipo y realizara las acciones

correspondientes.

El presente trabajo de investigacion es realizado con la finalidad de conocer el nivel de
satisfaccion laboral y salario de los trabajadores de las empresas de Cd. Victoria Tamaulipas;

asi mismo dar a conocer a la sociedad la importancia que tiene este tema en las empresas.

Para alcanzar la meta, esta tesis se divide en el siguiente capitulario:



En el capitulo 1 (Planteamiento del Problema) se plantea la problemaética, siguiendo con la

definicion de los objetivos, hipotesis y justificacion que a continuacion se presentan.

Dentro del capitulo 11 (Marco Tedrico) se aborda la motivacion y el salario como herramienta
que ayuda a evaluar la satisfaccion laboral. Asi mismo se mencionan algunos de los
principales motivadores de los empleados. Existen multiples teorias sobre la motivacion entre
las que destacan la teoria de Maslow, Herzberg, McClellan y la de mayor interés para esta
investigacion, la teoria de las expectativas, la cual dice que las personas buscan de incentivos

para el desarrollo de sus actividades.

Para esta investigacion se tomaron en cuenta algunas de las investigaciones basadas en estas
y los resultados obtenidos anteriormente. Se mencionan los métodos utilizados para evaluar

las tres variables; salario, motivacion y satisfaccion laboral.



1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.- DEFINICION DEL PROBLEMA
La insatisfaccion laboral se encuentra relacionada con una baja en la eficiencia

organizacional, la cual puede expresarse a través de conductas negativas, falta de lealtad,
negligencia, agresion o retiro, esto trae como consecuencia una pérdida financiera a la
empresa. La frustracién que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una

conducta agresiva, la cual puede manifestarse en sabotaje o agresion directa.

La problemaética que para las organizaciones, representa el incrementar la satisfaccion laboral
de sus empleados, ha fomentado mayores intervenciones en el area, para favorecer que los
empleados permanezcan en la organizacion, es por eso que se han tocado diferentes puntos
que hacen referencia a la realizacion de un diagnostico organizacional, con la finalidad de

elaborar acciones de cambio, para intervenir e incrementar la satisfaccion laboral.

La satisfaccion el trabajo comprende las actitudes de los trabajadores hacia su trabajo, y hacia
su medio ambiente laboral, por ello es en realidad un conjunto de satisfacciones especificas
que son las reacciones ante aspectos separados del trabajo y del ambiente laboral, como
satisfaccion con: Politicas y préacticas de la compafiia, compensaciones, relaciones con sus
comparieros de trabajo, condiciones fisicas del medio ambiente, oportunidades de
promocion, relaciones y habilidades de la supervision, volumen y demandas de trabajo,

caracteristicas propias del trabajo, logro de metas, posicion social.

La satisfaccion laboral es un resultado de factores tanto internos como externos, entre ellos
se puede mencionar la motivacion, el desarrollo profesional del personal, la identificacion y
pertenencia en la organizacion, por ello es de vital importancia velar por la satisfaccion de

los colaboradores, ya que esto reflejara resultados positivos en la productividad.



1.2.- OBJETIVO

e Determinar como influye el salario en la satisfaccion laboral en los empleados de las
empresas.
e Determinar como influye los incentivos econdmicos en la satisfaccion laboral en los

empleados de las empresas.

1.3.- PREGUNTA DE INVESTIGACION:

¢Como influye el salario en la satisfaccién laboral en los empleados de las empresas?

¢Como influyen los incentivos en la satisfaccion laboral en los empleados de las empresas?

1.4.- HIPOTESIS

H1: El salario influye en la satisfaccion laboral de los empleados.
H2: Los incentivos influyen en la satisfaccion laboral de los empleados.

1.5.- JUSTIFICACION

Es importante investigar la satisfaccion laboral, porque mostrara cuél es el grado en el que
cada trabajador se siente identificado con la empresa, cuél es su rendimiento y cual puede ser
si estuviera totalmente satisfecho con su trabajo, es importante para la empresa, porque de
esta manera van a saber en qué pueden estar fallando y mejorar el problema, asi habra un

mejor desenvolvimiento de los trabajadores, y podran aumentar su produccion.

En lo que se refiere a la retribucién, es importante recalcar que esta no debe ser mirada
exclusivamente como una remuneracién, sino que es mucho mas amplia y que debe
responder a las propias expectativas del trabajador, por lo que la empresa debe ser capaz de
identificar aquellos factores que provocan insatisfaccion laboral y, por otro, aquellos factores
que motivan al personal y que, por tanto, generan satisfaccion en ellos. Para motivar y tender
a la satisfaccion del personal, se debe, en primer lugar, reconocer los aportes individuales
que cada persona realiza en la empresa, por lo que es necesario evaluar al trabajador en su
actividad laboral, ya que esto permitird conocer su desempefio y comportamiento y como

consecuencia de ello recibir una retribucién consistente con el resultado de esta evaluacion.



1.6.- METODOLOGIA

La presente investigacion es correlacional dado que se describira la relacion del salario y la
motivacién econémica en la satisfaccion laboral aplicando una encuesta a los empleados que

laboran en las diferentes empresas privadas de Cd. Victoria, Tamaulipas.



2.- MARCO TEORICO

2.1.- SALARIO MINIMO

El Consejo de Representantes de la Comision Nacional de los Salarios Minimos (2014)
acordo otorgar un aumento general a los salarios minimos de las dos areas geograficas para
el afio 2015 de 4.2 por ciento.

e Losnuevos salarios minimos legales que regiran a partir del primero de enero de 2015
son los siguientes: area geografica “A”, 70.10 pesos diarios y area geografica “B”,
66.45 pesos diarios.

e El Consejo de Representantes acordd mantener para el 2015, la actual integracion de
las areas geogréaficas para la aplicacion de los salarios minimos, asi como el mismo
namero de actividades, profesiones, oficios y trabajos especiales para los que rige un
salario minimo profesional.

El mismo Conasami (2014) el consejo de representantes acordd mantener para el 2015, la
actual integracion de las areas geogréaficas para la aplicacion de los salarios minimos, asi
como el mismo namero de actividades, profesiones, oficios y trabajos especiales para los que
rige un salario minimo profesional. Los nuevos salarios minimos generales de las dos areas

geogréficas que aplicaran a partir del 1° de enero de 2015 son los siguientes:

Para el area geografica "A" serd de 70.10 pesos diarios. Esta area comprende el Distrito
Federal y su area metropolitana, los estados de Baja California y Baja California Sur, las
ciudades de Acapulco, Gro., Ciudad Juarez, Chih., Guadalajara, Jal. y su area conurbada,
Monterrey, N.L. y su area metropolitana, Hermosillo, Son., Matamoros y Reynosa, Tam.. y

Coatzacoalcos, Ver., entre otras.

En el area geografica "B" el salario minimo general sera de 66.45 pesos diarios. Este salario
aplicara en entidades federativas como Aguascalientes, Campeche, Coahuila, Colima,
Chiapas, Durango, Guanajuato, Hidalgo, Michoacan, Morelos, Nayarit, Oaxaca, Puebla,
Querétaro, Quintana Roo, San Luis Potosi, Sinaloa, Tabasco, Tlaxcala, Yucatan y Zacatecas;

asi como en municipios especificos de los estados de Chihuahua, Guerrero, Jalisco, Estado



de México, Nuevo Ledn, Sonora, Tamaulipas y Veracruz que no estén en el &rea geografica
“A”.

