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RESUMEN

Al igual que en el sector privado, el control del estado actual del clima laboral,
ha aumentado su interes en el sector publico, sin embargo, su correcta im-
plementacion en particular puede ser dificil de lograr. Las instituciones de
educacion superior resultan ser casos interesantes de estudio por su complejo
modelo de gestion en el contexto publico. Basados en el contexto de la teoria
bifactorial de Frederick Herzberg; y una serie de teorias relacionadas sobre as-
pectos metodologicos de la motivacion y al desempeno laboral se procede a va-
lidar el planteamiento de la hipotesis de investigacion a un segmento del personal
institucional. La metodologia aplicada es de caracter descriptivo, observacional,
de tipo transversal; Los resultados obtenidos a traves del coeficiente de Spearman
(0.878), determinaron una alta correlacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral. Las conclusiones obtenidas; sugieren la necesidad de desarrollar la
motivacion como un elemento basico a la hora de administrar recursos humanaos.

Palabras claves: tcoria de los dos factores, recursos humanos, clima laboral,
desarrollo organizacional, salario.

ABSTRACT

As in the private sector, the control of the current state of the labor climate has
Increased its interest in the public sec-tor, however, its proper implementation in
particular may be difficult to achieve. Higher education institutions turn out to
be interesting cases of study because of their complex management model in
the public context. Based on the bifacto-rial theory of Frederick Herzberg; and
a series of related theories on methodo-logical aspects of motivation and work
performance, we proceed to validate the approach of the research hypothesis to
a segment of the institutional staff. The applied methodology is of a descriptive,
observational, transversal nature; The results obtained through the Spear-man
coefficient (0.878), determined a high correlation between motivation and job
satisfaction. The obtained conclusions; They suggest the need to develop moti-va-
tion as a basic element when manag-ing human resources.

Keywords: two factors theory, human resources, labor environment, organiza-
tional development, salary.
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1. Introduccion

La teoria bifactorial de Frederick Herzberg,
sostiene que unas dimensiones de los
productos o servicios estan relacionadas con
la satisfaccion del cliente y otras muy diferentes
estan relacionadas con la insatisfaccion del
cliente (Pinto, Z2000). Las instituciones de
educacion superior son organizaciones que
agrupan a personal de distintas areas, con
el fin de brindar servicios de educacion a la
sociedad, esto hace necesario que se realice
una constante evaluacion de la gestion y de su
nivel de Clima Organizacional (CLIO).

El presente trabajo explica la heterogeneidad
gue existe al momento de definir estilos de
liderazgo y practicas administrativas por parte
de los administradores de los recursos humanos
en la Universidad Estatal de Milagro (UNEMI),
institucion seleccionada para el estudio; donde
lacomplejidad, de lamotivacionlaboralrequiere
de enfoques que tomen en cuenta los factores
personales y ambientales de su entorno, asi
como las caracteristicas de los factores qgue
intervienen en el CLIO de Ia institucion.

La evaluacion del CLIO, en las instituciones €s
crucial para que los funcionarios, desarrollen
iNnnovacion en los procesos en los cuales
son responsables;, de este modo su ventaja
competitiva les permita crear un clima
organizacional gue cultive la innovacion entre
los empleados (Deshpande y Farley, 2004).

El clima organizacional constituye un conjunto
de wvariables dicotomicas, su ausencia o
presencia determinan la  excelencia  al
desempeno laboral (Mujica y Perez, 2007/). El
clima laboral puede promover el desarrollo de
impulsos emocionales basicos, los estudios de
clima organizacional analizan las percepciones
gue los empleados tienen de sus caracteristicas;
utiizando como estrategia a la motivacion
laboral y la gestion de recursos humanos (Arias,
2007).

El objetivo de identificar los factores gue
influyen en el clima laboral; permite evaluar
mas concretamente la idea de que no innovar
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puede poner a las organizaciones en riesgo
Yy por lo tanto disminuir potencialmente su
ventaja competitiva (Isaksen y Ekvall, 2010).

