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Resumen

La presente investigacidn tuvo por objetivo evaluar si los factores motivacionales intrinsecos
y extrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
maquiladora Broan Building Products México, desde la perspectiva de la teoria motivacional
del Psic6logo Frederick Herzberg. En el marco conceptual se presentan distintas definiciones
de motivacion, sus distintas teorias clasicas y contemporaneas; asi mismo se define la
satisfaccion laboral y se determina su importancia.

Este es un estudio cuantitativo de tipo correlacional, con disefio no experimental; para el cual
se elabord un cuestionario con 45 items con respuestas de escala tipo Likert de 5 posiciones,
se utilizé el programa SSP 23 para el anélisis de los datos.

Las hipotesis fueron confirmadas al mostrar en los resultados que existe una correlacion alta

entre los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos y la satisfaccion laboral.

Palabras clave: motivacion laboral, satisfaccion laboral, factores intrinsecos, factores
extrinsecos, maquiladora.

Abstract
The objective of this research was to evaluate if the intrinsic and extrinsic motivational
factors are related to the job satisfaction of the employees of the maquiladora company Broan
Building Products México, from the perspective of the motivational theory of the
Psychologist Frederick Herzberg. In the conceptual framework, different definitions of
motivation are presented, their different classic and contemporary theories; Likewise, job
satisfaction is defined and its importance is determined.
This is a quantitative correlational study, with a non-experimental design; For which a 45-
item questionnaire with 5-position Likert-type scale responses was developed, the SSP 23
program was used for data analysis.
The hypotheses were confirmed by showing in the results that there is a high correlation

between intrinsic and extrinsic motivational factors and job satisfaction.

Key words: work motivation, job satisfaction, intrinsic factors, extrinsic factors,

magquiladora.
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CAPITULOI.

1.1 Introduccién

La motivacion es un aspecto relevante en las diversas facetas de la vida, entre ellas la laboral
y la personal, por cuanto orienta las acciones y se conforma en un elemento central que

conduce el comportamiento de la persona y hacia los objetivos que se dirige.

(Trechera, 2005 citado por Naranjo, 2009) explica que, etimolégicamente, el término
motivacién procede del latin motus, que se relaciona con aquello que moviliza a la persona
para ejecutar una actividad. De esta manera, se puede definir la motivacién como el proceso
por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene una

determinada conducta, con el proposito de lograr una meta.

El tema de motivacion se ha estudiado mucho, desarrollado diversas teorias, una de estas es
el enfoque humanista la cual argumenta que el trabajador més colaborativo y motivado estara

mas satisfecho con su empleo (Zubiri, 2013).

Es importante dentro de una organizacion tener conocimiento de los niveles de motivacion
de los empleados, ya que la impresién de su entorno y expectativas repercuten en su

satisfaccion laboral, lo que a su vez influye en el logro de los objetivos que se tienen.

En este contexto, se presenta el siguiente estudio acerca de la intervencion de los factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral de los
empleados de una empresa maquiladora dedicada a la industria metalmecanica en la ciudad
de Tecate, B.C.

En el primer capitulo se describen los antecedentes y planteamiento del problema en el
contexto actual, asi como la exposicion de motivos y justificacion de esta investigacion,
ademas de explicar la relevancia y beneficios sociales a obtener con el producto de este

trabajo. De igual manera se revelan los objetivos generales y especificos a alcanzar, las

Pégina 13



preguntas a responder y las hipdtesis a probar. Se realiza la explicacion de las variables
dependientes e independientes involucradas mediante un diagrama ex ante, en el cual son
visibles las dimensiones de cada una de ellas. Igualmente se argumenta la viabilidad de la

investigacion, el valor tedrico y su utilidad metodoldgica.

En el segundo capitulo correspondiente al marco de referencia, se citan un conjunto de
definiciones de motivacion y las teorias correspondientes a este concepto, se muestran las
distintas corrientes adoptadas por importantes autores. Asimismo, se define el concepto de
satisfaccion laboral, se menciona la importancia de esta y su relacién con la motivacién
laboral, de igual manera se sefialan anteriores investigaciones relacionadas con este tema y
las aportaciones realizadas. Igualmente se manifiestan los motivos de la eleccion de la Teoria

bifactorial de motivacion del Psicologo Frederick Herzberg.

En cuanto al capitulo tres perteneciente al marco contextual, se hace alusion al entorno en el
cual se desarrolla la investigacion, mostrando datos historicos acerca del nacimiento del
sector maquilador en México y su evolucion a través de los afios, ubicandonos finalmente en
la entidad de Baja California y centrandolo en el municipio de Tecate. Asimismo, se

muestran datos estadisticos referentes a economia y poblacion.

En el capitulo cuarto se relata la metodologia aplicada para esta investigacion, el enfoque y
disefio de esta, asi como la descripcion del sujeto de estudio. Se proporcionan ademas las
definiciones operacionales y conceptuales de las variables dependientes e independientes,
igualmente se presentan importantes datos estadisticos que soportan la confiabilidad y

validez del instrumento de medicion utilizado.

El andlisis de resultados es presentado en el capitulo cinco, el cual se enfoca en la
presentacion de conclusiones resultantes de la aplicacion del instrumento de medicién,
ademas de dar respuesta a las preguntas de investigacion, la aceptacion de las hipotesis y el
cumplimiento de los objetivos previamente determinados en la investigacion. Por ultimo en

el capitulo seis presenta las conclusiones del trabajo realizado.
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1.2 Antecedentes del problema

La falta o el pobre nivel de motivacion y una baja satisfaccion laboral de los empleados puede
llevar a cualquier empresa a pasar por serios problemas de desempefio, asi como la
generacién de costos innecesarios por no considerarla. De acuerdo a la teoria de (Maslow,
1991 citado por Terlato, 2018), el individuo siempre buscara de manera escalonada satisfacer
sus necesidades, desde las basicas hacia las mas especificas. Bajo este enfoque se deben
conocer aquellas necesidades que los empleados desean satisfacer a lo largo de su estancia

en laempresa, misma que se aspira prolongar con la finalidad de conservar el talento humano.

En el afio 2013, la revista Forbes publico un articulo con los resultados de una encuesta donde
México se encuentra entre los principales paises con mayor insatisfaccion laboral de
Latinoamérica, lo cual alienta a conocer cuales son aquellas variables que tienen mayor

influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas mexicanas.

1.3  Planteamiento del problema

Actualmente uno de los mayores problemas que permanece constante en las organizaciones
es la motivacion de sus empleados, contar con colaboradores altamente estimulados es
fundamental para el éxito de una empresa (Robbins, 2004 citado por Herndndez, Espinoza,
Aguilar, 2016).

El problema de la falta de motivacion es un tema fundamental a tratar en todo tipo de
empresa, puesto que, al no tener al personal motivado en la forma adecuada, ésta sufre las
consecuencias por no tomar medidas en consideracion que agreguen y aumenten el nivel de
satisfaccion de sus empleados. La ausencia de esta acarrea graves problemas, tales como:
altos indices de rotacion, incumplimiento de objetivos en distintos departamentos, baja

productividad, entre otros.

De acuerdo a Sanchez y Garcia (2017), el funcionamiento eficiente de una empresa consiste
en el cumplimiento de sus obligaciones hacia el empleado y viceversa; de manera que se

genere una relacion armoniosa y se satisfagan las necesidades de ambas partes. La
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expectativa minima de una organizacién es que el empleado cumpla con el desempefio de la
tarea asignada con los estandares requeridos, bajo el cumplimiento de las normas vy
reglamentos establecidos; es normal que la direccion espere un extra de los empleados, como
por ejemplo: que tengan mas iniciativa, que se requiera minima supervision, se desarrollen
nuevas habilidades y competencias; a su vez los empleados esperan un pago justo por la
realizacion de sus tareas, seguridad laboral, nuevos retos, oportunidades de crecimiento,
poder y responsabilidad. El reto de lo anterior es llegar a la alineacion de objetivos e intereses

organizacionales con los particulares.

En la empresa donde se realizard esta investigacion, al igual que en muchas otras se
establecen objetivos generales y por area, mismos que deben ser alcanzados en tiempo y
forma. Sin embargo, se tienen problemas con el cumplimiento de metas, se cree que la falta

de personas motivadas y satisfechas con su trabajo puede contribuir con dicha deficiencia.

1.4  Justificacion

La satisfaccion en el trabajo ha sido en los Gltimos afios un tema de especial interés por su
relevancia en el &mbito psicologico laboral y existe una atraccion por comprender que es lo

lleva a la satisfaccion o insatisfaccion laboral (Caballero, 2002).

En la empresa no se ha llevado a cabo una investigacion que permita incluir a todo el personal
que en ella labora, en otras palabras, incluir a los empleados que desempefian labores que
tienen que ver directamente con la elaboracion del producto y aquellos que se dedican a
actividades de soporte y administrativas, es por ello que la realizacion de este estudio
permitira mostrar aquellos factores motivacionales que de manera general influyen en el
nivel de satisfaccion laboral que experimentan los empleados.

Es a partir de esa inquietud que nace el interés por conocer como las mismas circunstancias
resultan satisfactorias para un individuo a tal grado que lo mantienen motivado, mientras que

para cualquier otro pueden resultar irrelevantes.
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Una vez que se hayan identificado los factores de mayor impacto que propician la
satisfaccion de los empleados hacia su trabajo, ser& posible proporcionar a la empresa la
retroalimentacion que ayude a fundamentar el replanteamiento de algunas de sus estrategias,
y el enfoque para la creacion de nuevas, de manera que les sea posible atender las necesidades
de sus colaboradores con el apoyo de los resultados que este estudio exponga.

Por ultimo, ayudara a los administradores a gestionar la implementacion de medidas que
apoyen a mejorar las condiciones laborales de modo que los recursos sean aprovechados
eficientemente propiciando el incremento de su productividad y rentabilidad, que son los
fines fundamentales de las entidades lucrativas.

1.5 Relevancia Social

Se busca beneficiar principalmente a:

I. Departamento de Recursos Humanos de la empresa y todas aquellas personas que
desempefien labores de supervision.

Il. Proporcionar un instrumento de medicion (encuesta) que ayude a evaluar el grado de
satisfaccion y motivacion laboral que experimenta el personal que posteriormente
puede ser replicado para la implementacion de nuevas estrategias, en esta o cualquier
otra organizacion.

I1l. A Ila alta gerencia a traves del conocimiento de los factores que influyen en la
motivacion y satisfaccion laboral de sus empleados. Ayudando a dar una vision mas

especifica de los objetivos que se deberan estar gestionando.

1.6 Objetivos de la Investigacion
1.6.1 Objetivo General

Evaluar si los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa maquiladora de giro metalmecénica,

Broan Building Products México, situada en la ciudad de Tecate, B.C.
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1.6.2

1.7

1.8

Objetivos Especificos

Determinar las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion.

Identificar si los factores intrinsecos motivacionales se correlacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de maquiladora metalmecanica Broan Building

Products México.

Identificar si los factores extrinsecos motivacionales se correlacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de maquiladora metalmecanica Broan Building

Products México.

Preguntas de investigacion

¢Cuales son las caracteristicas sociodemogréficas de la poblacion?

¢Como se relacionan los factores intrinsecos motivacionales y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa maquiladora metalmecanica Broan Building
Products México?

¢Como se relacionan los factores extrinsecos motivacionales y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa maquiladora metalmecanica Broan Building

Products México?

Hipotesis de la investigacion

H1. Los factores intrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en

la satisfaccion laboral de los empleados de empresa maquiladora metalmecéanica Broan

Building Products México.

H2. Los factores extrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en

la satisfaccion laboral de los empleados de empresa maquiladora metalmecéanica Broan

Building Products México.
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1.9 Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion es posible llevarla a cabo gracias a que se cuenta con la

disponibilidad de recursos como tiempo, espacio, fuentes de informacion y fuentes de

estudio, ademas por ser un estudio aplicable a la vida laboral, es factible plantear los

beneficios de realizar una investigacion enfocada a la situacion de los empleados respecto a

la motivacion y satisfaccion laboral que experimentan y utilizar sus resultados para generar

estrategias que mejoren la situacion actual de la empresa en cuanto a la motivacion de sus

empleados.

1.10

Viabilidad técnica: Se cuenta con la existencia de los recursos necesarios para llevar
a cabo la investigacion

Viabilidad economica: El desarrollo de esta investigacion no requerira de la
utilizacion de capital significativo, debido a que sera realizado en el actual lugar de
trabajo.

Viabilidad temporal: El estudio de motivacion y satisfaccion laboral se realizara en
el periodo 2018-2019.

Viabilidad etica: Los metodos para obtener informacion y desarrollar la investigacion

seran de manera profesional y con apego a la metodologia cientifica.

Conveniencia

Esta investigacion busca contribuir con la identificacion de los factores de impacto
en la satisfaccién y motivacién laboral de los empleados en el sector maquilador.

De acuerdo a las conclusiones y hallazgos que se obtengan, dar recomendaciones y
generar estrategias que ayuden a mejorar dichos temas en la empresa maquiladora de
giro metalmecanico.

Dar la pauta para futuras investigaciones en este tema.
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1.11 Implicaciones practicas

Con los resultados de esta investigacion seré posible:

I.  Proveer los recursos necesarios para que los jefes de departamento o supervisores
refuercen las areas de oportunidad que resulten del estudio.
I1.  Enun futuro la deteccion oportuna por parte del Departamento de Recursos Humanos

de cualquier indicio de desmotivacion e insatisfaccion de su personal.

1.12 Valor Tebrico

Los resultados de esta investigacion aportaran informacion acerca de la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados desde una perspectiva humanista en el contexto del

sector de metalmecéanico en la zona noroeste de México.

Posibilidad de replicar el estudio en otras empresas dentro de la municipalidad de Tecate,
BC. o en la region, con la finalidad de evaluar e identificar tendencias sobre la motivacion y

satisfaccion en el sector y/o zona.

1.13 Utilidad Metodologica

Con esta investigacion se aportara la adaptacion de un instrumento que permita identificar
los factores intrinsecos y extrinsecos motivacionales que se relacionan con la satisfaccion
laboral de los trabajadores, a su vez el impacto e influencia de cada uno de ellos. Misma que
dara elementos a los interesados para elaborar un plan de accion que les permita adoptar
nuevos metodos o estrategias que ayuden a incentivar a su personal y mantenerlo motivado,
logrando con ello cumplir y alcanzar los objetivos tanto de la empresa como los del personal

que labora en ella.

De igual manera se proveerd la metodologia que podria ser replicada en futuros estudios

relacionados con estas variables.
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1.14 Matriz de Congruencia

En la tabla 1.1 se muestra la matriz de congruencia del presente estudio con los objetivos,

preguntas e hipétesis de esta investigacion.

Tabla 1: Matriz de congruencia

Matriz de congruencia

“Factores
motivacionales
que influyen en
la satisfaccion
laboral de los
empleados de
empresa

maquiladora

metalmecanica”.

si los factores
motivacionales
intrinsecos y
extrinsecos se
relacionan con la
satisfaccion
laboral de los
empleados de la
empresa
maquiladora de
giro
metalmecanica,
Broan Building
Products
México, situada
en la ciudad de
Tecate, B.C.

la satisfaccion
laboral de los
empleados de
maquiladora
metalmecénica
Broan Building
Products México.

satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la empresa
maquiladora
metalmecénica
Broan Building
Products México?

laboral de los
empleados de
empresa
maquiladora
metalmecénica
Broan Building
Products

México.

(motivadores)

Identificar si los
factores extrinsecos
motivacionales se
correlacionan con
la satisfaccion
laboral de los
empleados de
maquiladora
metalmecénica
Broan Building
Products México.

¢Coémo se
relacionan los
factores extrinsecos
motivacionales y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la empresa
magquiladora
metalmecénica
Broan Building
Products México?

H2. Los factores
extrinsecos
motivacionales
son un factor
que influye de
manera positiva
enla
satisfaccion
laboral de los
empleados de
empresa
magquiladora
metalmecéanica
Broan Building
Products

México.

Factores
Extrinsecos

(higiene)

Titulo de la Objetivo Objetivos Preguntas de Hiootesi Variables Variables
) o = . L ipotesis . . .
investigacion general especificos investigacion independientes | dependientes
Determinar las ¢Cudles son las H1. Los factores
caracteristicas caracteristicas intrinsecos
sociodemograficas sociodemograficas motivacionales
de la poblacion. de la poblacién? son un factor
o ) ) que influye de
Identificar si los ¢{Como se .
o . manera positiva
factores intrinsecos | relacionan los |
enla
Objetivo motivacionales se factores intrinsecos . » Factores
. o satisfaccion .
General: Evaluar | correlacionan con motivacionales y la Intrinsecos

Satisfaccion

laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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1.15 Diagrama Ex-ante

A continuacién, en la figura 1 se presenta el diagrama de variables de esta investigacion,

donde se muestra de izquierda a derecha las variables independientes con sus respectivas

dimensiones, seguida de la variable dependiente y por Ultimo se presentan sus respectivas

dimensiones.
‘ VI DIMENSIONES VD DIMENSIONES
- Logro
Factores - Reconocimiento
Intrinsecos = WiEleels e <
- Responsabilidad
- Crecimiento y ascenso v
- Conducta
. L - Actitud
Sailsgac;cllon < - Reacciones
abora - Sentimientos
- Sensaciones
F
- Politica Empresarial
- Supervision
Factores - Relacion con superior

Extrinsecos

\4

- Condiciones de trabajo
- Salario
- Relaciones Interpersonales

Figura 1: Diagrama de variables
Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO II. Marco de referencia

2.1. Motivacion

2.1.1. Concepto

La motivacién es concerniente a la energia, la direccién y la persistencia, aspectos
relacionados con la activacion y la intencion. La motivacion ha sido un asunto central en el
campo de la psicologia, dado que se encuentra en el corazon de la regulacion bioldgica,
cognitiva y social (Choliz, 2004).

Ryan y Deci (2000) mencionan que la motivacion es altamente valorada debido a sus
positivas consecuencias, es decir, la motivacion produce. Es por lo tanto un concepto
sobresaliente para aquellas personas que desempefian el rol de dirigente, maestro, lider
religioso, coach, todo aquel individuo que intenta movilizar a otros para actuar y alcanzar las
metas propuestas, frecuentemente la motivacion es tratada como un constructo singular, una
reflexion superficial sugiere que las personas son movidas a actuar por tipos de factores muy

diferentes, con experiencias y consecuencias altamente variadas.

Los mismos autores sefialan que las personas pueden estar motivadas debido a que ellas
valoran una actividad o debido a que hay una fuerte coercién externa. Asi como estar
incitadas a entrar en accion por un interés permanente; el comportamiento puede ser también
a partir de un sentido de compromiso personal con la excelencia o por miedo al estar siendo
vigiladas. En estos casos, se contrasta entre el tener una motivacion interna versus el estar

presionados externamente.