En lo relativo a los salarios minimos profesionales, los miembros del Consejo de
Representantes decidieron que se aumentaran en la misma proporcion en que lo hicieron los
minimos generales para las dos areas geograficas sefialadas, conservando para cada
profesion, oficio o trabajo especial el mismo porcentaje de percepcion por arriba del minimo
general que fue determinado en funcion del grado de calificacion requerido para

desempefiarlo.

A continuacion se presentan algunos casos que Conasami (2014) ejemplifica las
modificaciones de que fueron objeto los salarios minimos profesionales dentro del area

geografica "A"(Tabla 1y 2).

Salario Minimo

_ Profesional
Area Geografica A
Profesiones, oficios y trabajos especiales (pesos diarios)
Anterior Nuevo
2014 2015

Oficial de albafiileria 98.05 102.20
Operador(a) de bulddzer y/o traxcavo 103.30 107.65
Costurero(a) en confeccion de ropa en talleres o fabricas 86.84 90.50
Operador(a) de draga 104.37 108.75
Oficial plomero(a) en instalaciones sanitarias 93.94 97.90
Oflc_lal Mecanico(a) en reparacion de automoviles y 101.67 105.95
camiones
Recama_rerp(a) en hoteles, m_oteles y otros 85,05 88.60
establecimientos de hospedaje
Reportero(a) en prensa diaria impresa 201.58 210.05



Secretario(a) auxiliar

101.47

105.70

Vendedor(a) de piso de aparatos de uso domeéstico

89.43

93.20

Tabla: 1. Salarios minimos
Fuente: Conasami (2014)

Generales:

Profesionales
1 Albaiiileria, oficial de
2 Boticas, farmacias y droguerias, dependiente(a) de

mostrador en

3 Buldozer y/o traxcavo, operador(a) de

4 Cajero(a) de maquina registradora

10

70.10

102.20

88.90

107.65

90.65

66.45

96.85

84.35

101.85

86.20



5 Cantinero(a) preparador(a) de bebidas

6 Carpintero(a) de obra negra

7 Carpintero(a) en fabricacion y reparacion de muebles,
oficial

8 Cocinero(a), mayor(a) en restaurantes, fondas y demas

establecimientos de
preparacion y venta de alimentos

9 Colchones, oficial en fabricacion y reparacion de

10 Colocador(a) de mosaicos y azulejos, oficial

11 Construccidn de edificios y casas habitacion, yesero(a) en

12 Cortador(a) en talleres y fabricas de manufactura de calzado,
oficial

13 Costurero(a) en confeccidn de ropa en talleres o fabricas

14 Costurero(a) en confeccidn de ropa en trabajo a
domicilio

15 Chofer acomodador(a) de automoviles en
estacionamientos
16 Chofer de camion de carga en general

17 Chofer de camioneta de carga en general

18 Chofer operador(a) de vehiculos con grua

11

92.75

102.20

100.30

103.65

93.80

99.90

94.55

91.75

90.50

93.20

95.25

104.55

101.25

96.90

87.90

96.85

94.90

98.15

89.10

94.70

89.60

87.10

85.95

88.25

90.15

99.20

95.80

92.00




19 Draga, operador(a) de

20 Ebanista en fabricacion y reparacion de muebles, oficial

21 Electricista instalador(a) y reparador(a) de instalaciones
eléctricas, oficial

22 Electricista en la reparacion de automaviles y camiones,
oficial

23 Electricista reparador(a) de motores y/o generadores en
talleres de servicio, oficial

24 Empleado(a) de gondola, anaquel o seccion en tiendas de
autoservicio

25 Encargado(a) de bodega y/o almacén

26 Ferreteriasy tlapalerias, dependiente(a) de mostrador
en

27 Fogonero(a) de calderas de vapor

28 Gasolinero(a), oficial

29 Herreria, oficial de

30 Hojalatero(a) en la reparacién de automdviles y camiones,
oficial

31 Lubricador(a) de automdviles, camiones y otros vehiculos de
motor

32 Manejador(a) en granja avicola

33 Magquinaria agricola, operador(a) de

12

108.75

101.95

99.90

101.00

96.90

88.60

92.20

94.30

97.70

90.50

98.45

100.30

91.30

87.50

102.75

103.00

96.50

94.70

95.50

92.00

83.60

87.40

89.25

92.40

85.95

93.20

94.90

86.35

83.05

97.55




34 Maquinas para madera en general, oficial operador(a)
de

35 Mecénico(a) en reparacion de automdviles y camiones,
oficial
36 Montador(a) en talleres y fabricas de calzado, oficial

37 Peluquero(a) y cultor(a) de belleza en general

38 Pintor(a) de automdviles y camiones, oficial

39 Pintor(a) de casas, edificios y construcciones en general,
oficial

40 Planchador(a) a maquina en tintorerias, lavanderias y
establecimientos similares

41 Plomero(a) en instalaciones sanitarias, oficial

42 Radiotécnico(a) reparador(a) de aparatos eléctricos y
electronicos, oficial

43 Recamarero(a) en hoteles, moteles y otros establecimientos de
hospedaje

44 Refaccionarias de automoviles y camiones, dependiente(a) de
mostrador en

45 Reparador(a) de aparatos eléctricos para el hogar,
oficial
46 Reportero(a) en prensa diaria impresa

47 Reportero(a) grafico(a) en prensa diaria impresa

48 Repostero(a) o pastelero(a)

13

97.70

105.95

91.75

95.25

98.45

97.70

90.65

97.90

101.95

88.60

92.20

96.50

210.05

210.05

102.20

92.40

100.65

87.10

90.15

93.20

92.40

86.20

92.80

96.50

83.60

87.40

91.35

198.80

198.80

96.85




49 Sastreria en trabajo a domicilio, oficial de 102.75 | 97.55
50 Secretario(a) auxiliar 105.70 |100.20
51 Soldador(a) con soplete o con arco eléctrico 101.00 | 95.50
52 Tablajero(a) y/o carnicero(a) en mostrador 95.25 | 90.15
53 Tapicero(a) de vestiduras de automoviles, oficial 96.90 | 92.00
54 Tapicero(a) en reparacion de muebles, oficial 96.90 | 92.00
55 Trabajo social, técnico(a) en 115.55 |109.45
56 Vaquero(a) ordefiador(a) a maquina 88.60 | 83.60
57 Velador(a) 90.50 | 85.95
58 Vendedor(a) de piso de aparatos de uso doméstico 93.20 | 88.25
59 Zapatero(a) en talleres de reparacion de calzado, oficial 91.75 | 87.10

(Tabla: 2). Salarios minimos
Fuente: (Conasami, 2014)

A lo largo de las dltimas décadas, se han realizado un gran nimero de investigaciones
relacionadas con la satisfaccion salarial, partiendo todas ellas de la premisa de que
fundamentalmente viene determinada por la opinidon que cada persona tiene sobre lo que

recibe o lo que debe recibir en un intercambio social (Goodman, 1974).