El reto de ser competitivo puede lograrse si las
organizaciones reconocen gue su capacidad
parainnovar esta intrinsecamente vinculado ala
manera en que sus lideres gestionan el manejo
del recurso humano. Varios autores (Arias,
2007; France, Mott, v Wagner,2007; Isaksen
y Ekvall, 2010), mencionan que el entorno
iNnterno que apoya la innovacion se denomina
clima organizacional; y que es crucial para las
organizaciones gue aprovechen la innovacion
para crear ventaja competitiva y mejorar su
rendimiento.

Elclimaorganizacionalse presentacomoaquella
situacion en la que se alienta la creatividad y
el cambio; estableciéendose como un aspecto
clave de la gestion para la innovacion (Kissi,
Dainty y Liu, 2012); los autores concluyen que
la posicion de que los empleados puedan
compartir y construir sobre los demas ideas vy
sugerencias; crea una adecuada influencia en
el clima laboral.

Marco Teorico

SegunlaTeoriaBifactorial de Frederick Herzberg
se puede diferenciar factores higienicos como
aquellos relacionados al ambiente que rodea
a las personas y abarcan las condiciones en
gue desempenan su trabajo,; variables que
se encuentran administradas por la empresa
como; relaciones con el jefe, relaciones con
companeros de trabajo, prestigio o status,
buenas condiciones laborales, politicas vy
directrices de la organizacion y seqguridad de
trabajo.

Otra perspectiva de 1a teoria son los factores
motivacionales los cuales estan relacionados
mas directamente a la satisfaccion de la persona,
como el trabajo en si mismo como estimulo
positivo reconocimiento profesional, desarrollo
profesional,  responsabilidad,  oportunidad
de crecimiento vy autorrealizacion personal)
(Herzberg, 2011).
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A continuacion, se expone las teorias
relacionadas que permitan una mejor
comprension de las variables de estudio,
basado en la teoria de dos factores

La Teoria Motivacional de los Dos Factores

En el campo organizacional, la satisfaccion
laboral juega un rol fundamental, el mismo
que tiene como resultado las actitudes de
los trabajadores hacia su empleo vy la vida
en general (Bobbio y Ramos, Z010). Para
los autores el clima laboral provoca varios
escenarios, entendiendo que la personas
responden a incentivos cComo aquella situacion
gue hace que el trabajador satisfecho con su
puesto tenga actitudes positivas hacia eéste; en
cambio quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas (Bobbio y Ramos,
2010).

De acuerdo con Ajello (citado por Mas, 2005,
se corrobora el analisis de gue la satisfaccion
laboral es modificada de manera importante
por varios factores como; la productividad, la
motivacion, el clima organizacional, la actitud
positiva del trabajador con el trabajo

Existen muchas teorias de la motivacion;
pero en si, cada una de ellas explica en cierta
medida lo gue las personas piensan gue les
resulta importante y que esta ocurriendo en su
alrededor.

Lopez (2005) concluye que las teorias de
la motivacion difieren en cuanto al factor
gue se consideran, es decir que tiene mayor
importancia paralograr la motivacion, asimismao
identifica con base en la teoria de Frederick
Herzberg los pronosticos adecuados de la
motivacion dentro de los cuales esta:

« Lasfuerzas dentro de una persona.

e la direccion intencional, intensidad 'y
persistencia de los esfuerzos de la persona.

El nivel de desempeno de la persona es una
funcion (f) de aptitud y motivacion:

Desempeno = f (Aptitud * Motivacion)
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La Teoria de las Necesidades

Mas (2005) explica que la teoria de las
necesidades permite analizar la situacion
presente en una persona tomando en
consideracion la situacion laboral y el lugar
gue desempena en la organizacion, y que el
resultado de su actividad seran el motivo de
gue se encuentra motivada, mas aun y cuando
todavia no ha alcanzado ciertos grados de
satisfaccion en su vida. El autor hace un analisis
en donde se permite identificar que una
necesidad satisfecha no es motivadora.

Partiendo de la teoria de Frederick Herzberg,
EL clima laboral se refiere a aquello que
necesitan o requieren las personas para llevar
vidas gratificantes, en particular con relacion
a su trabajo en (Mas, 2005). En conclusion, la
teoria muestra que el desarrollo de la teoria
motivacional ha planteado varios enfoques,
de diversos autores, gque han considerado la
existencia de diversas teorias de las necesidades,
las mismas que difieren en cuanto aspectos
intrinsecos a la misma.