La motivacién por lo tanto es “el conjunto de procesos psiquicos que implican un papel
activo, autonomo y creador de la personalidad, en constante transformacion y determinaciéon
reciprocas con la actividad externa, sus objetivos y estimulos, van dirigidos a satisfacer las
necesidades del ser humano, como consecuencia, regulan la direccion e intensidad del
comportamiento, manifestdndose como una actividad motivada. Esto explica que las

tendencias motivacionales, psiquicas e ideales puedan regular la actividad externa y material
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del hombre, pues la actividad nerviosa superior, en cuanto constituye un reflejo psiquico del
mundo, es la que regula y dirige la actividad del ser humano” (Gonzélez, 2008 pég. 52).

La motivacion se refiere a los anhelos, esperanzas, deseos y aspiraciones del ser humano,
tanto las suyas como los anhelos y deseos de aquellos que les importan, como sus futuros
alumnos, empleados y sus hijos (Reeve, 2009). La figura 2 muestra la relacion que guardan

estos factores bajo esta perspectiva.

Motivacidn

Motivos internos Motivos externos

MNecesidades Cogniciones Emociones

Figura 2: Jerarquia de las cuatro fuentes de motivacién
Fuente: Reeve, 20009.

La motivacion esta en todos, el ser humano es la Unica especie capaz de automotivarse,

depende de los intereses en que cada persona enfoca su motivacion (Perret, 2016).

Otra definicion dice que es aquello que mueve o tiene eficacia para mover; en este sentido,
es el motor de la conducta humana. El interés por una actividad nace de una necesidad, lo
cual mueve a la persona a la accion, puede ser de origen fisioldgico o psicoldgico. Cada vez
que aparece una necesidad, se rompe el equilibrio del organismo y produce tension,
insatisfaccion e inconformismo lo que lleva al individuo a descargar dicha tension. Una vez
satisfecha la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior (Carrillo,

Padilla, Rosero, y Villagémez, 2009).
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2.1.2 Teorias sobre Motivacion

2.1.2.1 Teoria Motivacional de Abraham Maslow

Abraham Maslow define como motivacion al impulso del ser humano para satisfacer sus
necesidades. Las clasifica en una piramide jerarquica y las divide en cinco niveles: en la base
se encuentran las necesidades basicas fisiologicas relacionadas con la supervivencia,
seguidas por las necesidades de seguridad y proteccidn, en el tercer escalon se encuentran las
de afiliacién, en el cuarto escaldn se encuentran aquellas relacionadas con la estima hacia
uno mismo, llamadas necesidades de reconocimiento y por ultimo las de autorrealizacion.
No se puede llegar a la clspide sin haber satisfecho las anteriores (Maslow, 1991 citado por
Medina, Gallegos y Lara, 2008).

2.1.2.2 Teoria de Alderfer: Existencia, relacion y crecimiento (E.R.C)

Teoria desarrollada por Clayton Alderfer, se fundamenta en la teoria de jerarquia de las
necesidades de Maslow. Dichas necesidades se agrupan en tres grupos:
1. Existencia: son aquellas necesidades basicas y materiales que se satisfacen mediante
factores externos y corresponden a las necesidades fisioldgicas y de seguridad.
2. Relacion: para su satisfaccion requieren de las relaciones interpersonales y de la
pertenencia a un grupo, se refieren a las necesidades sociales y de aceptacion.
3. Crecimiento: son las necesidades de referentes al desarrollo personal. Se satisfacen
cuando la persona logra objetivos importantes para su proyecto vital, incluyen

reconocimiento, la autoestima y la autorrealizacion (Naranjo, 2009).

En comparacion con la teoria de Maslow, Alderfer no supuso que estas necesidades
existieran en una jerarquia rigida, sino que un individuo se centraria de manera simultanea
en las tres categorias de necesidades. A pesar de estas diferencias, las investigaciones
empiricas no han dado mas apoyo a la teoria ERC que a la de la jerarquia de necesidades

propuesta por Maslow (Robbins, 2004 citado por Ramirez, Abreu y Badii, 2008).
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2.1.2.3 Teoria de la expectativa/ Valoracion de Vroom

La Teoria de las Expectativas propuesta por Victor Vroom afirma que la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectativa, que proporcione
cierto resultado que el individuo encuentra atractivo. En otros términos, ésta teoria asegura
que un empleado se sentird motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendra
una buena evaluacién de desempefio que le proporcione recompensas por parte de la
organizacion, que satisfagan sus metas personales. De acuerdo a Davis y Newstrom (2003),
afirman que las personas estaran motivadas para alcanzar una meta si creen en el valor de

ella y que perciban que lo que hacen contribuira a su logro.

Para su explicacion propone tres tipos de relaciones:
1. Relacion de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer cierto
esfuerzo llevara al desempefio.
2. Relacion de desempefio recompensa: Grado en el que el individuo cree que
desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado deseado.
3. Relacion de recompensa y metas personales: Grado en el que las recompensas de la
organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del individuo, asi como

el atractivo que tengan para él (Robbins, 2004).

Para Mendez (2009), uno de los grandes atractivos de la Teoria de Vroom es que reconoce
la importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales. Parece ser mas realista.
Se ajusta al concepto de armonia de objetivos, en cuanto a que los individuos tienen metas
personales diferentes de las metas de la organizacion, pero que ambas pueden armonizarse.

Ademas de ser por completo consistente con el sistema de administracién por objetivos.

Las conclusiones de VVroom refuerzan perspectivas muy importantes para las organizaciones
que aplican sistemas de administracion por objetivos y estimulos por resultados. Algunos de
ellos son:

1. Los estandares, metas y objetivos que se establezcan deben tener la probabilidad de

lograrse. En otras palabras, objetivos alcanzables, aunque impliquen un esfuerzo.
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2. Las recompensas por logro de objetivos deben cumplir las expectativas de los
empleados. Para ello se necesita conocer la cultura e intereses de los empleados y

contar con un sistema de recompensas con diversos estimulos.

Sin embargo, en la motivacién es mas facil hablar de que hacer, considerando que no hay
dos personas que tengan las mismas necesidades. Las personas estdn motivadas o se sienten
impulsadas a comportarse de cierta manera que sienten les producira recompensas. Por lo
tanto, existen dos requerimientos basicos para motivar a alguien:

1) Elincentivo o recompensa debe ser importante para la persona, y

2) Esa persona debera sentir que probablemente el esfuerzo de su parte le producira la

recompensa.

Esta es la esencia de la teoria de expectativas para la motivacion de Vroom (Méndez, 2009).

2.1.2.4 Teoria Motivacional McClelland

De acuerdo a McClelland (1989, citado por Choliz, 2004) la motivacion de un individuo se
debe a la busqueda de satisfaccion de tres necesidades:
1. La necesidad de logro: Relacionada con aquellas tareas que representan un desafio,
la lucha por el éxito, la superacion personal, entre otros.
2. Lanecesidad de poder: Se refiere al deseo de influir en los demas, de ejercer control;
de tener algun tipo de impacto en las personas.
3. La necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de establecer relaciones, de formar

parte de un grupo, de ser aceptado y aprobado.

Por lo ya descrito, existen personas con una alta necesidad de logro, quienes buscan
distinguirse por hacer bien las cosas y disfrutan las responsabilidades. Las personas que
tienen una alta necesidad de poder, buscan controlar a los demas y que se haga lo que ellas
desean. Por su parte, las personas con una alta necesidad de afiliacion se interesan por la
calidad de sus relaciones personales (Santrock, 2002 citado por Araya y Pedreros, 2013).

McClelland (1965, citado por Méndez, 2009) argumenta que las personas con necesidad de

logro son los mejores lideres, aunque puede existir una tendencia a demandar mucho de su
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personal bajo la creencia de que dicho personal son todos como él, altamente motivados por
el logro y los altos resultados, cosa que no siempre se manifiesta en sus colaboradores.

El mismo autor afirmé que la gente motivada por esta necesidad hace que la cosas sucedan
y generen resultados, lo cual se refleja a través de la organizacidn de recursos, estos tipos de
personas demandan mucho de sus subordinados porque sus prioridades son el logro de las
metas sobre mucha variedad de intereses y necesidades de otras personas.

2.1.2.5 Teoria Motivacional Herzberg

Por otra parte, Herzberg (1959, citado por Boria, Crespi y Mascarilla, 2012) la define como
el resultado influenciado por dos factores: de motivacion y de higiene. Desarroll6 la
teoria de la motivacion-mantenimiento de la satisfaccion en el trabajo, identificando

6 factores motivadores del trabajo:

La politica organizacional.

La supervision técnica.

Las relaciones interpersonales con mandos, entre comparieros y con subordinados.
La retribucion.

La seguridad en el trabajo.

o ok~ w b PF

La vida personal, las condiciones laborales y el estatus.

Los factores que generan satisfaccion se conocen como intrinsecos, motivadores o
satisfactores, por otro lado, los factores que producen insatisfaccion se consideran como

extrinsecos, de higiene, insatisfactorios o de apoyo (Bonillo y Nieto, 2002).

Los factores intrinsecos se relacionan con el contenido del trabajo, la responsabilidad, el
reconocimiento, entre otros; los factores extrinsecos lo hacen con el contexto laboral:
relaciones con el supervisor, el salario y las relaciones con los compafieros, entre otros. Dado
esto, se puede argumentar que cuando las personas hablan de sentirse bien o satisfechas,
hacen referencia a los factores intrinsecos, los cuales se relacionan con la satisfaccién laboral

cuando estan presentes, pero no con la insatisfaccién cuando estan ausentes. Considerando
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esta situacion, cuando los empleados hablan de sentirse insatisfechos con el trabajo se
refieren a los factores externos, los cuales se asocian con la insatisfaccién laboral cuando

estan ausentes, pero no con la satisfaccion cuando estan presentes (Bonillo y Nieto, 2002).

(Ajello, 2003 citado por Mayen, 2014) sefiala que la motivacion intrinseca se refiere a
aquellas situaciones donde la persona realiza actividades por el gusto de hacerlas,
independientemente de si obtiene un reconocimiento o no. Por otro lado, la motivacion
extrinseca, obedece a situaciones donde la persona se implica en actividades principalmente
con fines instrumentales o por motivos externos a la actividad misma, como podria ser

obtener una recompensa.

A su vez, Garcia (2008, citado por Naranjo, 2009), destaca que el buen desempefio permite
obtener dichas recompensas intrinsecas, como la sensacion de logro, autorrealizacion y

reconocimientos extrinsecos como el prestigio.

2.1.2.6 Teoria Motivacional Chiavenato

La motivacion es todo aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o
que origina una propension hacia un comportamiento especifico, el cual puede provenir de
un estimulo externo como el ambiente o bien del mismo pensamiento del individuo
(Chiavenato, 2001).

En lo que respecta a la motivacion, las necesidades al igual que los individuos son diferentes,
varian de un individuo a otro, que a su vez producen distintos patrones de comportamiento.
Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también son
diferentes, ya que estos son diferentes de una persona a otras, ademas pueden cambiar con el
tiempo.
Independientemente de lo ya comentado existen tres premisas que explican el
comportamiento humano:

1. El comportamiento es causado.

2. El comportamiento es motivado.

3. El comportamiento esté orientado hacia objetivos.
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Por consiguiente, explica que el comportamiento no es espontaneo: siempre habrd un
objetivo implicito o visible que lo explique (Chiavenato, 1999 citado por Ramirez, Abreu y
Badii, 2008).

2.1.2.7 Teoria motivacional de McGregor

McGregor (1960, citado por Ortiz, 2013) propuso dos posiciones para ver a los seres
humanos: una negativa, nombrada teoria X, otra positiva, denominada teoria Y. Este autor
concluyé que la vision del gerente acerca de la naturaleza de los seres humanos se basa en
supuestos y que él modifica su comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con estas

suposiciones.
De acuerdo con la teoria X, las cuatro premisas adoptadas por los gerentes son:

1. A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y, siempre que sea posible,

trataran de evitarlo.

2. Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o amenazados con

castigos para lograr las metas.

3. Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran direccion formal siempre que

sea posible.

4. La mayoria de los trabajadores colocan la seguridad por encima de todos los demas

factores asociados con el trabajo y mostraran muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de los seres humanos,

McGregor define las cuatro suposiciones positivas que llamé teoria Y:

1) Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o jugar.

2) La gente ejercitara la autodireccion y el autocontrol si estan comprometidos con sus

objetivos.

3) La persona promedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la responsabilidad.
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4) La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente dispersa en toda
la poblacion y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquellos que tienen
puestos gerenciales.

2.1.2.8 Teoria de las anclas de la Motivacion de Edgar Schein

De acuerdo a Schein (1982), esta teoria parte del principio de que los individuos no son
iguales, lo que lleva a actuar de diferente manera y elegir distintas cosas. Para esta teoria se
definieron ocho anclas mediante las cuales las personas son movidas por cada uno de los

siguientes objetivos:
1) Seguridad.
2) Creatividad.
3) Autonomia e independencia.
4) Direccion.
5) Técnico/ Funcional.
6) Puro desafio.
7) Servicio o dedicacion.

8) Estilo de vida.

2.1.2.9 Teoria de la Evaluacion Cognitiva (CET)

La teoria de la evaluacién cognitiva sugiere que cuando las recompensas extrinsecas son
utilizadas como pagos por las empresas con la finalidad de obtener un mejor desempefio,
disminuyen las recompensas intrinsecas, aquellas que surgen cuando el individuo disfruta de

su trabajo (Deci y Ryan 1985).

Robbins y Judge (2009) explica que existe una perdida por parte del individuo en su
comportamiento; de tal manera que disminuye la motivacion intrinseca previa. Las

recompensas extrinsecas tienden a disminuir la satisfaccion interna de la persona.
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Esta teoria de ser efectiva, proporcionaria muchas implicancias para las précticas gerenciales.
En tal sentido, seria lo mas adecuado hacer que la paga de los individuos no tenga que ir de
acuerdo con su desempefio, porque de ser asi se disminuiria su motivacién intrinseca
(Amoros, 2007).

2.1.2.10 Teoria del establecimiento de metas

Edwin Locke (1960, citado por Robbins y Judge, 2009) propuso que las intenciones de
trabajar por una meta eran una fuente importante de la motivacion para el trabajo. Esta teoria
sugiere que entre mas dificil es la meta mayor es la persistencia del individuo por alcanzarla.
Cuando las metas dificiles son aceptadas, se consigue un mayor desempefio. Otro punto
importante es que la retroalimentacion lleva a un mejor desempefio que el que se consigue
cuando no existe.

Es importante la retroalimentacion, debido a que las personas realizan mejor su tarea porque
esto las ayuda a identificar las discrepancias entre lo que se ha logrado y lo que se piensa

lograr, ademas de que ayuda a guiar el comportamiento (Robbins y Judge, 2009).

Cuanto més altas sean las metas, mayor debera ser el nivel de ejecucion, el objetivo o los
objetivos han de estar bien definidos, la intencion del sujeto determina la eleccion de la
conducta en la realizacion de la tarea, la metas, al tener un papel mediador provoca que los
estimulos externos sean eficaces sobre el nivel de ejecucion y que los incentivos externos
tengan efecto directo sobre el nivel de ejecucién a través del impacto en las intenciones y
fines del sujeto (Cejudo, 2016).

2.1.2.11 Teoria de la eficacia personal

Se refiere a la conviccion que posee un individuo para llevar a cabo una tarea. Entre mayor
sea la eficacia personal, mas confianza se tendra en la propia capacidad para lograr el éxito
en una tarea. Cuando las situaciones se tornen dificiles cabe la posibilidad de que las personas
con baja eficacia disminuyan su esfuerzo, mientras que aquellas con mucha eficacia personal

trataran con mayor empefio vencer el desafio. La retroalimentacién negativa puede
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desmotivar a las personas con una eficacia personal baja de tal manera que reducen su

esfuerzo o se rinden (Robbins, 2009).

2.1.2.12 Teoria del reforzamiento

Enfoque basado en la ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene
consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta con consecuencias
negativas tiende a no ser repetida. La clave de la teoria del reforzamiento es que ignora
factores como los objetivos, las expectativas y las necesidades, se centra Gnicamente en lo
que le sucede a una persona al llevar a cabo una accion (Robbins y Judge, 2009).

Segun Amords (2007), la teoria de reforzamiento propuesta por B.F. Skinner se basa en
condicionar el comportamiento o conducta de los trabajadores influenciada por el ambiente,
ignorando las actitudes, sentimientos, esperanzas, anhelos, dicho de otro modo: el interior
del individuo. Cuando estos estimulos que provienen del exterior se manifiestan en el
individuo se puede decir que se da lugar a un comportamiento o conducta, y se puede llegar
a predecir las posibles acciones de los individuos, porque dependeran de los reforzadores vy,
cualquier consecuencia vendra aparejada a una respuesta, aumentado la probabilidad de que

se repita la conducta. Los reforzadores pueden ser de dos tipos:

a) Reforzadores positivos: Estos consisten en las recompensas que un trabajador puede
percibir por las actividades relacionadas con su trabajo y que llega a ejecutar, asi
como el efecto de cambio que puede haber en el trabajador, se le dice positiva porque
dichos cambios se dan en la direccion esperada.

b) Reforzadores negativos: este refuerzo trata de como el individuo intentara detener o
contener el estimulo desfavorable, es decir, al presentarse el comportamiento no

deseado tratara de apartarse de la situacion.

Para (Daft 2004, citado por Mayel, 2014), la teoria del reforzamiento no toma en cuenta las

necesidades ni los procesos del pensamiento, se limita a estudiar la relacion entre la conducta
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y sus consecuencias. Se centra en modificar la conducta laboral utilizando bien los premios

y los castigos inmediatos.

Los refuerzos segiin Amoros (2007), se pueden clasificar en tres distintos tipos:

1)

2)

3)

Reforzadores primarios: Son aquellos que no dependen de la historia del trabajador,
si no de las caracteristicas biol6gicas de éste; seran comunes entre sujetos de la misma

especie, se caracterizan por ser muy adaptativos.

Reforzadores secundarios: este tipo no tiene relacién directa con la supervivencia,
dependeran del contexto o la historia individual de cada individuo.

Reforzadores generalizados: son todos aquellos que son interdependientes de la

intensidad o frecuencia de la que son presentados con su efectividad, estan

relacionados con la historia personal del individuo.

Para Leodn, Nuanez, Dominguez y Albo (1997), la motivacion es considerada una

predisposicion hacia actuar de un cierto modo que lleve al logro de un fin establecido.

Centrado en el nucleo de una organizacion lo define como la generacion de actitudes

positivas en el personal para dar lugar a un mejor resultado, dando lo mejor de si mismos

alcanzando un satisfactorio desempefio profesional.

2.1.2.13 Teoria de la equidad

De acuerdo a Robbins (2009), los individuos comparan sus aportaciones y resultados en el

trabajo con la de otros, para luego eliminar cualquier desigualdad. Cuando los empleados

perciben desigualdad se puede presentar cualquiera de las siguientes elecciones:

Cambiar sus aportes. Dejar de esforzarse, o hacerlo con menor intensidad.

1.

2.

Cambiar sus resultados.