14



Por otra parte, en la Teoria de la Comparacion Social (Adams, 1965 ; Lawler, 1971) se parte
de la idea de que la satisfaccion salarial esta determinada por un proceso de evaluacion donde
el salario real de cada individuo es comparado simultaneamente con varios estandares,
siendo, por tanto, las variables de percepcion las mas significativas, puesto que determinan
las creencias de cada individuo sobre lo que recibe o lo que debe recibir en comparacién con
otros. Este enfoque demuestra que la satisfaccion esta influida por las experiencias

desarrolladas por otras personas que operan dentro de nuestro propio contexto social.

Deckop (1992) ha argumentado recientemente que el comportamiento y las actitudes de los
empleados estan afectados por el énfasis puesto por los individuos en la satisfaccion salarial
con la organizacion frente a la satisfaccion salarial con la carrera. Siguiendo al autor Deckop
la satisfaccion salarial con la organizacion es "la actitud global que los individuos tienen de
sus patrones como resultado del salario que reciben”, mientras que la satisfaccion salarial con
la carrera es "la actitud global que los individuos tienen de sus carreras como resultado del
salario que reciben”. Por consiguiente, comprender el nucleo de la satisfaccion salarial con
la organizacidn versus carrera puede permitir un mayor conocimiento del comportamiento

de los empleados.

Dadas las consecuencias asociadas a la satisfaccion salarial, se han desarrollado varios
modelos tedricos, propuestos por Lawler (1971, 1981) , Dyer (1976), (Miceli, 1991) y
Deckop (1992), con el fin de comprender sus determinantes en los empleados. Una variable
comun entre estos modelos es el referente salarial (el salario percibido en comparacion con

otros comparieros).

Motowidlo (1982, 1983) indica que la importancia del salario viene reflejada por la
popularidad que tiene la satisfaccion salarial como variable de investigacion. Sin embargo,
uno de los hallazgos mas interesantes en el estudio de la satisfaccion salarial es la modesta
fuerza de la relacién entre el salario que reciben y su satisfaccion con éste. Aunqgue la relacion
es positiva y estadisticamente significativa, el salario actual explica menos del 25 por ciento
de la varianza de la satisfaccion salarial. Esto implica que las personas con los salarios mas

altos, no siempre son personas satisfechas con su salario.

15



Rice, Phillips y McFarlin (1990) en el que se establecen los siguientes estandares de

comparacion:
a.- Salario que los empleados consideran que deben recibir o salario deseado.
b.- Salario recibido por otros empleados de su misma organizacion o salario de otros.

c.- Salario recibido por otros individuos que realizan un trabajo similar en otras

organizaciones localizadas en la misma regidn geografica o salario medio.
d.- Salario minimo por el cual los asalariados podrian querer desempefiar su trabajo.

Con respecto al salario deseado, tanto Lawler (1971) como Heneman (1985) explicitan que
la satisfaccion salarial viene determinada directamente por una comparacion entre el salario
corriente y el salario que los individuos consideran que deberian de recibir por su trabajo.
Este Ultimo mediara en los efectos que cualquier otro estandar pueda tener sobre la

satisfaccion salarial.

El salario, en parte, explica el rendimiento de los empleados. La mayor parte de éstos no
trabajarian de acuerdo a unos niveles optimos de productividad y eficiencia sino estuvieran
pagados en consonancia con el trabajo desarrollado (Lawler, 1971). A su vez, la satisfaccion
salarial constituye un antecedente de la satisfaccion laboral, la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, tal y como lo han sugerido numerosos autores. De igual forma,
estas Ultimas variables son aspectos mediadores en el rendimiento y productividad del
trabajador Williams y Hazer (1986).

El salario minimo es un estandar poco utilizado en las investigaciones realizadas hasta el
momento. No obstante, un estudio realizado por Locke (1969) demostré una relacion
consistente y significativa entre el salario minimo y la satisfaccion salarial. La ventaja radica
en el uso del dinero de manera instrumental (compra de bienes y servicios, estatus y prestigio,

autovaloracién del individuo etc.).

La Teoria de la Equidad, desarrollada por Adams (1963) y Leventhal (1976) se basa en las
comparaciones que realizan los empleados de las organizaciones con varios estandares de

evaluacion o justicia. Asi, aunque cada individuo predetermina qué salario considera justo

16



como contrapartida al desarrollo de su trabajo, no existe homogeneidad en cuanto al
establecimiento de un Unico estandar de equidad. Corroborando esta idea, se podra destacar
a Homans (1974) quien argumenta que “exclusivamente para pequefios espacios de tiempo o
en pequefios grupos, los hombres estarian totalmente de acuerdo, no sélo en lo que es la
costumbre de justicia distributiva, sino también en las inversiones particulares o recompensas

que serian colocadas en las escalas y pesos justos".

Por ultimo, la Teoria de la Discrepancia (Locke, 1969) determina que la satisfaccion salarial
viene establecida por la comparacion entre la percepcion que existe sobre el nivel salarial
que debe recibirse y el que realmente se recibe por los individuos que pertenecen a una

organizacion determinada.

Finalmente Heneman (1985) amplia la vision sobre la satisfaccion salarial definiéndola como
un concepto multidimensional, en la que destacan cuatro grandes dimensiones como

condicionantes de la misma:

1. Satisfaccion con el nivel salarial, que es el grado de satisfaccion percibida con el
salario directo que el trabajador recibe.

2. Satisfaccion percibida frente a cambios en los niveles salariales.

3. Satisfaccion con la estructura/administracion salarial: viene determinada por la
adecuacidn de los sistemas de distribucion y la jerarquia salarial interna.

4. Satisfaccion con los beneficios o retribuciones indirectas recibidas por el asalariado.

Con respecto al salario deseado, tanto Lawler (1971) como He eman (1985) explicitan que
la satisfaccion salarial viene determinada directamente por una comparacion entre el salario
corriente y el salario que los individuos consideran que deberian de recibir por su trabajo.
Este Gltimo mediard en los efectos que cualquier otro estandar pueda tener sobre la

satisfaccion salarial.

A su vez, tanto los teoricos de la Equidad como los de las Comparaciones Sociales han
propuesto que la satisfaccion esta influida por "las comparaciones realizadas con otros", bien
como individuos particulares o bien como media con otra persona (Adams, Croshby y
Festinger, 1963, 1976, 1954). Asi mismo, Lawler (1971, 1981) tras una intensa investigacion

en la que demostrd que la satisfaccion estaba influida por las experiencias de otras personas
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establecidas en su contexto social, incluye en su modelo inicial la variable "comparacion con
el salario de otros". En relacién a este analisis, se incluye las comparaciones con otros
trabajadores de la misma organizacion y con trabajos similares de otras organizaciones, ya
que se ha demostrado en investigaciones recientes (Berkowitz, 1987) que las comparaciones
sociales externas e internas de los empleados de la organizacién pueden ser relevantes para

la determinacion de la satisfaccion salarial.

En interés personal de la autora de esta tesis realizd una encuesta informal donde los
trabajadores dicen que esperan de la remuneracion: 1) cubriese los costos basicos de la vida,
2) se mantuviese a la par con la inflacion, 3) dejase algo de dinero para ahorro o recreacion,

y 4) que se incremente con el tiempo.

Otro factor que preocupa a los empleados, es tener un medio de continuar recibiendo ingresos

después de jubilados.