Mas (2005) concluye en su estudio de clima
organizacional, gue las principales teorias que
se consideran antecesoras y mas importantes
son: “Jerarquia de las Necesidades de Maslow;
las Tres Necesidades de David C. McClelland, v
la Teoria de los Dos Factores de la Motivacion
de F. Herzberg”.

La Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

Para varios autores (Mas, 2005; Bobbio vy
Ramos, 2010) la epistemologia de la motivacion
esta asociada con la teoria de la jerarquia de
las necesidades, desarrollada por el psicologo
Abraham Maslow, quien expuso su modelo en
pase a las observaciones clinicas a sus pacientes.

Para Maslow (citado en Mas, Z005), la
motivacion humana se basa principalmente
en la voluntad de satisfacer sus necesidades;
ante lo cual denomina la fuerza interna. En
esta teoria se identifica una jerarquia de cinco
necesidades, que van desde las necesidades
fisiologicas basicas; hasta las necesidades mas
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altas de realizacion personal.

Estos conjuntos de necesidades se las cataloga
como un conjunto de variables ordinales,
debido a su parametro de medicion y a su
capacidad de ir evolucionando a medida que se
van satisfaciendo (Mas, 2005); las cuales tienden
la siguiente clasificacion; por sus necesidades
fisiologicas, necesidades de  seguridad,
necesidades de pertinencia, necesidades de
estima y necesidades de autorrealizacion.

A continuacion, se observa en la grafica 1a
jerarquizacion de las necesidades.

Las personas motivadas por el
deseo de safisfacer necesidades
especificas, dispuestas en un

Autorredlizacion orden jerdrquico.

"“"’Eﬁ
Sociule;/ VAN

Segurid7/ A

Fisiolégic/ \
=

Grafica No. 1. Necesidades fisiologicas

MNecesidades de  nivel
inferior deben cumplise
antes de que una persona
puede estar mofivada por
las necesidades de nivel

La teoria de que los individuos tienen varios
impulsos que los transforman en  aspectos
motivacionales y que estos a su vez son
predominantes en cada personalidad; son
aspectos gue Maslow las define como las
caracteristicas que define la clasificacion de las
necesidades.

El modelo de Maslow coloca a las necesidades
fisiologicas como basicas en nuestro cotidiano
vivir, el autor jerarquizo las necesidades en
pblogues; donde concluye que son procesos que
vamos satisfaciendo, antes de que la persona
desee satisfacer la necesidad del siguiente nivel
superior (Mas, 2005).

Ajello (2003), corrobora la idea del modelo
de Maslow, cuando refiere que las personas
estan motivadas por el deseo de consequir
O mantener las condiciones que aseguran la
satisfaccion de las necesidades basicas por
algunos deseos mas intelectuales;
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Autores como Garcia (2008), Trechera (2005)
y Mas (2005) senalan 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. La
perspectiva conductual enfatiza la importancia
de la motivacion extrinseca, algunos de los
aspectos gue tiene una relevancia jerarquica
de prioridades, lo cual explica que el objetivo
prioritario sera el gue manipule o motive el
conocimiento consciente

Para Maslow (citado en Santrock, Z002)
las necesidades menos predominantes se
minimizan, iNcluso pueden olvidarse o negarse,
esto se explica cuando una necesidad esta
suficientemente satisfecha, surge la siguiente
necesidad (superior) prioritaria que, a su
vez dominara la vida consciente y actuara
como centro organizador de la conducta, ya
gue las necesidades satisfechas dejan de ser
motivadores activos.

Por otra parte Herzberg, plantea la existencia
de Factores Higienicos y Motivacionales; los
primeros de orden preventivo y constituidos
por las caracteristicas de contexto en el trabajo
cuya presencia no aumenta la satisfaccion pero
S No estan presentes causan insatisfaccion
(Carrillo, 2000).