Distorsionar las percepciones de si mismo.
Distorsionar las percepciones de los demas.
Elegir una referencia distinta.

Abandonar. Renunciar al empleo.
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Las desigualdades generadas por el pago superior no parecen tener un efecto significativo en
el comportamiento en la mayoria de las situaciones laborales, la gente muestra mas tolerancia
de las inequidades por mayor paga que por pago inferior. También sefiala que no toda la

gente presenta la misma sensibilidad ante la equidad.

De igual manera, Davis y Newstrom (2003), hablan de la comparacién reciproca entre
trabajadores, la diaria interaccion durante el desempefio de sus tareas provoca que se juzguen

y critiquen.

Méndez (2009) menciona que este modelo se basa en la comparacién, lo que conlleva a
nuevas dimensiones en el entendimiento global de la motivacion de los empleados. Los
trabajadores estan interesados en elementos adicionales a la satisfaccion de sus necesidades;
también quieren que el sistema de retribucion sea justo. La justicia aplica a todo tipo de
estimulos como: economicos, sociales, psicologicos. La teoria de la equidad de Adams
afirma que los empleados tienden a juzgar la justicia mediante la comparacion de los
resultados de sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos y también al comparar esta

proporcion contra la de otras personas. Esta teoria implica tres posibles escenarios:
1) Laequidad.
2) Larecompensa excesiva.

3) Recompensa insuficiente.

A medida que las aportaciones de los trabajadores sean recompensadas se dara lugar a la
equidad, lo cual menciona la Teoria de Adams conlleva a un comportamiento motivador en

el trabajador.

Por otra parte, ante la situacion de que los trabajadores sean recompensados en exceso, la
teoria de la equidad manifiesta lo siguiente: los empleados presentaran una situacion dudosa
en su relacion con el patrén y buscaran reintegrar el esfuerzo; esto puede que tome la forma

de trabajar con mayor intensidad, o bien, disminuir el valor de la recompensa recibida. Asi
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como que intenten convencer a otros empleados de que reciban mayor recompensa y elijan

compararse con alguien méas en términos de desempefio (Davis y Newstrom, 2003).

Cuando los trabajadores perciben que son recompensados de manera insuficiente tienen una
sensacion de inequidad, suelen buscar como disminuir esa sensacién disminuyendo su
productividad, solicitando se incremente el valor de la recompensa que se les suministra,
negociando mas recompensa, buscar a alguien mas para fines de comparacion o terminar

renunciando o robandole a la empresa (Méndez, 2009).

De acuerdo a Davis y Newstrom (2003), el término de sensibilidad a la equidad, lo describen
como la percepcion de los trabajadores a los distintos tipos de recompensa. Identificar donde
se encuentran ubicados los empleados ayudaria a los gerentes a reconocer patrones en sus

comportamientos.
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2.2 Satisfaccion Laboral
2.2.1 Concepto

Satisfaccion laboral es un término muy amplio, son realmente numerosas las definiciones al
respecto y las variables que se incluyen en ella. (Hegney, Plank y Parker 2006, citado por
Abrajan, Contreras y Montoya, 2009), por ejemplo, aluden a una de esas tantas variables
cuando sefialan que “la satisfaccion laboral es ampliamente determinada por la interaccion

entre el personal y las caracteristicas del ambiente”.

Larrainzar, Mifiarro, Molinos y Verdd (2002) ofrecen una definicion mas amplia de
satisfaccion al considerar que estd compuesta por el conjunto de comportamientos,
sensaciones y emociones gue los integrantes de la organizacion tienen frente a su trabajo,
resaltando las percepciones y valoraciones emotivas que se tienen de este y sus efectos en el
comportamiento; es decir que para estos autores la satisfaccion laboral tiene componentes
cognitivos que serian las percepciones que se construyen, las emotivas que se traducirian en
las valoraciones que hace el sujeto y finalmente estos dos elementos se muestran en las

actitudes observadas.

Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de

su experiencia ocupacional.

El término satisfaccion laboral se define como una sensacion positiva sobre el trabajo propio,
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el
trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene
negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es frecuente que se
refieran a su satisfaccion en el empleo. En realidad, las dos actitudes son intercambiables
(Robbins, 2009).
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Teniendo en cuenta el planteamiento de Locke (1976, citado por Caballero, 2002) se entiende
la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo o placentero en relacion a la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales, en lo cual influyen las circunstancias de
la labor que se realiza y caracteristicas individuales de cada trabajador. Locke ldentificd
nueve facetas de satisfaccion con:

1. El trabajo. Interés, variedad, oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidad de
trabajo posibilidades de éxito.

2. Elsalario. Sueldo adecuado, equidad respecto al mismo o método de distribucion.
Las promociones. Referida a las oportunidades de formacion.

4. El reconocimiento. Elogios por la realizacion del trabajo, los créditos por el trabajo
realizado, las criticas.

5. Los beneficios. Pensiones, seguros médicos o las vacaciones.

6. Las condiciones de trabajo. Como el horario, los descansos, la composicion fisica del
lugar de trabajo, la ventilacion o la temperatura.

7. La supervision. Referida al estilo de supervision o las habilidades técnicas, de
relaciones humanas o administrativas.

8. Los comparieros. Que incluye las competencias de estos o el apoyo y amistad recibida
de los mismos.

9. La compaiiia y la direccion. Que incluye aspectos relacionados con la politica de

beneficios y de salarios de la organizacion.

La satisfaccion laboral segun Ramirez y Benitez (2012) se origina en funcion de las
necesidades de las personas, de sus expectativas de una situacion y de lo que reciben de ella.
Se consigue al cubrir las necesidades basicas, asi mismo como las metas, aspiraciones y la
posibilidad de realizarlas. El nivel de satisfaccion depende de la combinacion de los intereses,
necesidades y los beneficios que le ofrece el ambiente laboral. A su vez afirman que: la
motivacion se relaciona con el impulso y el esfuerzo por satisfacer un deseo o una meta. La
satisfaccion se experimenta cuando se ha logrado el resultado deseado. Por lo tanto, existe la
posibilidad de que las personas altamente motivadas con poca satisfaccién en el trabajo

busquen otras posiciones.
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Segun Davis y Newstron (2003), es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un
sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. En este sentido, cuando una persona
tiene sentimientos positivos, pensamientos 0 emociones respecto a determinadas situaciones,

personas u objetos, mostrara siempre una actitud favorable hacia los mismos.

(Seashore y Taber 1975, citado por Bonillo y Nieto, 2002), establecen tres puntos de vista
describiendo el significado de satisfaccion laboral:

1. Para la sociedad la satisfaccion laboral es un producto valioso, ya que, si hubiera un
“Producto Nacional Bruto Psicologico”, el nivel de satisfaccion laboral de la gente

representaria parte importante de él.

2. Indicador de alerta en la etapa inicial de toda organizacion. Este sera capaz de ajustar

sus politicas internas si asi se considera necesario.

3. La satisfaccion laboral puede servir para predecir el comportamiento de la

organizacion y establecer planes a futuro.

2.2.2 Teorias sobre satisfaccion laboral.

(Campbell, 1970 citado por Pefia, Olloqui y Aguilar, 2013) divide las teorias sobre la
satisfaccion laboral en dos: las denominadas teorias de contenido que se basan en las
necesidades de los individuos, identificando los factores ambientales y personales que
pueden influir en el comportamiento de los mismos y las teorias de proceso que se basan en
los mecanismos de activacion de la satisfaccion laboral donde segin Sdnchez (2006) trata de
explicar y describir: la generacion del deseo, desarrollo de expectativas y recompensas,
finalmente la forma en que los resultados obtenidos influyen en los niveles posteriores de

motivacion y satisfaccion.
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2.2.2.1 Teoria de eventos situacionales.

Quarstein, McAffe y Glassman (1992), explican que la satisfaccién laboral se da en el
resultado de las reacciones emocionales que son percibidas de la situacion de trabajador y su
participacion en eventos y situaciones o el contexto que rodee a este. Las caracteristicas
situacionales como la estabilidad en el trabajo, dificultad para el cambio de trabajo, las
evaluaciones del puesto estan en interaccion con los eventos situacionales que dan lugar a

las reacciones emocionales que se convertird en satisfaccion o insatisfaccion hacia el trabajo.

Los eventos situacionales son aspectos que son evaluadas posterior al ocupar el puesto de
trabajo, a menudo causan sorpresas en el trabajador porque no son lo que el trabajador
deseaba tener. De acuerdo al autor, se podria decir que las caracteristicas situacionales son
etapas del ambiente laboral que puede ser estable o duradero; mientras que los eventos

situacionales son momentaneos.

2.2.2.2 Teoria dinamica.

Bruggemann, Croskuth y Ulich (1975) plantearon que el nivel de satisfaccion es resultado
de la interaccién de las percepciones individuales, las influencias del medio y las

construcciones significativas. Esto se puede dar de las siguientes seis formas:

1) Progresiva: El trabajador se siente satisfecho con su labor y busca aumentar sus

aspiraciones para mejorar su nivel de satisfaccion.

2) Estabilizada: EI trabajador se siente satisfecho con su labor y mantiene su nivel de
aspiraciones.

3) Resignada: El trabajador siente insatisfaccion con su labor y reduce su nivel de
aspiraciones para adaptarse a las condiciones de su trabajo.

4) Insatisfaccién Constructiva: El trabajador siente insatisfaccién y mantiene su nivel

de aspiraciones indagando nuevas formas de solucionar sus conflictos.
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5) Insatisfaccion fija: El trabajador siente insatisfaccion con su labor, mantiene su nivel

de aspiraciones y no busca solucionar los problemas.

6) Pseudosatisfaccion laboral: El trabajador siente insatisfaccion con su labor, siente
frustracién y piensa que los problemas no se pueden solucionar, lo que intenta hacer

es distorsionar su percepcion hacia su trabajo.

Por ello, se explica que la satisfaccion es resultado de la mezcla del medio ambiente

relacionado por las valoraciones personales.

2.2.3 Medicion de la Satisfaccion Laboral

El trabajo de una persona es mas que solo realizar las actividades propias del puesto que
desempefia segun Robbins (2009), se requiere de la interaccion con los jefes y comparieros,
adaptarse a las reglas, las politicas organizacionales propias de cada compaiiia, el
cumplimiento de estandares de desempefio y condiciones de trabajo no ideales.

Segun la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo de (Glisson y Durick 1988, citado
por Bonillo y Nieto, 2002), existen tres variables para predecir la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo; las variables fueron: trabajador, puesto de trabajo y caracteristicas
de la organizacion. Sus hallazgos concluyeron que son determinantes las caracteristicas del

trabajo para medir mejor la satisfaccion laboral.

Hackman y Oldham (1975), afirman que un empleado se sentird mas satisfecho y motivado
al realizar sus labores si el puesto cuenta con caracteristicas esenciales que impulsen un
ambiente laboral beneficioso. Segun esta teoria existen cinco caracteristicas con las que debe

de contar todo puesto de trabajo:

1. Variedad de habilidades: requerimiento del puesto de trabajo para realizar diferentes
actividades, de modo que sean aplicados los distintos talentos y habilidades del

empleado.
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Identidad de la tarea: necesidad del puesto para realizar una tarea completa e

identificable.

Significado de la tarea: trascendencia e impacto del puesto de trabajo producido en

el de otros empleados.

Autonomia: es el grado de libertad, independencia y poder de decisién que se otorga

al individuo al momento de desempefiarse en su puesto de trabajo.

Retroalimentacién: es la informacidn requerida que recibe de manera directa el

empleado acerca del desempefio de su trabajo.

Las caracteristicas anteriores conducen a la activacion de tres estados psicologicos:

1.

Experiencia de importancia: es el grado en que el empleado siente que su trabajo es

reconocido como importante, valioso y digno de ser realizado.

Experiencia de responsabilidad: es el sentimiento de responsabilidad hacia los

resultados obtenidos de la tarea realizada.

Conocimiento de los resultados: es la toma de conciencia de manera regular de su

eficacia en la realizacion de sus funciones.

Desde un punto de vista motivacional, esta teoria sugiere que las recompensas intrinsecas

(internas) se reciben cuando el empleado aprende que en forma personal ha desempefiado

bien una tarea por la cual se encuentra interesado. A su vez, cuando mas claramente estas

tres condiciones o estados psicoldgicos caractericen un puesto de trabajo, mayores seran la

motivacion, el rendimiento y la satisfaccion del empleado, mientras el ausentismo y la

probabilidad de abandono del puesto sera menor (Fried y Ferris, 1987).

224

Importancia de la Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral es una dimension relativa a la actitud, por lo cual se ha definido como

un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el individuo tiene
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hacia su trabajo, construidas a partir de la comparacion entre los resultados esperados y los
que ha obtenido efectivamente de tal trabajo (Topa, Lisbona, Palaci y Amo, 2004).

En cuanto a su importancia para las organizaciones, se encuentra que algunos autores la
relacionan con los resultados obtenidos por la empresa tales como la productividad (Davis y
Newstrom, 2003). La satisfaccién laboral segtin (Gargallo, 2011 citado por Garcia y Castafio,
2016) origina beneficios como disminucion en el absentismo y mayor retencion de los
empleados, lo cual tiene efectos en indicadores como productividad y rendimiento, asi como
la insatisfaccion puede genera altos indices de ausentismo, incremento en la cantidad de
accidentes de trabajo y tener una percepcion negativa acerca de la empresa, produciendo
comportamientos que van en contra del cumplimiento de los objetivos planteados por la
compaiiia; la satisfaccion individual origina en los trabajadores sentido de compromiso, se
produce una actitud de buena disposicion para esforzarse y por consiguiente se obtienen
mejores resultados.

Las organizaciones enfrentan diversas problematicas en el desempefio de sus empleados,
ocasionadas en gran medida por problemas internos en los individuos que forman parte de
estas organizaciones, uno de los principales es la falta de satisfaccion laboral, la cual inhibe
el desarrollo de un trabajo creativo e innovador (Marcenaro, Luque y Ruiz, 2007 citado por

Aguilar, Magafia y Surdez, 2010).

Por ello Palma (1999), dice que es un tema de gran interés, sobre todo en los ultimos afios,
debido a que se busca producir en las organizaciones con mayor eficacia, eficiencia y
efectividad; asi como indicadores del comportamiento de los que puedan derivar politicas y
decisiones institucionales que ayuden a dirigir actividades para mejorar la satisfaccion de los

empleados.

La Satisfaccion laboral es importante porque esta ligada ampliamente a la productividad, al
rendimiento y al ausentismo. Lo ideal seria tener empleados productivos y satisfechos en el
trabajo. Pero algunos intentos por aumentar la productividad pueden disminuir la satisfaccién
laboral. De la misma manera, una satisfaccion alta no es seguridad de una alta produccion
(Muchinsky, 2002 citado por Velazquez, 2015).
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Es decir, que la mayor influencia de la satisfaccion laboral recae sobre el compromiso
organizacional, concepto que segin Sénchez (2006) la relaciona con la identificacion del
individuo con las metas y valores de la organizacion, de tal manera que se podria considerar
el compromiso organizativo como un vinculo que se genera entre empleado-organizacion lo
cual influye en que las personas actien en consonancia con los intereses de la organizacion,
en conclusion se puede decir que los empleados satisfechos establecen una identidad con la
empresa que permite adoptar actitudes mas positivas ante el trabajo y se sienten mas

responsables y comprometidos con su tarea.

(Fontes y Fresan, 2003 citado por Mayen, 2014) consideran que la satisfaccion laboral es
probablemente la actitud ante el trabajo méas estudiada. Agregan que la justificacion para

estudiar la satisfaccion en el trabajo viene de los siguientes tres supuestos:

1. Asumir el papel central del trabajo en la vida de hombre y mujeres.

2. La satisfaccion laboral esta ligada al desarrollo de trabajadores como personas y a
su dignidad en tanto se relaciona con la calidad de vida en general.

3. Un empleado satisfecho presentard méas conductas a favor de la organizacion que

uno menos satisfecho.

El tema de satisfaccion laboral ha sido reconocido como un componente del compromiso
organizacional, de tal manera que perspectivas tedricas en relacion a la direccion y gestion
de los recursos humanos en las organizaciones postulan que disponer de trabajadores
satisfechos sera uno de los factores influyentes en el éxito organizacional, mientras que si los
empleados no se sienten satisfechos ni identificados con la empresa, esta no podra alcanzar
los niveles de calidad gue la posicionen como competitiva ni en el producto ni en el servicio
al cliente (Stewart,1996).

El mismo autor sefiala que al contrario debera lidiar con las consecuencias derivadas de la
insatisfaccion, asociadas al ausentismo, bajos niveles de motivacion, poco compromiso con
la organizacion, abandono laboral, actitudes de escape generando una relacion inadecuada

en lo que deberia ser la relacion persona- trabajo, es decir que si se desea generar actitudes
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pro-organizacionales que conduzcan al compromiso de los empleados con los objetivos de
la organizacién es importante poner énfasis en la implementacién de condiciones que

generen satisfaccion laboral.

Amoroés (2007) dice que cuando un empleado se encuentra insatisfecho, el primer paso para
mejorar la satisfaccion es identificar el porqué de esa insatisfaccion. La cual puede derivarse
de una pobre supervisién, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo,
compensacion inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre
los trabajadores o falta de oportunidad para satisfacer las necesidades superiores. También

por restricciones y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo defectuoso.

Existe general interés en que las organizaciones deben trabajar por mejorar el grado de
satisfaccion de sus trabajadores, para lograr un mayor grado de involucramiento de éstos con
los objetivos empresariales, una mayor productividad y un mejor clima laboral, factores
favorecedores del incremento de la competitividad. Pero es necesario también implementar
medidas de satisfaccion, que permitan un analisis objetivo. Ademas de las habituales
mediciones de percepcion, basadas en opiniones, a través de encuestas o0 entrevistas
personales, en toda empresa se pueden obtener indicadores cuantitativos que permiten
evaluar desde otras perspectivas el grado de satisfaccion del personal (Molares y Fernandez,
2006).

Desde el punto de vista de (Chruden, 1992 citado por Ramirez y Benitez, 2012), el trabajo
puede y debe proporcionar algo mas que la mera subsistencia, debe dar satisfaccion a los
deseos del individuo de producir, crear, lograr mayor respeto, adquirir prestigio o cualquier
otro anhelo. El trabajo tiene que propiciar oportunidades de poner en juego el talento y la
energia del empleado, lo que podria ser tan placentero como muchas de las actividades que
lleva a cabo en su tiempo libre.

Tomando en cuenta lo anterior, Davis y Newstrom (2007), opinan que esas son las verdaderas
razones por la que la gente trabaja: no es cuestion Unicamente de ganar dinero o de
mantenerse ocupado durante el dia, sino de lograr a través del empleo prestigio, aceptacion

social, autoconfianza y muchos otros motivos relacionados (entre ellos, la autorrealizacion).
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Idealmente, el trabajo deberia ser el medio de gratificacion para las necesidades que el
individuo piensa poder cubrir con él, pero a veces la realidad es diferente y el empleo, antes
que satisfacer necesidades, causa frustracion.