2.2.- SATISFACCION LABORAL

En la actualidad, no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el concepto de
satisfaccion laboral. Es mas, en muchas ocasiones cada autor elabora una nueva definicion
para el desarrollo de su propia investigacion (Harpaz, 1983). Un grupo de autores definen la

satisfaccion laboral (Tabla 3).

ano Autor Definicion de satisfacciéon

1962

Porter

La diferencia que existe entre la recompensa percibida como
adecuada por parte del trabajador y la recompensa efectivamente
recibida.

1964 Beer Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo
tales como la compaifiia, el trabajo mismo, los compafieros y otros
objetos psicologicos del contexto del trabajo

1975 | Schneider y Snyder | Una actitud generalizada ante el trabajo

1976 Blue Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia su
trabajo y los factores relacionados con él y hacia la vida en general-

1977 | Salancik y Pfeffer | Una actitud generalizada ante el trabajo

1983 Harpaz Las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de
actitudes que puede ser descrito por el término general de satisfaccion
laboral.

1986 | Griffiny Baternan | Es un constructo global logrado a través de facetas especificas de

satisfaccion como son el trabajo, el sueldo, la supervisién, los
beneficios, las oportunidades de promocion, las condiciones de
trabajo y los comparieros
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Tabla: 3. Definiciones de Satisfaccion Laboral.

Fuente: adaptado de Chiang y Nufiez (2010)

Parra (1993) dice que las organizaciones que tienen empleados méas satisfechos son més
productivas y rentables que aquéllas cuyos empleados estan mas insatisfechos. Los resultados
de su estudio apoyan dicha relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento
organizacional. En la relacion existente entre satisfaccion laboral y rendimiento se han

planteado diferentes posturas:

* Una relacion directa y positiva entre satisfaccion y nivel de rendimiento.

* La participacion de un nimero indeterminado de variables que intervienen, o al menos
moderan, la relacion existente entre satisfaccion y rendimiento.

* No existe relacion entre satisfaccion laboral y rendimiento.

* Es la satisfaccion laboral la variable que estaria condicionada por el rendimiento, si se

consideran las variables intervinientes.

Con posterioridad, Lawler (1971) completa este enfoque sugiriendo que las percepciones de
los individuos vienen determinadas tanto por las caracteristicas del puesto de trabajo, tales
como el grado de dificultad y de responsabilidad, como por las caracteristicas personales del
empleado (desempefio laboral, formacion, tiempo de permanencia en un puesto determinado,

etc.).

La satisfaccion laboral es sin duda una variable que se aproxima al concepto de calidad de
los empleos (Somarriba, Merino, y Ramos, 2010) siendo éste un indicador del bienestar

subjetivo que los trabajadores experimentan en su desempefio laboral (Gamero, 2005, 2007).

Algunos autores se enfocaron a tratar de explicar la satisfaccion laboral con base en uno o
dos determinantes. Tal fue el caso de Ayres y Malouff (2007) que postularon que el
entrenamiento en la resolucion de problemas podia impactar de manera positiva en la
satisfaccion laboral. Sefialaron que “algunos empleados son restringidos en aspectos de su
trabajo, tales como cuando y donde trabajar, qué tareas les son asignadas o cdémo hacer el
trabajo. Para muchos, la incapacidad de controlar los aspectos de su trabajo pueden resultar

una fuente de estrés y generar insatisfaccion” (Ayres y Malouff, 2007).
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Rode (2004) decidio estudiar la relacion existente entre satisfaccion laboral y satisfaccion de
vida. Sefial6 que la satisfaccion laboral constituye una parte de la satisfaccion de vida. Sin
embargo, en su estudio no se encontraron resultados estadisticamente significativos que
comprobaran que la satisfaccion laboral determina en mayor medida la satisfaccion de vida
del individuo.

Wrigth y Davis (2003) analizaron cémo el rol del ambiente de trabajo, como parte de la
satisfaccion laboral, puede tener influencia en el sector publico. Sefialaron que “los
empleados del sector publico pueden sentirse menos satisfechos que sus contrapartes del
sector privado con respecto a aspectos especificos del trabajo, como son el cumplimiento de
su estima, autonomia y sus necesidades de auto actualizacion”(Wrigth y Davis, 2003).
También sefialaron que: “el ambiente de trabajo esta compuesto de dos componentes: las
caracteristicas del trabajo y el contexto del trabajo. Mientras que el primero describe como
los aspectos del trabajo o la tarea de un individuo contribuyen a encontrarle sentido al trabajo,
hacerle crecer y desarrollarse; las variables del contexto de trabajo corresponden a las
caracteristicas de la organizacion, tales como son los sistemas de recompensa o los grados de
formalizacion, en los cuales los empleados deben desempefiar sus labores. La combinacion
de ambos representan factores externos al empleado que, llevaran a que éste forje su

satisfaccion laboral”.

Para Anaya (2007) la “satisfaccion laboral se entiende como un estado emocional positivo
que refleja una respuesta afectiva al trabajo”. Lo cual se refiere a como la gente se siente en

relacion con su trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo (Lawleer, 1971).

Locke (1976) definio la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o placentero
de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto™. En general, las distintas
definiciones que diferentes autores han ido aportando desde presupuestos tedricos no siempre
coincidentes reflejan la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion
laboral: como indica la Figura 1 de manera gréafica, las circunstancias y caracteristicas del
propio trabajo y las individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta afectiva de

éste hacia diferentes aspectos del trabajo.
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CIRCUNSTANCIAS CIRCUNSTANCIAS
PERSONALES DEL TRABAJO

BALANCE ENTRE
LO OBTENIDO Y LO ESPERADO

| SATISFACCION - INSATISFACCION ]

Fig. 1: Variables que inciden en la satisfaccion laboral.
Fuente: Locke (1969)

La investigacion descubri6 diferencias individuales en las necesidades de desarrollo, es decir,
algunos la sienten mas que otros. Los primeros parecen experimentar un influjo mayor ante
los cambios en las caracteristicas del puesto. Esos cambios no repercuten directamente en la
conducta laboral. Si se produce una influencia, ésta ha de atribuirse a las experiencias
subjetivas o psicologicas del sujeto ante ellos. Las experiencias provocan alteraciones en la
motivacion y en la conducta laboral (Duane y Schultz, 1991). Los estudios respecto a la
importancia de las caracteristicas del puesto, postulan que la naturaleza del trabajo mismo es

un determinante principal de la satisfaccion con el puesto.

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la «Teoria de los Dos
Factores», que ha estimulado gran expectativa, por ello muchos autores han intentado
comprobar, como rebatir su validez (Dessler, 1991). Supone que la satisfaccién o
insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacion con su empleo y sus
actitudes frente al mismo. Herzberg desarrollé su teoria con base en una investigacion
realizada en 200 ingenieros y contadores quienes «relataron una experiencia de trabajo

excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala» («incidentes criticos»).

Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las historias, reveldé que los
incidentes donde la causa del estado psicolégico del protagonista era la tarea en si, la
sensacion de logro, el avance profesional, la responsabilidad y el reconocimiento, habian sido
recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas; mientras que aquellos

donde el rol causal eran factores como el pago, la supervision, las relaciones interpersonales,
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las condiciones de trabajo y politicas de la empresa, eran recordadas principalmente como
fuentes de experiencias negativas (Ledn y Sepulveda, 1978).

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

e Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado trabajo, realizacion,
reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulante y la responsabilidad.
e Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa, relaciones

interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion laboral» se explican por diferentes
factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras que la segunda, por la carencia de
Factores Extrinsecos, pero de ningin modo una es lo opuesto de la otra. Los factores
intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porque
pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo psicologico». De modo que el sujeto se
interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su
individualidad, logrando objetivos alcanzables solo en puestos con dichas caracteristicas,
pero cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicologico, experimentard solo

«ausencia de satisfaccion» (Atalaya, 1995).

Adicionalmente, Accenture (2013) analizé diversos aspectos clave de la vida laboral y la
importancia que tienen para los profesionistas alrededor del mundo. En ese sentido, destacan

los siguientes hallazgos.

e Satisfaccion en el trabajo: la mitad de los participantes dijo estar satisfecho con su
trabajo y no busca nuevas oportunidades.

e Antigledad: 73% de los encuestados en México ha estado con sus empleadores
actuales por mas de cuatro afos.

e Aumentos de salarios: 72% de los encuestados dijo que ha negociado un aumento de
salario. Estos hallazgos contindan con una tendencia creciente, comparada con el
estudio de 2012, cuando 49% de las mujeres y 57% de los hombres solicitaron un
aumento, mientras que un 44% de las mujeres y 48% de los hombres lo hicieron en
2011.
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Debido a que la satisfaccidn laboral comprende sentimientos humanos, no es posible medirla
en forma directa, y se hace uso de la inferencia de niveles de satisfaccion de lo que la gente
hace o dice, por esto es comun que las organizaciones se preocupen por la actitud de los
empleados solo después de que estos han producido un impacto negativo sobre la efectividad
de la empresa (Accenture, 2013).

Dentro de las ciencias de la organizacion, “la satisfaccion laboral es probablemente la mas
comin y mas antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”
(Bonett, 2010). Wright y Davis (2007) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia
entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”.
Para Lee y Chang (2008), la satisfaccion laboral es “una actitud general que el individuo

tiene hacia su trabajo”.

Sikula (2006) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva favorable o desfavorable
que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado de concordancia
que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que

este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial”.

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles
de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dinamica de dos conjuntos de
coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado” (Sikula, 2006, pag.
47).

Para Fisher, Harris, Kirk, Leopold y Leverment (2004), algo primordial para que la
satisfaccion laboral sea adecuada en el individuo, es que “se respeten las expectativas
pactadas por los empleados y sus organizaciones...”. Lo importante, sefialaron los autores,
es que se comuniquen las metas y los valores en la organizacion, evitando el conflicto entre
éstos. Encontraron en su estudio que cuando las metas y valores son afectados, la satisfaccion
del individuo tiende a mermar. Recomendaron para contrarrestar la baja en la satisfaccion
laboral una serie de ocho areas. En seguida se menciona dichas areas que pueden ser seguidas

como pasos de accion y ser implementadas para generar resultados:
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e Pago

e Entrenamiento y desarrollo

e Estilo de gerencia

e Herramientas de trabajo

e Equidad y diversidad

e Bienestar fisico

¢ Involucramiento y comunicacion del empleado

e (Carga de trabajo

D’Elia (1979) ha definido que existen diferentes aproximaciones tedricas sobre la

satisfaccion laboral y los aspectos que lo conforman:

e Del trabajo en si mismo, considera que las variables fundamentales para la
satisfaccion son la autonomia, creatividad, responsabilidad y la variedad de la tarea.

e De las relaciones humanas, enfatiza el contexto de la interaccion y las relaciones
interpersonales existentes entre compafieros Yy entre autoridades y subordinados,
como variables clave en la satisfaccion laboral.

e Aproximacion fisico-econdomica o estructuralista, sefiala como los factores mas
importantes aquellos que se refieren a las politicas de la organizacion sobre salario,
prestaciones y ascensos.

Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son muy dinamicos, ya que pueden
cambiar en un mismo dia, hora 0 minutos, estas actitudes se llaman estados de animo en el
trabajo. Se pueden describir en un intervalo que va de negativas a positivas y de débiles a
fuertes e intensas, los empleados tienen un estado de &nimo muy positivo hacia su trabajo, es
frecuente que muestre energia, actividad y entusiasmo. Esto demuestra que de manera
predecible produce mejor atencién en el servicio de clientes, menor ausentismo, mayor

creatividad y cooperacion interpersonal.

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

las percepciones del deberia ser:

e Las necesidades.

e Los valores.
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e Rasgos personales.
Los tres aspectos de la situacién de empleo que afectan las percepciones del deberia ser:

e Las comparaciones sociales con otros empleados.
e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia.

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

puesto:

e Condiciones de trabajo.

e Supervision,

e Comparieros.

e Contenido del puesto.

e Seguridad en el empleo.

e Oportunidades de progreso.

e Retribucion.

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, la satisfaccién o
insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene mas y mas informacion
acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion en el trabajo es dinamica, ya que

puede disminuir incluso con mayor rapidez.

2.3.- MOTIVACION

La satisfaccion laboral es una de las variables mas estudiadas en el &mbito del
comportamiento organizacional. De acuerdo con Schneider (1985), se puede distinguir
motivacion y satisfaccion, asi como las actitudes frente al trabajo, respecto a las evaluaciones

afectos sobre objetos, condiciones y resultados.

La motivacidén suele plantearse en forma de expectativas y de experiencias o bien de
contribuciones y retribuciones relativizando las posibilidades de cambio o de transformacion

que puedan sufrir. La nocion de expectativa introducida por Morse expresa el conjunto de
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valores que el individuo ha ido asimilando y que quiere ver realizados en su ambito de
trabajo; asi, la satisfaccion seré el resultado de lo que el individuo espera obtener y lo que
obtiene realmente (Perez, 1997).

La motivacion es una variable que influye en mayor medida que la satisfaccion en el
desempefio y resultados productivos. La satisfaccién y la motivacién no son dependientes
entre ellas, por ejemplo, un empleado puede estar satisfecho con su trabajo, pero no
motivado, se trata de aquel individuo que evalta favorablemente su situacion profesional,

pero cuyo esfuerzo no proporciona niveles de desempefio elevados (Garcia, 2004) .

Al centrar el interés en la distribucién de valor a los trabajadores en funcién de las
expectativas que estos tienen, surgen dos variables de analisis y que estan directamente
relacionadas con la motivacion, independientes en su génesis, pero que interactian entre si,
por un lado la falta de insatisfaccion laboral, y por otro la satisfaccion laboral. Es importante
recalcar que cuando se cuenta con personal motivado existe mayor probabilidad de aportar
al incremento del valor economico, por lo que es fundamental analizar estas dos variables.
En este punto se encuentra que existe una variedad de autores que tratan sobre la motivacion
del personal, entre estos se destaca Maslow (1991), con su teoria de jerarquia de las
necesidades, como lo muestra la figura 2, cuyo aporte es fundamental para comprender estas

necesidades en relacion con las expectativas de los individuos.

JAY

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal
Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Z A \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—
Figura 2 : Pirdmide de la jerarquia de necesidades de Maslow.
Fuente: Maslow (1991)
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Otros autores destacados son McGregor (1960) , con su teoria X-Y sobre el comportamiento
humano en el trabajo, e McClelland (1989) , con su planteamiento de la teoria de la

motivacion en base a las necesidades (necesidades de logro, poder y afiliacion).