Se ha encontrado que la satisfaccion laboral es un elemento de gran utilidad para las
organizaciones ya que a través de su medicion entran en contacto con la experiencia de su
capital humano; ésta a su vez, se transforma en una percepcion y una carga emotiva dirigidas
hacia el entorno o ambiente organizacional. Esta interaccion influye determinantemente en
la manera de actuar del trabajador. (Velasquez, 2001 citado por Abrajan, Contreras y
Montoya, 2009), a su vez, sefiala que el indice de satisfaccion con las condiciones de trabajo
permite determinar los principales elementos deficientes sobre los que se debe actuar para

lograr mejoras en el ambiente laboral.

También se ha identificado que cuando el mercado de trabajo no presenta crisis y existe
bonanza laboral, la retribucion deja de ser el elemento principal a tener en cuenta a la hora
de seleccionar un puesto, ocupando su lugar otros factores. Las principales razones de
permanencia o abandono en las empresas se centran hoy en aspectos de tipo humanitario.
Los profesionales cada dia valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo,
la formacién y las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral; es lo que se ha

venido llamando el salario emocional (Zubiri, 2013).

A su vez, (Marcenaro, Luque y Ruiz, 2007 citado por Aguilar, Magafia y Surdez, 2010)
expresan que las medidas de satisfaccion en el trabajo, fungen como un indicador de la
calidad del empleo y parecen ser Utiles para predecir el futuro comportamiento del mercado

de trabajo.

Palomino, Medina & Arellano (2016), afiaden que las transformaciones sociales, econémicas
y tecnoldgicas suponen un nuevo contexto de la actividad empresarial y productiva. La
globalizacion de la economia, la internacionalizacidn de los mercados, la diversificacion de
las demandas y preferencias de los consumidores y la fuerte competencia plantean exigencias

cada vez mayores a las empresas en su productividad, calidad, reduccién de costos,
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innovacion, distribucién, comercializacion y otros aspectos relevantes. Estas exigencias
requieren a su vez actuaciones de las empresas en diversos ambitos y, muy particularmente,

en las formas de organizar el trabajo.

A raiz de estos cambios constantes y frecuentes en las organizaciones, se esta manifestando
la necesidad de comprender la mejor manera de incrementar el compromiso de los
empleados, asi como su productividad, la forma de resolver esa demanda como parte de la
realizacion de estudios de satisfaccion laboral (Bonillo y Nieto, 2002).

2.2.5 Relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral

En ocasiones resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion con el trabajo,
debido a su estrecha correlacion. La motivacion se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer
un deseo 0 meta, es la fuerza interior que empuja a trabajar, mediante diversos sistemas de
direccion (remuneracion, fijacion de objetivos, competitividad, entre otros) los empleados
motivados son aquellos que consideran que su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas
(Castillo, 2008 citado por Osorio, Arango y Acosta, 2016).

La satisfaccién en cambio, es el gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido el
deseo. En otras palabras, la motivacion implica un impulso hacia un resultado, mientras que
la satisfaccion es el resultado ya experimentado (Koontz, 1998). Por su parte, Chiavenato
(1996, citado por Mayen, 2014) afirma que la percepcion que tenga el individuo de la posible

realizacion de sus metas tributa a la motivacion y ésta a su vez a la satisfaccion.
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2.2.6 Otros estudios e investigaciones

En la tabla 2 se enlistan algunos de los estudios realizados sobre motivacion y satisfaccion

en otros paises que fueron revisados para el presente trabajo.

Tabla 2: Otros estudios sobre motivacion y satisfaccion

la sociedad civil”

Tema de Tesis Autor Afio Hallazgos
La motivacion influencia de manera positiva en la
. o satisfaccion de los trabajadores del hospital militar
“Influencia de la motivacion en la . .
. » . . regional de Arequipa.
satisfaccion laboral en los Jessica Janitsa . o )
. . . . . 2017 | El nivel de motivacion es mas alto en personal con
trabajadores del hospital militar Covinos Siles .
] ] menos de 30 afios de edad.
regional de Arequipa” ] ] . ..
No se detectaron diferencias en satisfaccion laboral en
empleados civiles y militares.
“Nivel de motivacion y su relacion A mayores indices de motivacion, se presentan mayores
con la satisfaccién laboral en los Rene Ri niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
ene Rios
trabajadores de la Municipalidad Ri 2015 | Municipalidad Provincial de Lamas.
ios
Provincial de Lamas en el afio
2015~
“Motivacion y satisfaccion laboral Leonel El grado de motivacion y el grado de satisfaccién laboral
de los obreros adventistas de la Alejandro 2014 | se relacionan de manera positiva y moderada.
union de Guatemala” Mayen Lépez
La satisfaccion y motivacion laboral no varia en cuanto
“Motivacion y satisfaccion laboral al género del empleado.
o Omar Alonso . L
en el centro de servicios El personal operativo y administrativo presentan el
. Zavala 2014 ) . L . By
compartidos de una empresa . mismo nivel de motivacion y satisfaccion laboral.
) Fernandez
embotelladora de bebidas”
“Factores motivacionales internos No existe relacion entre los factores motivacionales
y su relacién con la satisfaccion Aldo Rub internos con la dimensidn cognoscitiva y social de la
0 Rubén
laboral del personal de enfermeria Avala Al 2014 | satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
] yala Ala
del hospital “Walter Khon” del
departamento de Oruro”
“Satisfaccion laboral y deteccion Karla Saraf Los factores que mayor contribucion tienen en la
arla Sarai
de factores motivacionales en . satisfaccion laboral son los intrinsecos.
L Ortiz 2013 . . . »
empleados en una organizacion de Delaadill Las dimensiones que menos aportan a la satisfaccion
elgadillo

laboral son: estatus y sueldo.

Fuente: Elaboracién propia
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2.2.6.1 Teoria adoptada para esta investigacion

Para la presente investigacion se eligio la teoria bifactorial o teoria de motivacion e higiene
de Frederick Herzberg; la cual se destaca por sus hallazgos de identificacion de factores
independientes y especificos que causan motivacion y satisfaccion en el trabajo (Manso,
2002).

Las aportaciones y visiones de este psicAlogo al extenso tema de motivacion y satisfaccion
laboral son las que atrajeron la atencién y llevaron a adoptar esta teoria para fundamentar
esta investigacion.

La figura 3 muestra que los factores de higiene o extrinsecos al estar ausentes pueden causar
insatisfaccion, y al estar presentes no generan satisfaccion alguna. Los factores intrinsecos o
motivacionales causan satisfaccion al estar presentes y caso de que no existiesen pueden

causar insatisfaccion.

Satisfaccion _J
en el puesto MOTIVADORES

Oportunidades de :

- Logro

- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad

- Reconocimiento

- Avance en la carrera

Tareas no rutinarias

Neutral oo

HIGIENICOS

- Administracion v politicas de la empresa
- Calidad de la supervision

- Relaciones interpersonales

- Remuneraciones

Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

en el empleo -

f I I

Factores del trabajo Presentes

0
favorables

Ausentes
0
desfavorables

Figura 3: Teoria de la motivacion- higiene
Fuente: Manso, 2002.
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CAPITULO II1. Marco Contextual

3.1 Definicion y origen de la maquila

El significado etimoldgico de la palabra maquila se utilizaba desde el afio 1020 para referirse
a “porcion de lo molido, que corresponde al molinero”. Proviene del arabe vulgar makila
“medida” de la raiz k-y-l “medir” (Corominas, 1987). El origen de maquilar se origina con
la costumbre de los campesinos de moler su maiz, se relaciona con la préctica de sub-procesar

alguna fase productiva por terceros, lo cual es muy comin en la manufactura (Tay, 2003).

De acuerdo a Douglas y Hansen (2003), maquiladora se refiere a la gran variedad de
industrias que se dedican a realizar operaciones de ensamblaje de producto, los cuales una

vez procesados se regresan a la empresa que los contrato.

También se conoce como el proceso industrial o de servicios destinado a la trasformacion,
elaboracion o reparacion de mercancias de procedencia extranjera importadas temporalmente

para su exportacion posterior (CEPAL, 1994).

Una definicion comdn de maquila o empresa maquiladora de exportacion (EME), es, una
entidad que ensambla, manufactura, procesa o repara materiales temporalmente importados
por el pais receptor para su eventual reexportacion o envio a su pais de origen (Mendiola,
1999).

En México, el origen de la maquila data de 1964, momento en que finalizd el Programa de
Braceros y el retorno a México de 200 000 trabajadores con el consiguiente aumento del
desempleo en los estados fronterizos. El gobierno mexicano intentd trasladar a esos estados
la experiencia de las maquiladoras estadounidenses en Extremo Oriente, y aprobd en 1965 el
Programa de la Industria Maquiladora de Exportacion (Programa de Industrializacion
Fronteriza, PIF), el cual permiti6 el establecimiento de empresas con capital integramente
extranjero en las zonas fronterizas situadas a menos de 20 kilometros de la frontera (Gémez,
2004).
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La industria maquiladora ha llegado a ser un elemento caracteristico de la region de la
frontera norte de México debido a los cambios acelerados que su presencia ha producido en
términos de crecimiento de la poblacion, industrias filiales o proveedoras, comercio y
servicios. Aunque durante los Ultimos dos decenios se han extendido cada vez més por el
interior del pais, las maquiladoras siguen concentradas en dicha region (Douglas & Hansen,
2003).

El PIF permitia importar desde Estados Unidos maquinaria, equipo y componentes libres de
aranceles con la condicion de que los Ultimos se procesaran y reexportaran hacia ese pais y
que los equipos se exportaran cuando ya no se necesitaran. El PIF trataba de fomentar la
inversion de Estados Unidos en las zonas fronterizas, ofreciendo a las empresas de ese pais,
ademas de las ventajas arancelarias mencionadas, otros incentivos como los menores costes
salariales mexicanos, la proximidad al mercado norteamericano e incentivos fiscales como

la exencion de impuestos indirectos y directos (Dussel, 2003 citado por Gomez, 2004).

3.2 La Industria maquiladora en México

La Industria Manufacturera, Maquiladora y de servicios de Exportacion (IMMEX) como se
le conoce actualmente tiene sus origenes en México alrededor del afio 1964 (CEFP, 2015).
Los fundadores de esta industria fueron futuristas al visualizar este gran proyecto, con la
numerosa cantidad de trabajadores regresados a México al término del “programa bracero”,
el Gobierno federal tuvo a bien autorizar el llamado Programa Nacional Fronterizo
(PRONAF), cuyo principal objetivo era construir una base sélida comercial e industrial en
las regiones fronterizas de México, asi como actuar como contrapeso al dominio de Estados
Unidos y acabar con la dependencia de las principales ciudades fronterizas de Ciudad Juarez

y Tijuana respecto a la mayoria de sus transacciones comerciales (Douglas y Hansen, 2003).

El primer director de PRONAF fue don Antonio J. Bermudez, por encargo del secretario de
Hacienda, Antonio Ortiz Mena, empez6 por la renovacion de las fronteras y ofrecio
prebendas fiscales a compafiias extranjeras para que se instalaran en parques industriales de

México con una clara idea de verse beneficiadas mutuamente (Contreras y Munguia, 2007).
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Para diciembre de 1965 ya estaban ubicadas en el pais, doce empresas, con 3,067 empleados.
Poco después del establecimiento de PRONAF se integré el Comité Asesor con miembros
destacados de los sectores empresarial y comercial, mismo que se reunié cada semana
durante los siguientes 5 afios (1961-1965) con la finalidad de analizar cuestiones relacionadas
con la planeacion y ejecucion del proyecto, a su vez este comité nombro a otro comité para
que se dedicara a la investigacion y andlisis de la factibilidad la industrializacion en la regién
fronteriza (Douglas y Hansen, 2003).

En 1966, el Gobierno Federal emitié las primeras reglas que permitieron la importacion
temporal de maquinaria e insumos a la zona fronteriza. Posteriormente, para 1971 se cre6 un
nuevo reglamento que permitié el establecimiento de plantas en regiones no fronterizas y la

creacion de empresas con la totalidad capital extranjero (CEFP, 2006).

De acuerdo al decreto emitido en 1998 (Diario oficial de la federacion 01 de junio), resume
el enfoque gubernamental claramente en las siguientes prioridades: Creacion de fuentes de
empleo, fortalecer la balanza comercial del pais a través de una mayor aportacion neta de
divisas, contribuir con la integracion interindustrial para elevar la competitividad
internacional de la industria nacional y elevar la capacitacion de los trabajadores e impulsar
el desarrollo y transferencia de tecnologia en el pais (Contreras & Munguia, 2007). Fue asi
como el modelo maquilador se fue transformando hasta convertirse en la base del desarrollo

industrial en la regién norte de México.

A pesar de la crisis del afio 2000 a 2003, en los cuales se vio una reduccion de empleo en la
region fronteriza, la notable recuperacion afios después indica que las maquiladoras siguen
teniendo un papel crucial en la economia mexicana, contintan siendo una opcion rentable
para las transnacionales de la electronica, autopartes, entre otras actividades altamente

globalizadas (Contreras y Munguia, 2007).
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La tabla 3 muestra la evolucién de la industria maquiladora en cuanto a la cantidad de plantas

en el afio de 1975 asi como el personal ocupado a nivel nacional en este tipo de industria. En

los Gltimos 20 afios el incremento en cantidad de establecimientos no ha sido tan significativo

en comparacion a sus inicios, sin embargo, su incremento es superior al 38%. En lo que

respecta al personal ocupado el comportamiento del crecimiento es superior ya que es del

100%.
Tabla 3: Plantas maquiladoras y personal ocupado 1975-2019, en México
Plantas maquiladoras y personal ocupado en México
~ Cantidad de

Afo Magquiladoras Personal ocupado
1975 454 67,241

2000 3,703 1,300,000

2019 5,121 2,705,810

3.3 Aspectos generales de programa IMMEX

Fuente: Elaboracién propia con datos de INEGI

El programa IMMEX permite importar temporalmente los bienes necesarios para ser

utilizados en un proceso industrial o de servicio destinado a la elaboracién, transformacion

0 reparacion de mercancias de procedencia extranjera importadas temporalmente para su

exportacion o a la prestacion de servicios de exportacion, sin cubrir el pago del impuesto

general de importacion, del impuesto al valor agregado y, en su caso, de las cuotas
compensatorias. (SE 2006-2012).

3.3.1 Modalidades de programa IMMEX

Existen diversas modalidades para el programa IMMEX las cuales se enlistan a

continuacion:

1. Programa IMMEX Controladora de empresas, cuando en un mismo programa se

integren las operaciones de manufactura de una empresa certificada denominada

controladora y una 0 mas sociedades controladas.
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3.3.2

Programa IMMEX Industrial, cuando se realice un proceso industrial de elaboracion
o transformacion de mercancias destinadas a la exportacion.

Programa IMMEX Servicios, cuando se realicen servicios a mercancias de
exportacion o se presten servicios de exportacion, Unicamente para el desarrollo de
las actividades que la Secretaria determine, previa opinion de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico

Programa IMMEX Albergue, cuando una o varias empresas extranjeras le faciliten la
tecnologia y el material productivo, sin que estas Ultimas operen directamente el
Programa.

Programa IMMEX Tercerizacién, cuando una empresa certificada que no cuente con
instalaciones para realizar procesos productivos, realice las operaciones de

manufactura a través de terceros que registre en su Programa.

Normatividad de programa IMMEX

Al adherirse al programa IMMEX debe cumplirse con la normatividad vigente que le atafrie,

a continuacion, se nombran algunas de ellas:

N o oA W N

Decreto para el Fomento de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de Servicios
de Exportacion, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 1° de noviembre
de 2006.

Ley Aduanera y su Reglamento.

Reglas de Caracter General en Materia de Comercio Exterior.

Ley Federal de Procedimiento Administrativo.

Ley de Comercio Exterior y su Reglamento.

Reglamento Interior de la Secretaria de Economia.

Acuerdo por el que la Secretaria de Economia emite Reglas y Criterios de Caracter
General, en Materia de Comercio Exterior, y sus modificaciones.

Acuerdo por el que se dan a conocer los Tramites Inscritos en el Registro Federal de
Tramites Empresariales que Aplican a la Secretaria de Economia y su Sector

Coordinado.
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9. Acuerdo que modifica al diverso por el que se aprueban los formatos que deberan
utilizarse para realizar tramites ante la Secretaria de Economia, el Centro Nacional
de Metrologia, el Consejo de Recursos Minerales, el Fideicomiso de Fomento Minero
y la Procuraduria Federal del Consumidor y sus reformas.

10. Acuerdo por el que se dan a conocer los tramites inscritos en el Registro Federal de
Trémites y Servicios que aplican a la Secretaria de Economia, y los organismos
descentralizados y 6rganos desconcentrados del sector.

11. Tratado de Libre Comercio de América del Norte.

12. Resolucién por la que se establecen las reglas de caracter general relativas a la
aplicacion de las disposiciones en materia aduanera del Tratado de Libre Comercio
de Ameérica del Norte y sus reformas.

En diciembre de 2013, se publico en el Diario Oficial de la Federacion, el paquete fiscal para
2014, en el cual se modificd sustancialmente la regulacion del sector manufacturero. El
objeto de la reforma tuvo su razon en las irregularidades observadas en la operacion de las
empresas maquiladoras y por recomendaciones que hizo la Organizacion para la Cooperacion

y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) a México en relacion al tema (CEFP, 2015).

La importancia de las IMMEX en la economia mexicana se confirma con algunos datos del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI). Al cuarto trimestre de 2014 el nimero
de establecimientos que se tiene registrados es de 6,138 industrias, entre manufactureras y
no manufactureras, los cuales contribuyen con el 44 por ciento de las exportaciones totales y
dan empleo a més de 2.5 millones de personas, de igual manera los ingresos que dicha
industria ha generado en los Gltimos afios han representado alrededor una quinta parte del
Producto Interno Bruto (PIB), de manera que en 2014 constituyeron el 20.8% del PIB

nacional, como lo muestra la figura 4 (CEFP, 2015).
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Ingresos de los Establecimientos con Programa IMMEX
{como proporcion det PiB)
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Figura 4: Ingresos de los establecimientos con programa IMMEX
Fuente: CEFP, 2015.

3.4 TLCAN (Tratado de libre comercio de américa del norte)

En México, hasta antes de la crisis de la maquila iniciada en octubre de 2000, el gobierno la
consideraba como el mejor ejemplo de crecimiento industrial. Esto se entiende en tanto la
industria de la manufactura no maquiladora crecié a tasas muy bajas e incluso negativas,
mientras la maquiladora expandia su tasa de crecimiento durante los ochenta y sobre todo
después de la entrada en vigor del TLCAN en 1994 (Carrillo, 2007).

Uno de los episodios mas conflictivos, relacionados con el TLCAN, ocurrié a principios de
2001 y durante los dos afios siguientes, cuando entrd en vigor la obligacion de gravar las
importaciones de insumos, segun lo previsto por el articulo 303 del tratado. Sin embargo,
muchas empresas no pudieron calificar durante los primeros meses de su vigencia. Esto
agrego un factor mas de incertidumbre a un ambiente de por si cargado de confusion y
pesimismo, debido a la recesion estadounidense y la participacion creciente de China en el

mercado mundial (Contreras y Munguia, 2007).
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3.5 Estadisticas actuales

De acuerdo al centro de estudios de las finanzas publicas (CEFP, 2015) los beneficios
socioecondmicos y comerciales asociados al establecimiento de las empresas IMMEX, son
sustanciales para el desarrollo de las regiones donde se establecen. Los Estados en los que se
tiene mayor presencia de dicha industria son: Baja California, Sonora, Nuevo Leon, Jalisco,
Chihuahua, Coahuila y Tamaulipas, los cuales se caracterizan por contar con buena
infraestructura, bajas tasas de desempleo, mejores servicios de salud y educativos; entre
otros. Por lo anterior, el Gobierno Federal ha promovido la aplicacion de regimenes o
tratamientos especiales en materia de impuestos y beneficios fiscales a lo largo de la vigencia
del programa. Estas medidas, se han realizado con el fin de mejorar la competitividad de las
maquiladoras y asi poderlas posicionar en las mismas condiciones que nuestros principales

competidores en el mundo.

Por otra parte, cabe sefialar que, a nivel nacional, el 13.1% de los trabajadores mexicanos son
de la industria maquiladora, con 5 mil 121 compaiiias establecidas en territorio mexicano y
con 2,705,810 colaboradores (INEGI, 2019).

DisTriIBUCION DEL PERSONAL OcuPADO
EN LOS ESTABLECIMIENTOS CON PROGRAMA IMMEX
POR ENTIDAD FEDERATIVA DURANTE NOVIEMBRE DE 20197/
(Estructura porcentual)

Chihuahua 13.2
Nuevo Ledn a8
Coahuila ] 2.4
Tamaulipas 86
Jalisco_=ﬁ_}“
Sonora 1 6.1
Guanajuato 58
México [ 45
Querétaro .
San Luis Potosi
Puebla
Aguascalientes

Durango :: 1.4
=

Sinaloa

Ciudad de México
Yucatan

Veracruz
Michoacan

Otras entidades ] 6.7

0.0 5.0 10.0 15.0

Figura 5: Distribucion del personal ocupado en los establecimientos IMMEX, por entidad federativa, a
noviembre del 2019
Fuente: INEGI, 2019.
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La figura 5 muestra como estaba distribuido el personal mexicano ocupado en los
establecimientos con programa IMMEX por entidad federativa, se observa que el primer
lugar lo ocupa el estado de Chihuahua, seguido de Baja California y el tercer lugar lo ocupa

Nuevo Ledn.

La realidad indiscutible de la industria maquiladora es que ha sido un motor econémico,
creadora de millones de empleos, de capacitacion a todos los niveles y cuya herencia se queda
en México, cimentando las bases de una industria con mas tecnologia de punta que esté
acorde con los tiempos modernos, ya no tanto por lo barato de la mano de obra mexicana
(Contreras y Munguia, 2007). Asi como esta industria ha pasado por los llamados ‘booms’
de los afios ochenta, también ha sido afectada por los vaivenes econdmicos del pais del norte,

aun asi, su infraestructura se ha mantenido firme e intacta.

Baja california cuenta con 911 establecimientos manufactureros activos con programa
IMMEX y 341,215 personas laborando en dichos establecimientos (INEGI, 2019).

DISTRIBUCION DE LOS ESTABLECIMIENTOS
CON PROGRAMA IMMEX POR ENTIDAD FEDERATIVA
DURANTE NOVIEMEBRE DE 2019P
{Estructura porcentual}

Baja California 17.7
Mueve Ledn 123
Chihuahua ] 9.4
Coahuila ] 7.1
Tamaulipas l 6.5
Jalisco 6.2
GuanajuatGE 5.0

Soncra [ 5.8
e T 57
COuerétaroc a7

Puebla | 28
28
1

San Luis Potosi
Ciudad de México
Aguascalientes
Durango

Sinaloa

!-l “
o

o
Ontras entidades ) 7.4

=
Yucatan ]
a

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0

Figura 6: Distribucion delos establecimientos con programa IMMEX por entidad federativa, noviembre 2019
Fuente: INEGI, 2019.
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El porcentaje de los establecimientos con programa IMMEX, en Baja California ocupa el
primer lugar con un 17.7 %, el segundo lugar lo ocupa Nuevo Ledn con un 12.3% y en tercer
lugar se encuentra Chihuahua con un 9.4%, de acuerdo como lo muestra la figura 6.

3.6 Establecimientos IMMEX en Baja California

De acuerdo a Centro Metropolitano de informacion Econdémica y empresarial (CEMDI), la
cantidad de establecimientos con programa IMMEX ha disminuido en el estado de Baja

California en la Gltima década.

La figura 7 muestra datos de diciembre de 2007 a diciembre 2019, como se puede apreciar
se contaban con 130 establecimientos IMMEX en Tecate, y para diciembre de 2019 solo eran
96 establecimientos, lo cual representa una disminucion de 2% con respecto al total de
establecimientos en el estado. De igual manera en Baja California ha ido decreciendo, de ser

1014 establecimientos al cierre de 2019 se tenian 911, es decir, representa un 10% menos.

Numero de establecimientos IMMEX en B.C vs Tecate
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Figura 7: Namero de establecimientos IMMEX en B.C, vs Tecate
Fuente: Elaboracién Propia con informaciéon y datos de CEMDI e INEGI 20109.
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La tabla 4 muestra las cifras afio con afilo desde 2007 a 2019 de los establecimientos

registrados con programa IMMEX en Baja California y a la vez se indica la cantidad de los

que pertenecen al municipio de Tecate. La tendencia ha sido a la baja, comparando el 2019

con el 2007 en Tecate se tiene una disminucién de 26%.

Tabla 4: Establecimientos IMMEX en Baja California 2007-2019

Establecimientos IMMEX en Baja California 2007-2019

Fecha
2007-Dic
2008-Dic
2009-Dic
2010-Dic
2011-Dic
2012-Dic
2013-Dic
2014-Dic
2015-Dic
2016-Dic
2017-Dic
2018-Dic
2019-Dic

Baja California
1014
1014
981
932
927
907
921
896
896
906
936
930
911

Tecate
130
134
132
129
124
121
122
111
105
100
100

98
96

%
13%
13%
13%
14%
13%
13%
13%
12%
12%
11%
11%
11%
11%

Fuente: Elaboracion Propia con informacion y datos de CEMDI e INEGI 2019
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3.7 Broan Building Products México (BBPM)

Los inicios de Broan datan del afio 1932, cuando Henry Broan manufacturd un abanico para
cocina, el cual proporcionaba una silenciosa y eficiente ventilacion, por otro lado J. Ralph
Corbett inventa un timbre para puerta en 1936 hoy en dia este invento se le conoce como
Nutone.

Broan-Nutone es una compaiiia que se dedica a la manufactura de Productos Domeésticos de
ventilacion, entre los que destacan: Campanas de Cocina, Ventiladores de Pared, Extractores
para bafios, Sistemas de Ventilacion, Timbres para puertas, Gabinetes para bafios,
Calentadores EléctricosBroan cuenta con instalaciones en: América, Europa y Asia.

Broan Building Products México inicid sus operaciones en Tecate el 3 de marzo del 2008,
constituida legalmente como IMMEX, especificamente maquiladora del ramo
metalmecéanico. Actualmente esta certificada en 1SO 9001:2015, por UL México. También
esta certificada como EMPRESA SEGURA y ademas tiene la certificacion en DFT (Demand

Flow Thecnologie).

Al mes de Julio de 2019, fecha en la cual fueron realizadas las encuestas, se contaba con 230
empleados, de los cuales 85 de ellos era personal administrativo y el resto era personal
dedicado a la produccion. A la fecha mencionada cuenta con los siguientes departamentos:
fabricacion, soldadura, pintura, pad print, DDFT y ensamble. Asi como departamentos de
soporte como: almaceén, calidad, mantenimiento, seguridad, recursos humanos, compras,
entre otros.

Cuenta con distribucién de producto terminado a Estados Unidos y Canada.
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CAPITULO IV. Metodologia

4.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion es de tipo cuantitativo debido a que se basa en una
recoleccién de datos numéricos para el analisis y comprobacion de las hipdtesis planteadas
(Baptista, Fernandez y Sampieri, 2010).

Se describe la clase de investigacion realizada y todos los elementos necesarios para llevar a
cabo la parte operativa de ésta, como la poblacion objetivo, el sujeto de estudio, el tamafio
de muestra, la validacion del instrumento, la confiabilidad y técnicas para recoleccion de
datos. Lo anterior con la finalidad de validar el objeto de estudio.

El objetivo general que persigue esta investigacion es:

Evaluar si los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa maquiladora de giro metalmecanica,

Broan Building Products México, situada en la ciudad de Tecate, B.C.

Sus objetivos especificos son los siguientes:
1. Determinar las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion.

2. ldentificar si los factores intrinsecos motivacionales se correlacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de maquiladora metalmecanica Broan Building

Products México.

3. ldentificar si los factores extrinsecos motivacionales se correlacionan con la
satisfaccion laboral de los empleados de maquiladora metalmecanica Broan Building

Products México.
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4.2 Preguntas

Las preguntas de esta investigacion son:

1. ¢Cuales son las caracteristicas sociodemogréficas de la poblacion?

2. ¢Cbmo se relacionan los factores intrinsecos motivacionales y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa maquiladora metalmecanica Broan Building
Products México?

3. ¢Cbémo se relacionan los extrinsecos motivacionales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa maquiladora metalmecénica Broan Building Products

México?

4.3 Hipotesis

Las hipdtesis planteadas para esta investigacion son las siguientes:

H1. Los factores intrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en
la satisfaccion laboral de los empleados de empresa maquiladora metalmecéanica Broan
Building Products México.

H2. Los factores extrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en
la satisfaccion laboral de los empleados de empresa maquiladora metalmecéanica Broan

Building Products México.

4.4  Alcance de la investigacion

El alcance de este trabajo es la empresa maquiladora de giro metalmecanica Broan Building
Products México ubicada en la ciudad de Tecate Baja California y la fecha de realizacion

corresponde al periodo de 2018 a 2019.
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4.5 Disefio de la Investigacion
4.5.1 Diseflo no experimental

La presente investigacion se define como: una investigacion no experimental cuantitativa ya
que es realizada sin manipular variables. Es decir, se trata de estudios donde no se varia en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo
que se hace en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en
su contexto natural, para ser analizados posteriormente.

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la
realiza. Las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control
directo sobre dichas variables ni se puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual

que sus efectos (Baptista, Fernandez y Sampieri, 2010).

4.5.2 Investigacion transversal

De acuerdo a Baptista, Fernandez y Sampieri 2010, los disefios de investigacion transversal
son aquellos que se dedican a la recoleccion de datos en un solo momento y en un Unico
tiempo. El proposito de este tipo de investigacion es describir como las variables inciden e
interactlan en determinado tiempo. No se debe de olvidar que la recoleccion de datos es

Unica.

4.5.3 Investigacion correlacional

Se asociaran las variables con el fin de conocer su grado de relacién y comprobar las hipétesis

de trabajo, lo que hace a este estudio correlacional.

4.6 Viabilidad de la Investigacion

La investigacion es viable gracias a que se cuenta con la disponibilidad de recursos como

tiempo, espacio, acceso a fuentes de informacion y sujeto de estudio, los resultados seran de
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valor para la direccion de la organizacion ya que les ayudardn a generar estrategias que

fomenten la mejora en sus areas de oportunidad.

4.7 Horizonte espacial y Temporal

A continuacién, se describirdn en orden cronoldgico las distintas actividades realizadas
durante la elaboracion de esta investigacion.

El trabajo de investigacion inicia en 2018 concluyendo en 2020, en el transcurso del primer
cuatrimestre (periodo de enero- mayo del afio 2018), se realiz6 la seleccion del tema de
investigacion, despues de haber realizado una seleccion de temas de interés para los cuales
se tuvo acceso a las fuentes de informacion, asi como el analisis de la disponibilidad de
recursos que hicieran posible el estudio. Se realizo el planteamiento del problema y lo
correspondiente a antecedentes, introduccion y justificacion del objeto de estudio, el cual se

encuentra redactado en el primer capitulo de esta investigacion.

Durante el segundo cuatrimestre (periodo de mayo-agosto del 2018) se llevé a cabo la
investigacion bibliografica para dar comienzo al capitulo 2 y 3, correspondientes a marco

tedrico y marco contextual.

Posteriormente en el tercer cuatrimestre (periodo de agosto- diciembre del 2018) se dio inicio
con el disefio del instrumento de medicidn, con el cual se medirian las variables de esta

investigacion.

En el cuarto cuatrimestre (periodo de enero- mayo del 2019) se llevo a cabo el capitulo 4
correspondiente a la metodologia, donde se parte de lo planteado en la matriz de congruencia,

y la operacionalizacion de las variables, la definicidn de la poblacidn de esta investigacion.
Durante el quinto cuatrimestre (periodo de mayo a agosto de 2019) se llevo a cabo la

aplicacion de prueba piloto del instrumento, una vez que fue validado fue posible aplicarlo

al resto de la poblacién objetivo.
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En el sexto cuatrimestre (periodo de agosto a diciembre de 2019), se inicié con la captura de
datos en el programa estadistico SPSS, posteriormente en el periodo de enero a mayo de 2020
fue dedicado a andlisis de los resultados y correcciones necesarias en el resto del trabajo de

investigacion.

En cuanto al horizonte espacial, la investigacion se realizd en una empresa del sector

metalmecéanico en la ciudad de Tecate de nombre Broan Building Products Mexico.

4.8 Universo

La poblacién objetivo de estudio a la que fue dirigida esta investigacion, se refiere a todos
los empleados administrativos y operativos de la empresa maquiladora de giro
metalmecanica ubicada en la ciudad de Tecate B.C. Se incluyo a los diferentes departamentos
de la organizacion, tanto del turno matutino como nocturno. Cuando se llevo a cabo la

investigacion se contaba con una poblacion de 230 empleados.

4.9 Sujeto de Estudio

Como sujeto de estudio de la presente investigacion se encuentran considerados todos los
empleados que realizan alguna labor en la empresa maquiladora de giro metalmecénica

Broan Building Products México ubicada en la ciudad de Tecate, B.C.

El cuestionario fue aplicado al personal administrativo y operacional de la empresa, que
incluye gerentes, supervisores, personal de soporte y personal que participa en la elaboracion

directa del producto.

4.10 Definiciones operacionales

A continuacion, se presentan las definiciones de las dimensiones de la variable

independiente: Factores Intrinsecos.
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Logro: Se refiere al reconocimiento que se tiene dentro de la empresa por haber alcanzado
0 cumplido con un objetivo.

Reconocimiento: Elogios que reciben los empleados por parte de sus superiores a causa de
sus logros.

Trabajo en si: Tareas relacionados directamente con la razén de ser del puesto de trabajo.
Responsabilidad: Es el nivel de importancia requerida para desempefiar una tarea.
Crecimiento y ascenso: oportunidades de tener un avance profesional o bien trascender en

el lugar de trabajo.

Las definiciones conceptual y operacional de las variables independientes que se utilizaran
en este estudio desde la perspectiva de la teoria motivacional bifactorial de Frederick

Herzberg se presentan en la tabla 5.

Tabla 5: Definicion conceptual y operacional de las variables independientes

Variable L L _
] Definicion conceptual Definicion operacional
Independiente

Se llaman asi porque provienen del = Seran  entendidos como  aquellos
interior de la persona y se alimenta | elementos o causas que influyen en la
con la propia actividad productiva. @ satisfaccion del empleado y que estan
Estos factores son los que se  directamente relacionados con el trabajo

aprovechan  para  motivacion | en si.

Factores debido a que se desarrollan durante = Se evalla con las siguientes dimensiones.
Intrinsecos el ejercicio de la actividad por si = Logro
misma, Yy no dependen de = Reconocimiento
elementos de motivacion externos = Trabajo ensi
(Martinez, 2013). = Responsabilidad

= Crecimiento y ascenso
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Factores

Extrinsecos

Los factores extrinsecos o0 de
higiene se conocen como aquellos
que se enfocan en el contexto en el
cual se desarrolla el trabajo y las ' Es
condiciones que lo rodean. Estos
afectan directamente las actitudes

laborales (Herzberg, 1959).

Fuente: Elaboracion propia

evaluado

Seran aquellos elementos que conforman
el ambiente en el cual es desempefiado el

trabajo o la labor del empleado.

con las siguientes

dimensiones:

Politica de la empresa
Supervision

Relacidén con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relaciones interpersonales

La tabla 6 muestra la definicion operacional y conceptual de la variable dependiente.

Tabla 6: Definicion conceptual y operacional de la variable dependiente

Variable

dependiente

Satisfaccién

laboral

Definicion conceptual

Segun Davis y Newstron (2003), es un
conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los
empleados ven su trabajo. Se trata de una
actitud afectiva, un sentimiento de agrado o
En este

desagrado relativo hacia algo.

sentido, cuando una persona tiene

sentimientos  positivos, pensamientos 0

emociones  respecto a  determinadas
situaciones, personas u objetos, mostrara
siempre una actitud favorable hacia los

mismos.

Fuente: Elaboracidn propia

Definicion operacional

Seréa entendido como el estado en
el que se encuentra el empleado
respecto a su situacion laboral.

Es evaluado con las siguientes

dimensiones:
= Actitud
=  Conducta/

comportamiento
= Reacciones
= Sentimientos

= Sensaciones
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4.11 Instrumento de Medicién

Un instrumento de medicion “es aquel que registra datos observables que representan

verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente” (Grinnell,

Williams y Unrau, 2009, citado por Hernandez, Baptista y Fernandez 2014, p. 199).

Para el tema de motivacién laboral existen una gran variedad de instrumentos ya validados,

otros que han sido replicados y adaptados a nuevas investigaciones. Entre los que se revisaron

fueron los utilizados en tesis de maestria que se muestran en la tabla 7:

Tabla 7: Tesis de maestria revisadas que abordan el tema de motivacién y satisfaccion

laboral

Nombre Tesis
Nivel de motivacion y su relacion con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Lamas en
el afio 2015.

La motivacion como factor de influencia
en el desempefio laboral del area docente
del Instituto Tecnoldgico superior de

Tantoyuca.

Motivacion y satisfaccion laboral de los
obreros adventistas de la union de
Guatemala.

Estudio de Satisfacciébn Laboral y
Estrategias de Cambio de las Enfermeras
en los Hospitales Publicos de Badajoz y

Céceres.