A los autores anteriores, en épocas mas recientes se agregan los planteamientos de Vroom
(1979), quien plantea que la motivacion es producto de multiplicar tres factores (valencia,
expectativa e instrumentalidad), y de Shein (1991) sobre teoria del hombre complejo.

También es interesante lo planteado por Adams (1997), quien considera que a los
trabajadores ademas de interesarles la obtencion de recompensas por su desempefio, también
desean que estas sean equitativas, lo que transforma en mas compleja la motivacion, es decir,
existe una tendencia a comparar los aportes (esfuerzo) y resultados (recompensas), pero

ademas a realizar comparaciones con otras personas ya sea de la organizacion o no.

Cook (1981) una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral es la
formulada por Herzberg (1959), denominada Teoria de los dos factores o teoria bifactorial

de la satisfaccion.

Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de
factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos (Figura 3). Los primeros estan referidos a
las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las politicas de
empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos
factores extrinsecos solo pueden prevenir la insatisfaccién laboral o evitarla cuando ésta
exista pero no pueden determinar la satisfaccién ya que ésta estaria determinada por los
factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo; contenido del

mismo, responsabilidad, logro, etc.
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* Realizacién exitosa del
| trabajo.
' | « Reconocimiento del
| éxito obtenido por par-
te de los directivos y

* Falta de responsabili-
dad.

* Trabajo rutinario y abu-
rrido, etc.

FACTORES HIGIENICOS

Incremento del salario.

Sequridad en el traba-
jo, etc.

* Malas relacionesinter-
personales.

« Bajo salario.

* Malas condiciones de
trabajo, elc.

companeros. K=
* Promociones en la em- 2 |

5 | |
L_ presa, etc. |

Figura: 3. Clases de aspectos laborales
Fuente: Cook, Wall y Warr (1981)

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccién laboral sélo puede venir
generada por los factores intrinsecos (a los que Herzberg llam6 "factores motivadores")
mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos (a los que

Herzberg dio la denominacion de "factores higiénicos") Cook, Wall y Wall (1981).

Siguiendo a los autores Cook, Walle y Warr (1981) muchas investigaciones posteriores no
corroboran exactamente la dicotomia entre factores que Herzberg encontré en sus
investigaciones, pero si se ha comprobado que la distincion entre factores intrinsecos y
extrinsecos es importante y til, y que existen importantes diferencias individuales en

términos de la importancia relativa concedida a uno y otros factores.

La combinacion de los conceptos de satisfaccion intrinseca y extrinseca con los de factores
motivadores y factores higiénicos sugiere unos determinados mecanismos de actuacion

dirigidos a la mejora de la satisfaccion laboral:

e Mejorar aquellos factores relacionados con el contexto de trabajo (salario, seguridad
del trabajo, la supervision) con el fin de evitar la insatisfaccion.

e Enriquecer y reestructurar las tareas con el fin de dotar de mayor interés y
significacion al trabajo.

e Proporcionar al trabajador mayor autonomia, responsabilidad y control por su propio
trabajo.

e Asignar tareas nuevas, mas especializadas que supongan una unidad natural y

completa de trabajo.
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o Ofrecer al trabajador informacion directa sobre los resultados de su trabajo.

Es importante indicar que toda evaluacion implica considerar tres aspectos fundamentales en
este proceso (Robbins, 1999), como son los resultados de las actividades individuales, las
conductas y los rasgos personales, en donde cada uno de ellos tendrd una ponderacion
diferente de acuerdo a la situacion a evaluar. Toda evaluacion debiera tener como
consecuencia una retribucion acorde a los resultados obtenidos, por lo que esta retribucién al
personal tiene por objetivo alcanzar la eficiencia y equidad, partiendo de una condicion
basica que es el cumplimiento de la legalidad. Esta eficiencia implica que la retribucion debe
estar en concordancia con el incremento en la productividad o en el control de los costos

laborales, en la busqueda por alcanzar los objetivos organizacionales.

El sistema de retribucion, desde el punto de vista de la equidad (Géarcia y Casanueva, 1999),
debe reconocer tanto las contribuciones del personal como sus necesidades. En el caso de las
contribuciones, se entendera que se debe ofrecer una mayor retribucién por un rendimiento

mayor o bien, por la mayor experiencia o formacion.

Este reconocimiento de la identificacion de la contribucion individual, partiendo del
cumplimiento de las necesidades béasicas, es un hecho fundamental a la hora de retribuir al
personal (Chiavenato, 1999), ya que toma en consideracion las particularidades de cada uno,
en su propia realidad y expectativas. Las formas de retribucion al personal, pueden revestir
una variedad de formas y, que en términos generales, podemos clasificar en dos grandes

areas, por un lado la retribucion no econémica y, por otro, la retribucion econémica.

Siguiendo a Chiavenato lo que respecta a la retribucion no econdmica, la cual esta asociada
al reconocimiento dado al trabajador por su productividad, comportamiento o actitud y que
puede revestir una variedad de formas, el que puede ser de caracter formal o informal, siendo
el primero el que mejor refleja la importancia del reconocimiento y es una excelente forma
de valorar al trabajador por su participacion en la empresa. En cuanto a la retribucion
econdmica, este es uno de los incentivos fundamentales para motivar al personal en el
desemperio de su actividad laboral y permite establecer de forma cuantitativa y clara el aporte

que cada cual recibiria por su eficiente y eficaz participacion en las actividades de la empresa,
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por lo que esta reviste diversas modalidades de participacion econdmica que la entidad puede

implementar: fija, variable o mixta.

e Retribucién econdmica fija. En este caso, el trabajador recibe un sueldo fijo por cada
periodo de tiempo, el cual puede incorporar la contribucién de cada cual, pero no
permite reconocer en esta modalidad la eficiencia aportada por la persona.

e Retribucién econdmica variable. En esta opcion, el trabajador solamente recibe un
estipendio variable sujeto al cumplimiento de terminadas condiciones, por cada
periodo de tiempo (Robbins, 1999), lo cual es muy util como pardmetro de medida
de la eficiencia aportada por el trabajador, pero que puede provocar un
direccionamiento del esfuerzo personal exclusivamente hacia el logro de esta
retribucion, perdiendo de vista otros aspectos fundamentales de la vida del ser
humano.

e Retribucién economica mixta. Sueldo fijo mas un sueldo variable sujeto al

cumplimiento de terminadas condiciones, por cada periodo de tiempo.

Esta forma de retribucion permite diferenciar entre las personas, pagando cantidades
diferentes en momentos distintos, segun el mérito de cada cual, lo que se constituye en una
forma de distribuir valor al personal. Este tipo de retribucion, en la realidad recibe distintas

denominaciones, como puede ser: bonificacién, bono, asignacion de mérito, etc.

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia de necesidades y factores
gue motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de
necesidades y se construye considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. De acuerdo a este modelo,
a media que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta

“razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad (Colvin, 2008).