Tesista

Rene Rios Rios

Elva Monserrat Velasco
Lince

Horacio Bautista Santos
Fabiola Sanchez Galvan

Lidilia Cruz Rivero

Leonel Alejandro Mayen

Lopez

Maria del Mar Pablos

Gonzalez

Fuente: Elaboracidn propia

Afio

2015

2006

2014

2016

Lugar

Pert

México

Guatemala

Espafia
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De los instrumentos consultados se tomaron algunas dimensiones, sin embargo, fue necesario
adaptar palabras o frases de acuerdo a las necesidades de la presente investigacion, esto con
el objetivo de hacer que correspondieran al contexto de la organizacion a la que seria aplicado

el cuestionario.

Este instrumento se basa en los planteamientos tedricos de Frederick Herzberg disefiado con
un total de 45 preguntas cerradas, ya que este tipo de pregunta facilita la codificacion y
analisis de datos, el escalamiento se basa en la escala de Likert, de 5 puntos, asignando las
categorias mostradas en la tabla 8:

Tabla 8: Escalas de medicion de instrumento a utilizar

Tipo de escala Amplitud de indice
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
Likert Indiferente

De acuerdo

a > w

Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion Propia

4.12 Confiabilidad y validez

Para tener la validacion se envio a 3 expertos, todos con grado académico de doctor y con
experiencia en temas relacionados. La evaluacion fue realizada de manera individual a cada

uno de los items que conforman el cuestionario.
Una vez validado el instrumento, se corri6 una prueba piloto que se aplic6 de manera

aleatoria a 38 empleados pertenecientes a la empresa en la que se llevd a cabo la

investigacion. Posterior a esto, se realizd el calculo de fiabilidad.

Pégina 70



Existen diversos procedimientos para medir la fiabilidad, en este estudio se utilizé el alfa de
Cronbach. La confiabilidad varia en relacion con la cantidad de items que conforman el
instrumento de medicidn, entre mayor sea el nimero de items, mayor es la fiabilidad de este
(Baptista, Fernandez y Sampieri, 2010). De acuerdo con George y Mallery citados por Frias-
Navarro (2014) el tener un factor arriba de .9 es excelente, como se muestra en la tabla 9.

Tabla 9: Interpretacion de los resultados de alfa de cronbach

Interpretacion de los resultados de alfa de cronbach

Resultado Descripcion
Coeficiente alfa >.9 Excelente
Coeficiente alfa >.8 Bueno
Coeficiente alfa >.7 Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Pobre

Fuente: George y Mallery citados por Frias-Navarro (2014)

Los resultados de la fiabilidad del piloto mostraron que es excelente para los factores
extrinsecos y satisfaccion laboral, mientras que para los factores intrinsecos es buena, de

acuerdo con la tabla 10.

Tabla 10: Estadisticas de fiabilidad del piloto

Estadisticas de fiabilidad del piloto

Variable Alfa de Cronbach
Factores Intrinsecos 0.847
Factores Extrinsecos 0.937
Satisfaccion Laboral 0.937

Fuente: Elaboracion Propia

A pesar de que los datos obtenidos fueron buenos, se opt6 por la eliminacion de un item que
pertenecia a la variable de factores intrinsecos, aplicando esto, la confiabilidad subio6 de 0.847

a 0.886. Los resultados se muestran en la tabla 11.
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Tabla 11: Estadisticas de fiabilidad del piloto con eliminacion de item

Estadisticas de fiabilidad del piloto con
eliminacién de item

Variable Alfa de Cronbach
Factores Intrinsecos 0.886
Factores Extrinsecos 0.937
Satisfaccion Laboral 0.937

Fuente: Elaboracion Propia

La tabla 12 muestra las estadisticas de los elementos de la prueba piloto.

Tabla 12: Estadisticas de total de los elementos del piloto

Estadisticas de total de los elementos del piloto

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el . Cronbach si
escala si el total de
elemento se el elemento
elemento se ha | elementos
ha e . se ha
i suprimido corregida I

suprimido suprimido
Mi trabajo coptr!buye directamente al 190.63 441,050 476 965
alcance de objetivos.
El trabajo que realizo permite
desarrollar al maximo mis 190.71 439.779 124 963
capacidades.
Las tareas que desempefio 190.74 444.199 555 964
corresponden a mi funcion.
Mi j_efe reconoce una labor bien 190.63 439 320 759 963
realizada.
M_l jefe se preocupa por la calidad de 190.53 444.905 808 963
mi trabajo.
Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi trabajo para 190.84 435.866 789 .963
crecer y mejorar.
Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto de 190.58 445.710 .682 .963
trabajo.
Mi pye_sto de trapajo cuenta con_tareas 190.37 455,807 a1 964
y actividades variadas y/o desafiantes.
Me dan la libertad para hacer mi 190.71 449,454 540 964
trabajo de acuerdo a mi criterio.
Mi trabajo_ t_|ene un alto nivel de 190.42 451385 554 964
responsabilidad.
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Cumplo con el horario establecido y

demuestro puntualidad. 190.24 465.267 .009 .966
Existen oportunidades de ascenso 190.63 453.050 429 .964
Me brindan la formacion/capacitacion

necesaria para desarrollarme como 190.82 440.587 732 963
persona y profesional.

En la empresa cumplen con los 190.74 439.659 635 963
convenios y leyes laborales.

Me siento conforme con mi horario 190.71 445,022 657 963
laboral.

E_n'gl,endo claramer_lte Ig}mlsmn y 190.47 449 499 679 963
vision de la organizacion

Mi organizacién difunde sus politicas

y procedimientos. 190.42 450.899 691 .964
Me,s_lento conforme con las normas y 190.74 442 091 692 963
politicas de la empresa

Mi jefe tiene la formacion técnica y/o

profesional necesaria para hacer su 190.37 451.320 .687 .964
trabajo.

Me siento conforme con la forma en

que mi jefe planifica, organiza, dirige 190.71 438.103 173 963
y controla nuestro trabajo.

La gerencia es competente en llevar el 190.55 448.092 562 964
negocio.

Mi J'efe mmedlato me comunica si 190.61 446.353 207 963
realizo bien o mal mi trabajo

Los Jefes_ mceptlvan y responden a 190.79 441 144 206 963
sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente de

confianza, son accesibles y es facil 190.84 438.515 743 963
hablar con ellos.

Me ag_rada la forma de relacionarme 190.66 444177 209 963
con mis superiores

Considero que la distribucion fisica

del area donde laboro me permite 190.79 436.549 .664 .963
trabajar comoda y eficientemente

Me dan todog, los Fecursos y equipos 190.79 434,657 753 963
para hacer mi trabajo

Las condiciones de limpieza, salud e

higiene en el trabajo son las 190.26 453.767 .624 .964
adecuadas

Mi remuneracion esta de acuerdo al 190.95 442 808 587 964
trabajo que realizo

Estoy conforme con los premios y/o 190.95 445 457 482 964

incentivos que recibo
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Recibo los beneficios de acuerdo a ley 190.58 453.115 397 .964

Tengo buenas relaciones con mis

~ : 190.42 452.413 619 .964
comparieros de trabajo
Las personas se preocupan por sus
comparieros de trabajo 190.87 452.171 502 .964
Me considero una persona con actitud 190.45 454 367 599 964

positiva hacia mi trabajo

Mi actitud corresponde a la de una
persona que le gusta colaborar en 190.53 450.472 .637 .964
cumplir metas

Me interesa permanecer en esta

empresa 190.47 445.067 .801 963
Me considero una parte importante

dentro de la empresa 190.71 446.752 570 .964
Me produce satisfaccion ser parte de 190.53 444,743 815 963
esta empresa

Me produce entusiasmo ir a trabajar 190.74 440.578 774 963
Mi trabajo me proporciona lo que 190.68 444.114 763 963
necesito

Me conS|dgro una persona satisfecha 190.74 442 307 800 963
en su trabajo

Mi trabajo cumple con mis 190.87 438.658 749 963
expectativas personales

Per'C|b(') en mi trabajo una sensacion 19118 430.154 785 963
de justicia

Tengo la percepcidn de recibir lo que 191.05 437,078 244 963
merezco

Fuente: Elaboracion propia

4.13 Técnicas de recoleccién de datos

La recoleccién de datos para este estudio fue realizada por medio de la aplicacion de un
cuestionario de preguntas cerradas con escalamiento tipo Likert.

El cuestionario se aplico a los empleados de la empresa en horas laborales de trabajo, en
horario de receso de 12:00 pm a 2:00 pm para el personal de primer turno. Para el personal

que labora en el turno nocturno se aplico también en horario laboral entre 8:00 y 10:00 pm.
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El instrumento fue aplicado por personal administrativo previamente capacitado y
concientizado en el objetivo de esta investigacion, se les proporciond la informacién
necesaria para que pudieran explicar a los empleados cualquier duda, asi como apoyo en la
supervision al momento de que se contestaron los cuestionarios. Para el personal
administrativo que tiene cuenta de correo electronico disponible, se les hizo llegar el
cuestionario por ese medio, una vez que se finalizé con la aplicacion del instrumento se

realizo la captura de datos.

4.14 Anadlisis e interpretacion de los datos

Para el analisis e interpretacion de datos recopilados durante esta investigacion, se utilizo el
software estadistico IBM SPSS Statistics version 23, a la par se utilizo el software Excel

2016, para representar graficamente.

La correlacion entre las variables se realizé por medio del coeficiente r de Pearson, el cual

mide la asociacion de las variables y los resultados seran interpretados con la tabla 13.

Tabla 13: Interpretacion de los resultados de r de Pearson

Interpretacion de los resultados de r de Pearson

Valorder Descripcion
Menor de .20 Correlacion leve, casi insignificante
De .20y .40 Baja correlacidn, definida pero baja
De .40a.70 Correlacion moderada, sustancial

De .70 a.90 Correlacion marcada, alta
De .90a 1.00 Correlacion altisima, muy significativa

Fuente: Padua (1979)

Para medir el grado de asociacion entre dos variables es necesario calcular un coeficiente de
correlacién. El coeficiente de correlacion de Pearson evalla la relacidn entre dos variables

cuantitativas (Laguna, 2014). Es decir, representa la expresidbn numérica que indica la
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relacion existente entre las dos variables y estos valores varian entre los limites +1 y -1

Cuando el valor es menor a 0 indica una correlacién negativa y cuando el valor es mayor a 0

se dice que hay una correlacion positiva. Cuanto mas proximo a +1 se encuentre el coeficiente

de correlacion mas evidente sera la relacion (Riquelme, 2019).

Para la prueba piloto los resultados de correlacion son altos de acuerdo con lo que se describe

en la tabla 14.

a) La variable de factores intrinsecos, tiene alta correlacion con la variable factores

extrinsecos al nivel de 0.802 con una significacion de 0.01%.

b) La variable de factores intrinsecos tiene una alta correlacion con la variable de

satisfaccion laboral al nivel de 0.805 con una significancia de 0.01%.

Tabla 14: Correlaciones de la prueba piloto

Correlaciones

Factores Factores Satisfaccion
Intrinsecos  Extrinsecos Laboral
Correlacion de Pearson 1
Factores - -
Sig. (bilateral)
Intrinsecos
N 38
Correlacion de Pearson .802™ 1
Factores - :
Sig. (bilateral) .000
Extrinsecos
N 38 38
Correlacion de Pearson .805™ 847" 1
Satisfaccion - -
Sig. (bilateral) .000 .000
Laboral
N 38 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia
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CAPTIULO V. Analisis de los resultados

En este capitulo se presentan el analisis y discusion de resultados obtenidos en base al
instrumento aplicado, con el propoésito de responder a las preguntas de investigacion que se

derivan de los objetivos planteados al inicio de este trabajo.

En la primera parte se muestra la descripcion de la poblacion encuestada, como: genero,
escolaridad, edad, estado civil, antigiedad en la empresa, cantidad de hijos, departamento al
que pertenecen y turno en el que laboran. Posteriormente se muestra el analisis descriptivo

de cada una de las variables.

5.1 Analisis descriptivo de datos generales de los empleados

Se aplicd el cuestionario a 230 empleados, los cuales se encuentran distribuidos de la

siguiente manera: 109 mujeres y 121 hombres, como lo muestra la figura 8.

Distribucion de Genero

53%

48% 47%
47%
46%
45%
44%
MUJER HOMBRE

Figura 8 Distribucién en cuanto a genero
Fuente: Elaboracion propia
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La figura 9 muestra que la escolaridad de la poblacion abarca los siguientes niveles
educativos: primaria con 1%, secundaria con 37%, bachillerato con 40% vy licenciatura con
23%. Como se observa la educacion de bachillerato supera las demas categorias.

Escolaridad
50% .
40% 37% 0%
30% 23%
20%
0,

10% 1%

0%

PRIMARIA SECUNDARIA BACHILLERATO  LICENCIATURA

Figura 9 Escolaridad de la poblacion
Fuente: Elaboracion propia.

El grueso de la poblacion objeto de estudio oscila en los rangos de 20 y 39 afios de edad,
como se muestra en la figura 10 representan un 67% de los encuestados.

Edades
40% 37%

35%
30%
30%
25%
20%
15% 14%
0
10%
10% 7% i
9
O% —

MENOSDE20 DE20A?29 DE 30 A 39 DE 40 A 49 DES50AS59 DEG60Y MAS

Figura 10: Edades de los encuestados
Fuente: Elaboracién propia
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En lo que respecta al estado civil de los encuestados, se observa en la figura 11 una
distribucion muy semejante entre las respuestas obtenidas, 38% casados, 32% solteros y 30%

unién libre.

Estado Civil
40% 38%
32% 30%

30%
20%
10%

0%

CASADO SOLTERO UNION LIBRE

Figura 11: Estado civil de los encuestados
Fuente: Elaboracién propia

La figura 12 muestra la distribucién de cantidad de hijos por empleado, como se aprecia el
27% de la poblacidn no tiene hijos y el 47% tiene de 1 a 2 hijos.

Cantidad de hijos por empleado

30% 27% 27%
25%
20%
20%
15% 14%
10% 8%
5% I 1% 3% 0.4%
0% —-— [ | i
0 1 2 3 4 5 6 11

Figura 12: Cantidad de hijos por empleado
Fuente: Elaboracién propia
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En lo que respecta a la antigliedad de los empleados en la empresa, la figura 13 denota que

la mayoria de la poblacion tiene de 1 a 3 afios laborando, y representa un 47%.

Afios de antiguedad

50% 47%

40%

0
30% 20%

20%

20% 13%
o [ ] B
0%

MENOS DE 1 ANO 1A 3 ANOS 4 A7ANOS MAS DE 7 ANOS

Figura 13: Antigiedad en la empresa
Fuente: Elaboracion propia

La figura 14 presenta la distribucion de la poblacion por departamento

. En la categoria de

otros se encuentran departamentos de apoyo a produccién como: calidad, mantenimiento,

almacén, ingenieria, entre otros, representa un 29% de la poblacién.

Distribucion por departamento

21%
19%

14%
6% 8%

3%
= BB B

ENSAMBLE SOLDADURA PAD PRINT- PINTURA DDFT FABRICACION
SERVICE

Figura 14: Distribucion por departamento
Fuente: Elaboracion propia.

29%

OTRO
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La distribucion por turnos, de acuerdo con la figura 15, se encuentra concentrada en primer
turno con un 69% o 158 empleados, mientras que en segundo turno laboran 72 empleados

equivalente al 31% restante.

Distribucion por turno

100% 69%
0% ]
PRIMER TURNO SEGUNDO TURNO

Figura 15: Distribucion por turno
Fuente: Elaboracion propia.

5.2 Analisis descriptivo de la variable independiente: Factores Intrinsecos

A continuacion, se muestran las tablas de frecuencias de cada uno de los items de la variable
independiente: factores intrinsecos. Los items que se utilizaron en el cuestionario para medir

esta variable fueron 14.

items de la dimension: Logro

Item 1: El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades

TOTALMENTE DE ACUERDO N 33%
DE ACUERDO mmm—  48%
INDIFERENTE Il 7%
EN DESACUERDO mmmmmmm 11%
TOTALMENTE EN DESACUERDO ® 2%

Figura 16: Respuestas de item 1. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades
Fuente: Elaboracién propia

La figura 16 corresponde al item nimero 1, se observa que arriba del 80% contestaron de

acuerdo y totalmente de acuerdo.
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En cuanto a las respuestas del item 2, en la figura 17 se observa que el 86% se encuentra en

las categorias de totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Item 2: Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos

TOTALMENTE DE ACUERDO I —— 2A%
DE ACUERDO I 12%
INDIFERENTE I 5%

EN DESACUERDO I 5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO [ 4%

Figura 17: Respuestas de item 2. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos
Fuente: Elaboracion propia

La figura 18 muestra los resultados del tercer item, cuyas respuestas se concentran en las

categorias de totalmente de acuerdo y de acuerdo, las cuales suman un 83%.

Item 3: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

TOTALMENTE DE ACUERDO Im—— 38%
DEACUERDO I 45%
INDIFERENTE N 3%
EN DESACUERDO I 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 18: Respuestas de item 3. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion
Fuente: Elaboracion propia

Pégina 82



items de la dimension: Reconocimiento

En lo que respecta al cuarto item, se distingue que el 80% de las respuestas obtenidas se

agrupan en totalmente de acuerdo y de acuerdo, como se observa en la figura 19.

Item 4: Mi jefe reconoce una labor bien realizada

TOTALMENTE DE ACUERDO I 41%
DE ACUERDO I 39%
INDIFERENTE [N 11%

EN DESACUERDO I 7%

TOTALMENTE EN DESACUERDO Ml 3%

Figura 19: Respuestas de item 4. Mi jefe reconoce una labor bien realizada
Fuente: Elaboracién propia

A continuacion, la figura 20, muestra los resultados del item 5, las respuestas se acumulan

en las opciones de totalmente de acuerdo y de acuerdo con un 91%.

Item 5: Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I —— 49%
DE ACUERDO I 42%
INDIFERENTE I 5%

EN DESACUERDO M 2%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 20: Respuestas de item 5. Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Pégina 83



La figura 21 presenta los datos correspondientes al item 6, en este caso la mayoria de los
encuestados contestaron con las opciones de totalmente de acuerdo y de acuerdo, sumando
un 79%.

Item 6:Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo
para crecery mejorar

TOTALMENTE DE ACUERDO I  39%
DE ACUERDO I 40%
INDIFERENTE NN 12%
EN DESACUERDO I 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO Wl 3%

Figura 21: Respuestas de item 6. Recibo opiniones constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Trabajo en si

El 86% de los encuestados coincidieron en sentirse a gusto con las tareas y actividades

asignadas a su puesto de trabajo, de acuerdo con los resultados mostrados en la figura 22.

Item 7: Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi

TOTALMENTE DE ACUERDO I 37%
DE ACUERDO III—— 49%
INDIFERENTE I 6%
EN DESACUERDO I 6%
TOTALMENTE EN DESACUERDO I 3%

Figura 22: Respuestas de item 7. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de
trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a los resultados obtenidos en el item 8, la figura 23 muestra que la mayoria de los
datos corresponden a las opciones de totalmente de acuerdo y de acuerdo, sumando entre
ellas un 82%.

Item 8. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
y/o desafiantes

TOTALMENTE DE ACUERDO I—— 38%
DE ACUERDO I 44%
INDIFERENTE NN 10%
EN DESACUERDO I 6%
TOTALMENTE EN DESACUERDO I 3%

Figura 23: Respuestas de item 8. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o
desafiantes
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Responsabilidad

En la figura 24 se observa que, del total de encuestados, el 92% considera que su trabajo

tiene un alto nivel de responsabilidad.

Item 9: Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad

TOTALMENTE DE ACUERDO . 57%
DEACUERDO e 35%
INDIFERENTE Ml 3%
EN DESACUERDO M 3%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 24: Respuestas de item 9. Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad
Fuente: Elaboracién propia
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El 94% de los encuestados, consideran que cumplen con el horario establecido y que

demuestran su puntualidad, como lo muestra la figura 25.

Item 10: Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad

TOTALMENTE DE ACUERDO [ 63%
DEACUERDO I 31%
INDIFERENTE W 2%
EN DESACUERDO W 2%

TOTALMENTE EN DESACUERDO W 2%

Figura 25: Respuestas de item 10. Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad
Fuente: Elaboracion propia

Las respuestas correspondientes al item 11 se encuentran en la figura 26, donde se aprecia

un acumulado de 79% las opciones de totalmente de acuerdo y de acuerdo.

Item 11: Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi
criterio

TOTALMENTE DE ACUERDO I 30%
DE ACUERDO I 49%
INDIFERENTE N 13%
EN DESACUERDO [ 5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 3%

Figura 26: Respuestas de item 11. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio
Fuente: Elaboracion propia
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Las respuestas del siguiente item, se observan un poco mas dispersas en comparacion con las
anteriores, un 64% contestaron totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras que un 19% las

perciben como indiferente, como se muestra en la figura 27.

Item 12: Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la
vida o bienestar de otras personas

TOTALMENTE DE ACUERDO I 28%
DE ACUERDO I — 36%
INDIFERENTE I 19%
EN DESACUERDO I 11%
TOTALMENTE EN DESACUERDO N 7%

Figura 27: Respuestas de item 12. Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de
otras personas
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Crecimiento y ascenso

En lo que respecta a las respuestas del item 13 la figura 28 muestra que el 70% de los
encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en cuanto a que existen

oportunidades de ascenso.

Item 13: Existen oportunidades de ascenso

TOTALMENTE DE ACUERDO . 33%
DEACUERDO II—— 37%
INDIFERENTE N 15%

EN DESACUERDO N 3%

TOTALMENTE EN DESACUERDO I 7%

Figura 28: Respuestas de item 13. Existen oportunidades de ascenso
Fuente: Elaboracién propia
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En la figura 29 se observa que el 80% de los empleados entrevistados respondié estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo en cuanto a que se brinda la formacion y capacitacion
necesaria para el desarrollo personal y profesional.

Item 14: Me brindan la formacidn/capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional

TOTALMENTE DE ACUERDO nmmae——  37%
DE ACUERDO e  43%
INDIFERENTE m———— 11%
EN DESACUERDO mmmmmm 6%
TOTALMENTE EN DESACUERDO mmm 3%

Figura 29: Respuestas de item 14. Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como
persona y profesional
Fuente: Elaboracion propia

5.3 Analisis descriptivo de la variable independiente: Factores Extrinsecos

A continuacidn, se muestran las tablas de frecuencias de cada uno de los items de la variable
independiente: factores extrinsecos. Los items que se utilizaron en el cuestionario para medir

esta variable fueron 20.

items de la dimension: Politica de la empresa

Las respuestas correspondientes al item 15 se concentran en las opciones de acuerdo y
totalmente de acuerdo, sumando entre ellas un 77%, seguido de la opcion de indiferente con

un 10%, como se aprecia en la figura 30.

Item 15: En la empresa cumplen con los convenios y leyes
laborales

TOTALMENTE DE ACUERDO s 39%
DE ACUERDO = 339
INDIFERENTE s 10%
EN DESACUERDO mmmmm 99
TOTALMENTE EN DESACUERDO mmm 4%

Figura 30: Respuestas de item 15. En la empresa cumplen con los convenios y leyes laborales
Fuente: Elaboracién propia
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La figura 31 enmarca las respuestas obtenidas para el item 16, indican que un 89% de los
encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en sentirse conformes con su horario

laboral.

Item 16: Me siento conforme con mi horario laboral

TOTALMENTE DE ACUERDO I 47%
DE ACUERDO I 42%
INDIFERENTE [ 4%

EN DESACUERDO M 5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 31:Respuestas de item 16. Me siento conforme con mi horario labora
Fuente: Elaboracion propia

En el item correspondiente a si entienden claramente la mision y vision de la organizacion,
el 92% de los encuestados contestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, como lo

establece la figura 32.

Item 17: Entiendo claramente la mision y vision de la organizacién

TOTALMENTE DE ACUERDO - 51%
DEACUERDO I 41%

INDIFERENTE [l 5%
EN DESACUERDO | 1%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 32: Respuestas de item 17. Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion
Fuente: Elaboracion propia
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La figura 33 muestra que el 93% de los encuestados indican estar de acuerdo y totalmente de
acuerdo en cuanto a que la organizacion difunde las politicas y procedimientos.

Item 18: Mi organizacién difunde sus politicasy procedimientos.

TOTALMENTE DE ACUERDO I 41%
DE ACUERDO I 52%
INDIFERENTE [ 4%
EN DESACUERDO 0 1%

TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 1%

Figura 33: Respuestas de item 18. Mi organizacién difunde sus politicas y procedimientos
Fuente: Elaboracién propia

La figura 34 correspondiente a las respuestas del item 19, revela que arriba del 80% de los

empleados encuestados se sienten conformes con las normas y politicas de la empresa.

Item 19: Me siento conforme con las normasy politicas de la
empresa

TOTALMENTE DE ACUERDO I 34%
DE ACUERDO I 48%
INDIFERENTE [ 10%
EN DESACUERDO I 6%

TOTALMENTE EN DESACUERDO | 1%

Figura 34: Respuestas de item 19. Me siento conforme con las normas y politicas de la empresa
Fuente: Elaboracion propia
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Items de la dimension: Supervision

De acuerdo a la figura 35, el 89% de los encuestados comparten la opinion de que sus jefes

tienen la formacion técnica y profesional necesaria para hacer su trabajo.

Item 20: Mi jefe tiene la formacion técnica / profesional necesaria
para hacer su trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I — 2%
DE ACUERDO I——— 45%
INDIFERENTE M 5%

EN DESACUERDO I 3%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 35: Respuestas de item 20. Mi jefe tiene la formacién técnica / profesional necesaria para hacer su
trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Las respuestas del siguiente item muestran que el 76% de los empleados encuestados se
manifiestan conformes con la forma en que su jefe planifica, organiza, dirige y controla su
trabajo, mientras que el 17% respondié sentirse indiferente y el 8% estd en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo, como lo muestra la figura 36.

Item 21: Me siento conforme con la forma en que mi jefe
planifica, organiza, dirige y controla nuestro trabajo
TOTALMENTE DE ACUERDO I 34%
DEACUERDO I 42%
INDIFERENTE NS 17%
EN DESACUERDO I 5%

TOTALMENTE EN DESACUERDO M 3%

Figura 36: Respuestas de item 21. Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige
y controla nuestro trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a la figura 37, respecto del item 22, indica que cerca del 90% de los encuestados
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en considerar que la gerencia es competente en

llevar el negocio.

Item 22: La gerencia es competente en llevar el negocio

TOTALMENTE DE ACUERDO I 42%
DE ACUERDO I, 47%
INDIFERENTE N 9%
EN DESACUERDO W 1%
TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 37: Respuestas de item 22. La gerencia es competente en llevar el negocio
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Relacion con el supervisor

Las respuestas del item 23 muestran que el 89% de los empleados encuestados estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo en que su jefe inmediato les comunica si el trabajo fue

realizado bien o mal, segin se muestra en la figura 38.

Item 23: Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi
trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I 41%
DE ACUERDO N 4.8%
INDIFERENTE Wl 6%
EN DESACUERDO W 3%
TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 38: Respuestas de item 23. Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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La figura 39 indica que el 79% de los encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
en que los jefes incentivan y responden a sugerencias e ideas. Y un 11% se muestra

indiferente.

Item 24: Los jefes incentivan y responden a sugerencias e ideas

TOTALMENTE DE ACUERDO I 31%
DE ACUERDO I 48%
INDIFERENTE NN 11%
EN DESACUERDO I 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO I 3%

Figura 39: Respuestas de item 24. Los jefes incentivan y responden a sugerencias € ideas
Fuente: Elaboracion propia

Las respuestas correspondientes al item 25 muestran que un 79% de los empleados que
contestaron la encuesta, coinciden en estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que los
jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con ellos, segin la

figura 40.

Item 25: Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

TOTALMENTE DE ACUERDO s 33%
DE ACUERDO .  46%
INDIFERENTE I 11%
EN DESACUERDO Wl 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 3%

Figura 40: Respuestas de item 25. Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar
con ellos.
Fuente: Elaboracién propia
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Los datos de la figura 41 sefialan que el 85% de los encuestados les agrada la forma de

relacionarse con sus superiores, asi como un 10% se muestra indiferente.

Item 26: Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores

TOTALMENTE DE ACUERDO mmmmsssassaame 36%
DE ACUERDO s 49%
INDIFERENTE mssm 10%
EN DESACUERDO mm 3%
TOTALMENTE EN DESACUERDO ™ 2%

Figura 41: Respuestas de item 26. Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Condiciones de trabajo

En lo que respecta al item 27, la grafica 42 demuestra que el 83% de los encuestados
consideran que la distribucion fisica del area donde laboran les permite trabajar comoda y

eficientemente.

Item 27: Considero que la distribucidn fisica del area donde
laboro me permite trabajar comoda y eficientemente

TOTALMENTE DE ACUERDO e 35%
DE ACUERDO NI 48%
INDIFERENTE 1w 7%
EN DESACUERDO Wl 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 42: Respuestas de item 27. Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite
trabajar comoda y eficientemente
Fuente: Elaboracion propia
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El 85% de los encuestados mencionan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que los
recursos y equipos para hacer su trabajo son otorgados, como se muestra en la figura 43.

Item 28: Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi
trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I 39%
DE ACUERDO I 46%
INDIFERENTE [N 3%
EN DESACUERDO I 6%
TOTALMENTE EN DESACUERDO M 2%

Figura 43: Respuestas de item 28. Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo
Fuente: Elaboracion propia

La figura 44 sefala en las respuestas del item 29 que un 90% de los encuestados estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo en considerar que las condiciones de limpieza, salud e

higiene en el trabajo son las adecuadas.

Item 29: Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo
son las adecuadas

TOTALMENTE DE ACUERDO N 49%
DE ACUERDO I 44%
INDIFERENTE W 3%
EN DESACUERDO M 2%
TOTALMENTE EN DESACUERDO I 1%

Figura 44: Respuestas de item 29. Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son las
adecuadas
Fuente: Elaboracién propia
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items de la dimension: Salario

El 78% de los encuestados, coinciden en estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con la
remuneracion que reciben por la realizacién de su trabajo. Por otro lado, un 11% se muestra
indiferente y el otro 10% se encuentra en desacuerdo y totalmente en desacuerdo como se

indica en la figura 45.

Item 30: Miremuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo

TOTALMENTE DE ACUERDO I 32%
DE ACUERDO II—— 16%
INDIFERENTE NN 11%
EN DESACUERDO I 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 3%

Figura 45: Respuestas de item 30. Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo
Fuente: Elaboracion propia

En la figura 46 correspondiente al item 31, se muestran los siguientes resultados: el 73% de
los participantes estan conformes con los premios e incentivos que reciben, en tanto que un

14% se muestra indiferente.

Item 31: Estoy conforme con los premios y/o incentivos que
recibo

TOTALMENTE DE ACUERDO I 29%
DE ACUERDO . 44%
INDIFERENTE | 14%
EN DESACUERDO 1w 7%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 5%

Figura 46: Respuestas de item 31. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo
Fuente: Elaboracién propia
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Los resultados obtenidos en la figura 47 respecto del item 32, revelan que un 87% de los
encuestados se encuentran de acuerdo en cuanto a que reciben los beneficios de acuerdo a la

ley, mientras que un 8% se situa en las opciones de desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Item 32: Recibo los beneficios de acuerdo a ley

TOTALMENTE DE ACUERDO . 40%
DE ACUERDO I—— 47%
INDIFERENTE I 7%
EN DESACUERDO I 6%

TOTALMENTE EN DESACUERDO MW 2%

Figura 47: Respuestas de item 32. Recibo los beneficios de acuerdo a ley
Fuente: Elaboracion propia

items de la dimension: Relaciones interpersonales

En lo que respecta al item 33 que habla acerca de tener buenas relaciones con los comparieros

de trabajo, se indica en la figura 48 que un 88% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Item 33: Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I 4%
DE ACUERDO II—— 4%
INDIFERENTE N 7%
EN DESACUERDO I 3%
TOTALMENTE EN DESACUERDO I 3%

Figura 48: Respuestas de item 33. Tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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En la figura 49 se presentan los datos correspondientes al item 34, los cuales indican que el
76% de los empleados que contestaron la encuesta estdn de acuerdo en cuanto a que las
personas se preocupan por sus comparieros de trabajo, sin embargo, un 18% se declara

indiferente.

Item 34: Las personas se preocupan por sus compaferos de
trabajo
TOTALMENTE DE ACUERDO I 27%
DE ACUERDO I 49%
INDIFERENTE I 18%
EN DESACUERDO I 5%
TOTALMENTE EN DESACUERDO B 1%

Figura 49: Respuestas de item 34. Las personas se preocupan por sus comparieros de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

5.4 Analisis descriptivo de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

items de la dimensién: Actitud

La figura 50 revela que un 94% de los participantes se consideran personas con actitud

positiva hacia su trabajo.

Item 35: Me considero una persona con actitud positiva hacia mi
trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO I  50%
DE ACUERDO I 44%
INDIFERENTE W 4%
EN DESACUERDO | 0%
TOTALMENTE EN DESACUERDO N 1%

Figura 50: Respuestas de item 35. Me considero una persona con actitud positiva hacia mi trabajo
Fuente: Elaboracién propia
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Los resultados del item 36 se muestran en la figura 51, como se puede observar el 95% de
los encuestados estan de acuerdo en que su actitud corresponde con la de una persona a la

que le gusta colaborar en el cumplimiento de metas.

Item 36: Mi actitud corresponde a la de una persona que le gusta
colaborar en cumplir metas

TOTALMENTE DE ACUERDO I 53%
DE ACUERDO I 42%
INDIFERENTE W 3%
EN DESACUERDO B 1%
TOTALMENTE EN DESACUERDO B 1%

Figura 51: Respuestas de item 36. Mi actitud corresponde a la de una persona que le gusta colaborar en
cumplir metas
Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los empleados interesados en permanecer en la empresa, el 97% manifesto estar

de acuerdo, como se establece en la figura 52.

Item 37: Me interesa permanecer en esta empresa

TOTALMENTE DE ACUERDO III— 55%
DE ACUERDO I 38%
INDIFERENTE W 5%
EN DESACUERDO W 1%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 1%

Figura 52: Respuestas de item 37. Me interesa permanecer en esta empresa
Fuente: Elaboracién propia
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Items de la dimension: Conducta/ comportamiento

La figura 53, muestra que arriba del 80% de los participantes estdn de acuerdo en

considerarse una parte importante dentro de la empresa.

Item 38: Me considero una parte importante dentro de la
empresa

TOTALMENTE DE ACUERDO e 42%
DE ACUERDO S 41%
INDIFERENTE i 12%
EN DESACUERDO m 3%
TOTALMENTE EN DESACUERDO ® 2%

Figura 53: Respuestas de item 38. Me considero una parte importante dentro de la empresa

Fuente: Elaboracion propia

El 89% de los encuestados estan de acuerdo en que les produce satisfaccion ser parte de la

empresa en la que laboran, como se puede observar en la figura 54.

Item 39: Me produce satisfaccién ser parte de esta empresa

TOTALMENTE DE ACUERDO N—— 47%
DE ACUERDO N 42%
INDIFERENTE s 9%
EN DESACUERDO & 1%
TOTALMENTE EN DESACUERDO ® 1%

Figura 54: Respuestas de item 39. Me produce satisfaccion ser parte de esta empresa
Fuente: Elaboracién propia
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items de la dimension: Reacciones

En la figura 55 se encuentran las respuestas del item 40, las cuales sefialan que el 89% de los

empleados encuestados estan de acuerdo en que les produce entusiasmo ir a trabajar.

Item 40: Me produce entusiasmo ir a trabajar

TOTALMENTE DE ACUERDO e 45%
DE ACUERDO e 44%
INDIFERENTE s 9%
EN DESACUERDO ®m 1%
TOTALMENTE EN DESACUERDO B 1%

Figura 55: Respuestas de item 40. Me produce entusiasmo ir a trabajar
Fuente: Elaboracion propia

El 85% de los participantes estan de acuerdo en cuanto a que su trabajo les proporciona lo

que necesitan, como se observa en la figura 56.

Item 41: Mi trabajo me proporciona lo que necesito

TOTALMENTE DE ACUERDO . 37%
DE ACUERDO S 48%
INDIFERENTE s 9%
EN DESACUERDO mmm 4%
TOTALMENTE EN DESACUERDO ® 2%

Figura 56: Respuestas de item 41. Mi trabajo me proporciona lo que necesito
Fuente: Elaboracion propia

Pégina 101



items de la dimension: Sentimientos

Las respuestas del item 42, que se encuentran en la figura 57, indican que el 86% de los

empleados se consideran personas satisfechas en su trabajo.

Item 42: Me considero una persona satisfecha en su trabajo

TOTALMENTE DE ACUERDO N 40%
DE ACUERDO N 46%
INDIFERENTE . 10%
EN DESACUERDO W 4%
TOTALMENTE EN DESACUERDO B 1%

Figura 57: Respuestas de item 42. Me considero una persona satisfecha en su trabajo
Fuente: Elaboracion propia

En lo que respecta al item 43, se observa que arriba del 80% de los participantes declaran
estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que su trabajo cumple con sus expectativas

personales como se indica en la figura 58.

Item 43: Mi trabajo cumple con mis expectativas personales

TOTALMENTE DE ACUERDO s 31%
DE ACUERDO N  50%
INDIFERENTE I 13%
EN DESACUERDO mmm 5%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 2%

Figura 58: Respuestas de item 43. Mi trabajo cumple con mis expectativas personales
Fuente: Elaboracién propia
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items de la dimensién: Sensaciones

La figura 59 indica que un 71% de los encuestados perciben de su trabajo una sensacion de

justicia, mientras que el 17% se muestran indiferentes.

Item 44: Percibo en mi trabajo una sensacién de justicia

TOTALMENTE DE ACUERDO N 23%
DE ACUERDO I 43%
INDIFERENTE I 17%
EN DESACUERDO mmmmmm 9%
TOTALMENTE EN DESACUERDO Wl 4%

Figura 59: Respuestas de item 44. Percibo en mi trabajo una sensacion de justicia
Fuente: Elaboracion propia

Un 78% de los encuestados estan de acuerdo en tener la percepcion de recibir lo que merecen,
mientas que el 11% se declara indiferente y el otro 11% se inclina por la condicion de

desacuerdo, como se observa en la figura 60.