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) la motivacion fue uno de los primeros conceptos a los que
se enfrentaron gerentes e investigadores de la administracion. El llamado Modelo
Tradicional suele estar ligado a Freferick Taylor y la administracion cientifica. Los gerentes

determinaban cual era la forma mas eficiente de ejecutar tareas repetitivas y después motivan
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a los trabajadores mediante un sistema de incentivos salariales, cuanto mas producian los
trabajadores, tanto mas ganaban. El supuesto basico era que los gerentes entendian el trabajo
mejor que los trabajadores, quienes en esencia, eran holgazanes y solo podian ser motivados
mediante dinero. Un legado de este modelo es la costumbre de remunerar a los vendedores
por medio del pago de comisiones.

Mc Gregor identifico dos series de supuestos sobre los empleados. La posicién tradicional
llamada la Teoria X, sostiene que las personas tienen una aversion inherente al trabajo.
Aunque los trabajadores lo consideren una necesidad, lo evitaran siempre que sea posible.
Segun esta posicion la mayor parte de las personas prefieren ser dirigidas y evitar las
responsabilidades. En consecuencia, el trabajo tiene importancia secundaria y los gerentes
deben empujar a los empleados para que trabajen. La Teoria Y es mas optimista. Presupone
que el trabajo es algo tan natural como el descanso o el juego. Segun la teoria Y, las personas
si quieren trabajar y pueden derivar muchisima satisfaccion de su trabajo. De acuerdo con
esta posicion, las personas tienen capacidad para aceptar responsabilidad -incluso la buscan-
y para aplicar su imaginacion, ingenio y creatividad a los problemas de la organizacion
(Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996).

La Teoria de la equidad Gilbert (1996) se basa en el supuesto de que un factor central para
la motivacion en el trabajo es la evaluacidn individual en cuanto a la equidad y la justicia de
la recompensa recibida. El termino equidad se puede definir como la proporcion que guardan
los insumos laborales del individuo (como esfuerzo o habilidad) y las recompensas laborales
(como remuneracion o ascenso). Segun la teoria de la equidad, las personas se sienten
motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de un esfuerzo en proporcion
con el esfuerzo que realizan. Las personas juzgan la equidad de sus recompensas
comparandolas con las recompensas que otros estan obteniendo por insumos similares o por

alguna otra proporcion de esfuerzo o recompensa que se les ocurra.

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) también mencionan la Teoria de las Expectativas donde
indica que las personas deciden su conducta eligiendo de entre varios posibles cursos de
accion, basandose en sus expectativas de lo que podran obtener de cada acto. La conducta de
una persona dependerd, en cierta medida, de los tipos de resultados esperados. Algunos

resultados actllan como recompensas intrinsecas; es decir recompensas que la persona siente
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directamente. Por otra parte un gerente externo, por ejemplo un supervisor o grupo de trabajo,
es el que ofrece las recompensas extrinsecas, como bonos, alabanzas o ascensos. Un mismo
grado de desempefio puede estar ligado a una serie de resultados intrinsecos y extrinsecos, y

cada uno tendra su propia valencia.

David McClelland propuso en su libro Human Motivation publicado en 1987 la Teoria de
las tres necesidades, basada en tres “simples” necesidades que todo el mundo desea cubrir
en mayor o menor medida, sostiene que hay tres necesidades adquiridas que son motivadores

importantes en el trabajo.

e Necesidades de logros (nAch), la cual es la motivacién para triunfar y sobresalir en
relacion con un conjunto de estandares.

e Necesidad de poder (nPow), que es la necesidad de hacer que otros se comporten de
manera diferente a la que se hubieran conducido en otras circunstancias.

e Necesidad de afiliacion (nAff), la cual es el deseo de relaciones interpersonales

cercanas y de amistad.

Las personas que tienen una gran necesidad de logros se esfuerzan por alcanzar el logro
personal en vez de las trampas y recompensas del exito. También el deceo de hacer algo
mejor o de manera mas eficiente que antes. Prefieren trabajos que ofrezcan una
responsabilidad personal de encontrar las soluciones a los problemas en los cuales puedan
recibir retroalimentacion rapida y clara sobre su desempefio para saber si estdn mejorando y

en los cuales puedan establecer metas moderadamente desafiantes.
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3.- ESTUDIO EMPIRICO

3.1.- DISENO Y APLICACION DEL INSTRUMENTO.
Se utilizard un cuestionario adaptadas de Rice et al. (1990) , serdn empleadas para valorar
cada uno de los estandares de comparacion respecto a los cuales el encuestado podia evaluar

su salario actual:

1. "¢Cudl deberia ser el salario anual (bruto) de la gente que realiza un trabajo similar al
suyo?" (Salario deseado).

2. "Por favor, piense en una persona de su trabajo con la que usted se suele comparar
maés. ¢Cudl es el salario anual (bruto) de esa persona?" (Salario de otros).

3. "Por favor, estime el salario medio anual de su provincia (bruto) para gente que realiza
trabajos comparables al suyo™ (salario medio).

4. "Segun su opinién, ¢cudl es el salario anual (bruto) que considera como minimo

aceptable para el trabajo que realiza?" (salario minimo merecido).

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) (ver anexo 1) fue desarrollada
por Warr, Cook y Wall en (1981).

El cuestionario que se utilizara sera aplicado a aquellos trabajadores que laboren en empresas
privadas para valorar cada uno de los estandares de comparacion respecto a los cuales el
encuestado puede medir el nivel de satisfaccion laboral y la influencia de la motivacion y el

salario que perciben.

El objetivo de la encuesta es obtener informacidn acerca de la satisfaccion laboral de los

empleados.
Las caracteristicas de esta encuesta son las siguientes:

e Es una encuesta que operacionaliza la variable de satisfaccion laboral, reflejando la
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.

e Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Quienes cumplimentan la encuesta han de indicar, para cada uno de las quince preguntas, su

grado de desacuerdo o de acuerdo, posesionandose en una escala de cinco puntos: Muy en
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desacuerdo, desacuerdo, indiferente, de acuerdo y muy de acuerdo. Esta escala permite la

obtencion de tres puntuaciones, correspondientes a:

e Satisfaccion general
e Satisfaccion extrinseca.

e Satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene de la suma de los
posicionamientos de encuestado en cada una de las quince preguntas. La puntuacion total de
la escala oscila en las 15 preguntas, de manera que una mayor puntuacion refleja una mayor

satisfaccion general.

En cuanto a la validacion del instrumento, se considero la opinion de académicos y expertos,
e inmediatamente se piloted con ayuda de 5 participantes que accedieron a responder, por los
que los resultados ayudaron a detectar algunos sujetos a modificacion, que se eliminaron y
que se agregaron. La version final del instrumento se estructur6 por cada dimension
propuesta de la siguiente manera: Satisfaccion laboral (5 preguntas), Motivacion (5

preguntas), Salario (5 preguntas). Se agregd también cuestiones acerca de los datos generales.

3.2.- ANALISIS DE RESULTADOS Y COMPROBACION DE HIPOTESIS.

Después de capturar los datos, se procedié a analizarlos con el software estadistico SPSS
version 15. En primer lugar se realizo el analisis descriptivo: los datos generales de los
encuestados muestran que en su mayoria son hombres (54%) y las mujeres representaron el
46%. Son personas de distintas edades que oscilan desde los 18 hasta los 46 0 mas, sin

embargo el 34% de la muestra encuestada se concentra en el rango de los 18 a los 25 afios.