Item 45: Tengo la percepcion de recibir lo que merezco

TOTALMENTE DE ACUERDO . 31%
DE ACUERDO ——  47%
INDIFERENTE I 11%
EN DESACUERDO mmmmmm 3%
TOTALMENTE EN DESACUERDO W 3%

Figura 60: Respuestas de item 45. Tengo la percepcidn de recibir lo que merezco
Fuente: Elaboracién propia
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5.5 Confiabilidad

Los resultados de la fiabilidad del instrumento mostraron que es excelente, de acuerdo con

los autores George y Mallery citados por Frias-Navarro (2014), como se muestra en la tabla
15.

Tabla 15: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad del instrumento
Alfa de Cronbach N de elementos

975 45

Fuente: Elaboracion propia

Las tablas 16, 17 y 18 indican que, al calcular la confiabilidad de los factores intrinsecos,

extrinsecos y satisfaccion laboral, de forma independiente, también son excelentes.

Tabla 16: Confiabilidad de variable independiente: Factores Intrinsecos

Estadisticas de fiabilidad Factores
Intrinsecos
Alfa de Cronbach N de elementos

914 14
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17: Confiabilidad de variable independiente: Factores Extrinsecos

Estadisticas de fiabilidad Factores Extrinsecos
Alfa de Cronbach N de elementos

.953 20
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18: Confiabilidad de variable dependiente: Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad Satisfaccion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos

.950 11
Fuente: Elaboracidn propia
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5.6 Correlacion

Al calcular la correlacién de entre las variables se encontrd que esta es alta, como se muestra

en la tabla 19, satisfaccion laboral y factores intrinsecos .773 y satisfaccion laboral con

factores extrinsecos .863.

Tabla 19: Correlacién entre las variables

Factores Factores | Satisfaccion
intrinsecos | extrinsecos laboral

Factores intrinsecos ~ Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 230
Factores extrinsecos  Correlacion de Pearson .819™ 1

Sig. (bilateral) .000

N 230 230
Satisfaccion laboral ~ Correlacion de Pearson 7737 863" 1

Sig. (bilateral) .000 .000

N 230 230 230

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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5.7 Diagrama de dispersion

El diagrama de dispersion para las variables satisfaccion laboral y los factores intrinsecos
mostrados en la figura 61, permite apreciar una linea ascendente. Por lo cual se acepta la
hipotesis: H1. Los factores intrinsecos motivacionales son un factor que influye
significativamente de manera positiva en la satisfaccion laboral de los empleados de empresa
magquiladora metalmecanica Broan Building Products de México.

70,00
o
038 g
ST
850 8°%%g8
o gg oo oo~ ©
98888500 o,
0o og §oo 0
50,00 o g o
o 0,958 o 00" ©
o 8 Do@ 00800 0
o o5 g
= o o
= 8 o g
I 4000 o o o o
'G o
= (o]
[
o o
30,00
o
o
20,00 oo o
o
10,00
T T T T I T
10.00 20,00 30.00 40.00 50.00 £0.00
SAT_LAB

Figura 61: Diagrama de dispersion factores intrinsecos vs satisfaccion laboral.
Fuente: Elaboracion propia
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También se acepta la hipotesis H2. Los factores extrinsecos motivacionales son un factor
que influye significativamente de manera positiva en la satisfaccion laboral de los empleados
de empresa maquiladora metalmecénica Broan Building Products México, ya que como se

observa en la figura 62 se observa una linea ascendente.
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Figura 62: Diagrama de dispersion factores extrinsecos vs satisfaccién laboral.
Fuente: Elaboracion propia
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5.8 Evaluacion de variable independiente: factores intrinsecos.

A continuacion, se presenta la figura 63 correspondiente a un grafico lineal que ilustra la
media aritmética obtenida en cada una de las dimensiones de la variable independiente:
factores intrinsecos. Se observa que la dimensién de logro y ascenso ocupa el ultimo lugar

con un valor de 3.93, mientras que las otras tres dimensiones tienen valores arriba de cuatro.

FACTORES INTRINSECOS

LOGRO
5.00
4.50 4.09

4.15

CRECIMIENTO Y ASCENSO RECONOCIMIENTO

3.93

4.15

4.10
RESPONSABILIDAD TRABAJO EN SI

Figura 63: Evaluacién de variable independiente: Factores intrinsecos
Fuente: Elaboracion propia.
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5.9 Evaluacion de variable independiente: factores extrinsecos.
La figura 64 muestra un grafico lineal de las medias aritméticas de las dimensiones de la

variable independiente: factores extrinsecos, se puede notar que la dimensién con menor

valor corresponde al salario con 3.99, seguida de relacion con el supervisor con 4.08.

FACTORES EXTRINSECOS

POLITICA DE LA EMPRESA

5.00

450 4.21

4.0

4.10 417
RELACIONES
INTERPERSONALES SUPERVISION

1.00

0.50

0.00

3.99
RELACION CON EL
SALARIO SUPERVISOR
4.08
4.19
CONDICIONES DE
TRABAJO

Figura 64: Evaluacién de variable independiente: factores extrinsecos
Fuente: Elaboracion propia.
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5.10 Evaluacion de variable dependiente: satisfaccion laboral.

La siguiente grafica lineal corresponde a los datos obtenidos del célculo de la media
aritmética de las dimensiones de la variable dependiente de satisfaccion laboral, se observa
en la figura 65 que la dimension con menor valor es sensaciones con un valor de 3.88, el

resto obtuvo valores arriba de cuatro.

SATISFACCION LABORAL

ACTITUD
5.00 4.43
4.50

4.25
CONDUCTA
SENSACIONES COMPORTAMIENTO
3.88
4.11 4.22
SENTIMIENTOS REACCIONES

Figura 65: Evaluacién de variable dependiente: satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Pégina 110



Una vez terminado el proceso de andlisis de datos se presenta nuevamente el diagrama de

variables, quedando como se presenta en la figura 66, donde se muestran las correlaciones.

\ DIMENSIONES VD DIMENSIONES

Correlacién
0.773

Factores - Logro |
intrinsecos —p - Recono_mmlen_to
- Trabajo en si v
- Responsabilidad
A - Crecimiento y ascenso ) » - Conducta
Correlacion —> Selleleree it < - Actitud
0.819 laboral h - Reacciones
v - Sentimientos
- Politica Empresarial 2 PRI
- Supervision
Factores N - Relacion con superior
Extrinsecos " - Condiciones de trabajo
- Salario
- Relaciones Interpersonales
Correlacion0

\ 4

.863

Figura 66: Diagrama de variables ex post
Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI. Conclusiones

Una vez analizados los resultados se presentan las conclusiones de la presente investigacion.
Por lo que respecta al objetivo general “evaluar si los factores motivacionales intrinsecos y
extrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
magquiladora de giro metalmecénica, Broan Building Products México situada en la ciudad
de Tecate, B.C.”, se encontrd que si se relacionan positivamente. La correlacion de Pearson
mostrado en la tabla 19 muestra que tanto los factores intrinsecos como los extrinsecos se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
magquiladora de giro metalmecénica, Broan Building Products México de la ciudad de Tecate,
B.C.

En lo que respecta al primer objetivo especifico, “determinar las caracteristicas
sociodemograficas de la poblacion”, se determind que la poblacion estaba compuesta de la
siguiente forma: el 53% son hombres, el 67% oscilan entre los 20 y 39 afios, el 68% estan
casados o viven en unidn libre, el 61% tienen entre uno y tres hijos, en cuanto a escolaridad
el 37% tiene secundaria y el 40% cuenta con bachillerato. En lo que refiere a la antigiedad
en la empresa el 67% tiene entre un dia y tres afos, y el 69% de los encuestados trabajan en

el turno matutino o primer turno.

Identificar si los factores intrinsecos motivacionales se correlacionan con la satisfaccion
laboral de los empleados de maquiladora metalmecanica Broan Building Products México;
era el segundo objetivo especifico, la tabla 19 indica una correlacion de .773, la cual es alta

y positiva.

El tercer objetivo especifico fue: “identificar si los factores extrinsecos motivacionales se
correlacionan con la satisfaccion laboral de los empleados de maquiladora metalmecénica
Broan Building Products México”; los resultados obtenidos en la tabla 19 muestran un valor

de .863, indican que la correlacion es alta y positiva.
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Las hipétesis planteadas para esta investigacion:

H1. Los factores intrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en
la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa maquiladora metalmecénica Broan
Building Products México; esta hipdtesis se acepta, sustentada en la informacién obtenida
en la figura 61: grafico de dispersion factores intrinsecos vs satisfaccion laboral, el cual

muestra una linea ascendente.

H2. Los factores extrinsecos motivacionales son un factor que influye de manera positiva en
la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa maquiladora metalmecénica Broan
Building Products México; de igual manera esta hipotesis también es aceptada, los datos
de la figura 62 sostienen dicha afirmacion, en el grafico de dispersion factores extrinsecos vs

satisfaccion laboral sefiala una linea ascendente.

En términos generales, los empleados de la antes mencionada empresa experimentan una alta
motivacion, sin embargo, al realizar un analisis mas detallado de las medias aritméticas

obtenidas por variable, se pudo hacer comparaciones en cuanto a los datos por turno.

Evaluacion de variables por turno

SatisfacCion IaDOral  —— L — 428
Factores extrinsecos e ———— A 4.20
Factores intrinsecos  p— S — 421

3.60 3.70 3.80 3.90 4.00 4.10 4.20 4.30 4.40

Segundo M Primer

Figura 67: Evaluacion de variables por turno.
Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 66, se plasman las medias aritméticas que resultaron para cada una de las
variables, separando por turnos, como se observa el segundo turno tiene los valores méas bajos
en las tres variables, sobre todo en la variable de factores intrinsecos.

La figura 67 muestra que la dimension con menor valor es crecimiento y ascenso con una

media aritmética de 3.65.

Factores Intrinsecos: Segundo turno

LOGRO
4.00 3.84

3.95

CRECIMIENTO Y RECONOCIMIENTO

ASCENSO ~ 3.65

3.88
RESPONSABILIDAD 3.82 TRABAJOENSI

Figura 68: Factores Intrinsecos- segundo turno.
Fuente: Elaboracion propia.

Es importante analizar cada una de las dimensiones con puntuacion mas baja, que como se
menciono anteriormente no es que represente un problema latente, pero si indica claramente
un area de oportunidad, los resultados indican donde se deberan concentrar las acciones

futuras de la empresa para mejorar la satisfaccion de sus empleados.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de medicién

CUESTIONARIO "MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL"

Obijetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo conocer su opinidn acerca de los factores motivacionales
que influyen en la satisfaccion laboral. Cabe mencionar que la informacion recopilada es anénima y confidencial y
sera utilizada para llevar a cabo un estudio de caso de maestria.

Agradezco de antemano su colaboracién.

Instrucciones: Favor de marcar con una "X" la opcién que mejor corresponda con sus datos.

DATOS GENERALES

ESCOLARIDAD: (1) PRIMARIA (2) SECUNDARIA
(3) BACHILLERATO (4) LICENCIATURA

GENERO: (1) FEMENINO (2)MASCULINO

ESTADO CIVIL: (1) SOLTERO
(3) UNION LIBRE

(2) CASADO

EDAD:

(1) MENOR DE 20

(2) DE 20 A 29

(3) DE 30 A 39

(4) DE 40 A 49

(5) DE 50 A 59

(6) DE 60 Y MAS

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:

(1) MENOR A 1 ANO

(2) 1 A3 ANOS

(3) 4 A7 ANOS

(4) MAS DE 7 ANOS

CANTIDAD DE HIJOS:

DEPARTAMENTO:

TURNO:

(1) PRIMERO (2) SEGUNDO

Favor de responder el siguiente cuestionario utilizando el siguiente criterio: 1= Totalmente en desacuerdo, 2= En

desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo.

Totalmente
En . De Totalmente
; ] en Indiferente
Item Enunciado desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo ? 3) @ )
@
Mi trabajo contribuye
1 directamente al alcance de
objetivos.
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El trabajo que realizo permite
desarrollar al maximo mis

capacidades.

Las tareas que desempefio

corresponden a mi funcion.

Mi jefe reconoce una labor bien

realizada.

Mi jefe se preocupa por la calidad

de mi trabajo.

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi trabajo

para crecer y mejorar.

Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto

de trabajo.

Mi puesto de trabajo cuenta con
tareas y actividades variadas y/o

desafiantes.

Me dan la libertad para hacer mi

trabajo de acuerdo a mi criterio.

10

Mi trabajo tiene un alto nivel de

responsabilidad.

11

Cumplo con el horario establecido

y demuestro puntualidad.

12

Los resultados de mi trabajo
afectan significativamente la vida

0 bienestar de otras personas.

13

Existen oportunidades de ascenso

14

Me brindan la
formacidn/capacitacién necesaria
para desarrollarme como persona

y profesional.

15

En la empresa cumplen con los

convenios Yy leyes laborales.

16

Me siento conforme con mi

horario laboral.
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Entiendo claramente la mision y

o vision de la organizacion

Mi organizacion difunde sus
18 politicas y procedimientos.

Me siento conforme con las
19 normas y politicas de la empresa

Mi jefe tiene la formacidn técnica
20 | y/o profesional necesaria para

hacer su trabajo.

Me siento conforme con la forma
21 | en que mi jefe planifica, organiza,

dirige y controla nuestro trabajo.

La gerencia es competente en
22 llevar el negocio.

Mi jefe inmediato me comunica si
23 realizo bien o mal mi trabajo

Los jefes incentivan y responden
24 a sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente de
25 | confianza, son accesibles y es

facil hablar con ellos.

Me agrada la forma de
2 relacionarme con mis superiores

Considero que la distribucion

fisica del &rea donde laboro me
27 permite trabajar cOmoda vy

eficientemente

Me dan todos los recursos vy
28 equipos para hacer mi trabajo

Las condiciones de limpieza,
29 | salud e higiene en el trabajo son

las adecuadas

Mi remuneracion estd de acuerdo
30 al trabajo que realizo
31 Estoy conforme con los premios

y/o incentivos que recibo

Pégina 124



Recibo los beneficios de acuerdo

32

aley

Tengo buenas relaciones con mis
3 compafieros de trabajo
" Las personas se preocupan por sus

compafieros de trabajo

Me considero una persona con
» actitud positiva hacia mi trabajo

Mi actitud corresponde a la de una
36 | persona que le gusta colaborar en

cumplir metas

Me interesa permanecer en esta
37 empresa

Me considero una  parte
% importante dentro de la empresa

Me produce satisfaccion ser parte
3 de esta empresa
10 Me produce entusiasmo ir a

trabajar

Mi trabajo me proporciona lo que
“ necesito

Me considero una persona
4 satisfecha en su trabajo

Mi trabajo cumple con mis
3 expectativas personales

Percibo en mi trabajo una
“ sensacion de justicia
45 Tengo la percepcion de recibir lo

que merezco

Gracias por su tiempo.
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Anexo 2. Solicitud de uso de nombre de la empresa

Tecate Baja California a 17 de junio de 2020.

Ing. José Alberto Francisco Saralegui Quijada,

Representante legal y Director de la Organizacion.

Asunto: Solicitud de uso de nombre de empresa en trabajo de tesis.

Por medio de la presente, solicito de la manera mds atenta su autorizacion para uso de
nombre de la compafia: “Broan Building Products Mexico” en el trabajo final de Tesis de
maestria en Administracidon, el motive de esta peticidn se debe a gue el producto
obtenido de |a investigacidn se muestra satisfactorio y resultaria enriguecedor mencionar

el nombre de la empresa.

La investigacion tuvo el objetivo general de evaluar si los factores motivacionales

intrinsecos y extrinsecos se relacionan con la satisfaccidn laboral de los empleados.

Quedo de usted, agradeciendo de antemano el apoyo brindado para que la realizacién de

esta investigacion fuera posible.

Atentamente: Lopez Chivez Maria de los Angeles,

s,
Ing. José Alberto Saralegw

Director de la Organizacidn
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Anexo 3. Votos aprobatorios

Tijuana, B.C. & 20 de Junio de 2020

Dir. Ismael Plascencia Lipez

Director de [a Facultad de Contaduria y Administracidn
Dre Ia Universidad Autdnoma de Baja California
Tijuana, B.C.

I'resente.

Con relacion a la revision del proyecete de  tesis denominado “FACTORES
MOTIVACIONALES QUE INFLUYEWN EN LA SATISFACCION TLARORAL DE
LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA MAQUILADORA METALM ECANICA™ quc
presenta “MARIA DE LOS ANGELES LOPEZ CHAVEZ™ para efecto de abtener el
Grado de Maestra de Administracidn, manifiesto a usted, que despudés de haber leido
dicho documento detenidamente v hecho las observaciones que a mi juicio considerd

pertinentes, no tengo inconveniente de emitir mi VOTO APROBATORIO,

Sin otro particular, reitero a usted la seguridad de mi consideracitn y respeto,

Muy atentamente

Dira: Silvid Herndandez Solis
residente
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Tijuana, B.C. a 20 de Junio de 2020

Dr. Ismael Plascencia Lapez

Director de la Facultad de Contaduria y Adminisi racion
De Ia Universidad Auidnoma de Baja California
Tijuana, B.C,

Presente,

Con relacion 8 la revision  del proyecle de @55 dencminade “FACTORES
MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCION LARORAL DE
LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA MAQUILADORA METALMECANICA™ que
presenta “MARIA DE LOS ANGELES LOPEZ CHAVEX" para cfecto de obtener el
Grado de Muestira de Adminisiracidn, manifiesto a usted, gue después de haber leido
dicho documento detenidamente ¥ hecho las observaciones que a mi juicio considerd

pertinentes, no tengo inconveniente de emitir mi VOTO APROBATORIO.

Sin ot particolar, reitero g vsted la segeridad de mi consideracidn y respeto

Muy alenlaments

7,
x

! i.-"l )
n Apodaca del Angel
Seerctaria

Dra:
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Ijuana, B.C. 420 de junio de 2020

Dr. lsmacel Plascencia Lopez

Director de la Facultad de Contaduria ¥ Administracion
De I Universidad Auténoma de Baja California
Tijuana, B.C.

Presente.

Con relacion a la revision del proyecto de tesis denominado “FACTORES
MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
EMPLEADOS DE EMPRESA MAQUILADORA METALMECANICA™ que presenta
"MARIA DE LOS ANGELES LOPEZ CHAVEZ" para efecto de obtener el Grado de
Maestra en Administracion, manifiesto a usted, que después de haber leido dicho
documento detenidamente y hecho las observaciones que a mi juicio consideré pertinentes,

no tengo inconveniente de emitir m: VOTO APROBATORIO.

Sin otro particular, reitero a usted la seguridad de mi consideracion y respeto

Muy atentamente
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