En cuanto al nivel o grado de estudios se ubico en licenciatura con un 68% mientras que el
promedio de ingresos es de 50% oscila entre menos de 5,000 pesos, de este porcentaje el 36%

se centra en la opcion de los 5,001 a 10,000 pesos.

Al iniciar con la inferencia estadistica y para el analisis de fiabilidad del instrumento de

recoleccion de datos (Alfa de Cronbach), se obtuvo que las variables en general sobrepasan
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los minimos recomendados de 0.7 ya que el cuestionario en general alcanza un valor de

0.902, confirmando con ello la obtencion de datos de la realidad.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.902 15

Tabla 4. Andlisis de fiabilidad

De la misma manera en la tabla 5, se indican los resultados obtenidos para la comprobacién
0 rechazo de las hipoOtesis planteadas. Se puede apreciar que las dos hipétesis fueron

aceptadas.

HIPOTESIS R R2 SIG. COMENTARIO

H1. El salario influye en .559 313 .023 Aceptada
la satisfaccion de los
empleados.
H2. Los incentivos .535 2862 024 Aceptada
influyen en la satisfaccion
de los empleados.

Tabla 5. Resultados del analisis de regresion lineal.

De acuerdo a la tabla anterior, a continuacion se muestra el detalle de las hipdtesis

rechazadas:

H1: Es Aceptada (R=.559, Rz =.313 y p>95% de confianza). Indica que el salario tiene un

efecto o influencia positiva en la satisfaccion laboral de los empleados.

H2: Es Aceptada (R=.535, R2 =.286 y p>95%, de confianza). Muestra que los incentivos
econdmicos tiene un efecto o influencia positiva en la satisfaccion laboral de los

empleados.

De la misma manera en la figura 4, se puede apreciar graficamente las interpretaciones
anteriores. También se puede notar que tanto el salario y los incentivos econdémicos influyen

en la Satisfaccion laboral de los empleados.
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Satisfaccién
Laboral

Incentivos
econémicos

Figura 4: Modelo de evaluacion evaluado
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4.- CONCLUSIONES

Esta investigacién ha tenido como propoésito la determinacion del salario y la motivacion en
la forma de incentivos econdmicos y su influencia en la satisfaccion laboral. El salario y los
incentivos econdmicos influyen en la satisfaccion laboral y que es aceptada ya que se pudo
constatar que existe una gran satisfaccion en el trabajo ademas que el trabajador mas
satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo

y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza.

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del significado que el
trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el

bienestar de una persona, o todo lo contrario.

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los empleados
reciben a cambio de su labor. Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.
También cuando los trabajadores no estdn muy motivados y encuentran su trabajo
desagradable prefieren un lider que no los presionen para mantener estandares altos de

ejecucion y desempefio.

Es probable que tener un lider que sea considerado y tolerantes sea mas importante para
empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes.
De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacién positiva, escucha las

opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una mayor satisfaccion.

En el sistema de salarios y politicas de ascensos debe ser percibido como justo por parte de
los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades
y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social, las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares de

salario de la comunidad.

En la distribucién de valor al personal implica considerar a este en su realidad, por ende, debe
ser justa y equitativa, de lo contrario, afectara el potencial de creacién de valor que la empresa

podria generar. Los aspectos que permiten alcanzar una falta de insatisfaccion del personal

37



estan las condiciones de trabajo, el clima laboral y los servicios y beneficios al personal,
siendo todas muy relevantes como parte de la distribucién del valor econdémico al personal,
por lo que en la medida que estas sean adecuadas y tiendan a mejorar se estara en la senda
correcta en la consideracion del personal de la empresa. En la medida que el trabajador esté
motivado, satisfecho y con una falta de insatisfaccion estard contribuyendo con mayor
eficiencia y eficacia al logro de los objetivos organizacionales, lo cual debiera implicar una
mejora en los resultados de la empresa y, en definitiva, en un aporte al incremento en el valor
econdmico de la compafiia. Ahora bien, este incremento en el valor econémico en la empresa
conlleva automaticamente al aumento del valor econdmico distribuido a sus agentes
fundamentales, es decir, clientes, trabajadores y financistas, por lo que se cumple la igualdad

de valor econdmico creado igual a valor economico distribuido.
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ANEXO

1. Condiciones fisicas del trabajo

2. Libertad para elegir tu propio
método de trabajo

3. Tus companeros de trabajo

4. Reconocimiento que obtienss
por el trabajo bien hecho

5. Tu superior inmediato

6. Responsabilidad que se te ha
asignado

7. Tusalario

8. La posibilidad de utilizar tus
capacidades

9. Relacicnesentredireccionytra-
bajadores en tu empresa

10. Tus posibilidades de promocio-
nar

11.El modo en que fu empresa
esta gestionada

12. La atencidn que se presta a las
sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14. La variedad de tareas que rea-
lizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el empleo

(Anexo 1) Desarrollado por Cook, Wall y Warr (1981)
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Experiencia y Calidad

VERDAD, BELLEZA, PROBIDAD
Académica

© | FACULTAD DE COMERCIO
[=E | Y ADMINISTRACION
VICTORIA

El objetivo de esta encuesta es conocer la opinion que tienen los empleados acerca de su satisfaccion laboral con

las percepciones salariales que reciben.

Instrucciones: Primeramente, conteste por favor los datos de indole general. Enseguida se presentan una serie de
preguntas relacionadas con la satisfaccion laboral, responda en los recuadros de la derecha de acuerdo a su
experiencia y percepcion, marcando con una v o una X lo que mas se acerque a su respuesta, considerando la
escala del 1 al 5. Las respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral.

Estado civil: __ Soltero (a) __Casado(a) __ Viudo(a) __ Unién Libre __ Otro,

Sexo: __ Masculino ___ Femenino

Edad: _ del8a25aflos __ de26a35 __ de36a45 __ de 46 0mas

Nivel max. estudios: __ Primaria __ Secundaria __ Preparatoria __ Licenciatura __ Posgrado

Nivel de ingresos mensuales: __ Hasta $4,000 __ de 4,001 a 10,000
__de10,001a20,000 __ 20,001a 30,000 30,001 0 mas

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Muy de Acuerdo

Satisfaccion Laboral

1.- Existen buenas relaciones entre directivos y trabajadores

2.- Me siento satisfecho con las funciones y responsabilidades que me
asignaron

3.- Realizo con agrado mi trabajo

4.- Mi horario laboral se ajusta a mis necesidades

5.- Tengo una buena relacion laboral en el area de trabajo

Motivacion

6.- Recibo retroalimentacion del desempefio de mi trabajo

7.- Soy reconocido cuando realizo correctamente mi trabajo

8.- Las capacitaciones que recibi son Gtiles para la actualizacién de mis
conocimientos

9.- Obtengo estimulos econdmicos por mi trabajo

10.- Se me brinda el recurso material necesario para el buen rendimiento
de mis funciones

Salario

11.- Acepto que el salario que percibo, va acorde a mi puesto y esfuerzo

12.- Considero mi salario como minimo aceptable

13.- Recibo un pago extra cuando trabajo mas horas de lo establecido

14.- El incremento salarial va de acuerdo a mi puesto

15.- El salario que percibo de la empresa es de acuerdo a mis
conocimientos
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