Estas son las condiciones fisicas y ambientales
gue rodean al sujeto cuando trabaja. Estos
planteamientos se corroboran por diversos
estudios sobre motivacion y con los vinculados
a la satisfaccion laboral (Palma, 1999).

Teoria Bifactorial de Herzberg

Herzberg afirma que la motivacion se genera
por la busqueda de una satisfaccion optima
de ciertas necesidades, las que producen
satisfaccion laboral y el comportamiento de
trabajo innovador (Carrillo, 2000).

Janssen  (2000) afirma, que la teoria
consiste en tres tareas de comportamiento
interrelacionadas:

e generacion de ideas;
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e promocion de laidea; y
e realizacion de la idea.

El marco teorico que propone el autor, apoya
a las ideas que rodean a el concepto de
“liderazgo de ideacion” que se relaciona con el
proceso creativo asociado con la generacion,
el desarrollo y la comunicacion de nuevas ideas
(Johnson, 2005, p. 613).

Por su parte Francia, Mott v Wagner (2007),
senalan guelasvariables que permiten gestionar
un adecuado clima organizacional de apoyo a
la innovacion es un desafio clave para quienes
lideran y gestionan organizaciones.

Frederick Herzberg, plantea gue la psicologia
de la motivacion es tremendamente complejay
reconoce que lo descifrado con un cierto grado
de seguridad es realmente poco, gue existe una
enorme desproporcion entre conocimiento y
especulacion. La teoria surge de un examen
de ciertos sucesos en la vida de ingenieros vy
contables, desde entonces se han completado
porlomenosotras 16 investigaciones, utilizando
una extensa variedad de sujetos (incluyendo
algunos en los paises comunistas), haciendo
de aquel trabajo original uno de los estudios
mas repetidos en el campo de las actitudes
laborales (Herzberg, 201 1). Lo descubierto por
estos estudios, corroborado por muchas otras
investigaciones que utilizaron procedimientos
diferentes, sugiere que los factores implicados
en producir satisfaccion (y motivacion) en el
trabajo son algo separado y distinto de aquellos
que llevan a la insatisfaccion en el trabajo.

Herzberg (2011) explica que se tiene qgue
considerar factores separados, dependiendo de
sianalizamos la satisfaccion o la insatisfaccion en
eltrabajo, se deduce que estos dos sentimientos
Nno son opuestos entre si. Lo opuesto a
satisfaccion en el trabajo no es insatisfaccion
sino, en cambio, falta de satisfaccion vy, de
forma pareja, lo opuesto de insatisfaccion no es
satisfaccion, sino falta de insatisfaccion.

A continuacion, se observa un grafico de 1a
Teoria Factorial de Herzberg:
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Grafica No.2Z. Teoria Factorial de Herzberg
2. Método

La metodologia aplicada es de caracter
descriptivo, observacional, de tipo transversal;
establece la relacion concluyente entre la
motivacion y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la UNEMI.

El diseho del estudio se basa en la Teoria
Bifactorial de Frederick Herzberg, para
determinar el nivel de motivacion laboral del
personal seleccionado.

La finalidad del estudio es demostrar la hipotesis
de investigacion planteada la cual establece
gue existe una relacion entre el grado de
motivacion laboral, y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Universidad
Estatal de Milagro”. Se propusieron dos hipotesis
especificas:

* Hipotesis nula (Ho: r=0): “No existe relacion
entre el grado de motivacion laboral, y el grado
de satisfaccion personal en los funcionarios
administrativo de la Universidad Estatal de
Milagro”

* Hipotesis Alternativa (Ho: r+0): “Existe relacion
entre el grado de motivacion laboral, y el grado
de satisfaccion personal en los funcionarios
administrativo de la Universidad Estatal de
Milagro”
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El proceso de reclutamiento de participantes
incluyd un comunicado general para informar
sobre el estudio y el inicio de la investigacion.
Esto se acompand de coordinaciones en las
diferentes oficinas, permitiendo realizar una
presentacion general de la investigacion vy
posteriormente, obtener el consentimiento
informado de los colaboradores. Luego, los
firmantes recibieron el instrumento de la
investigacion para su resolucion.

Para estimar el estudio de la coherencia de
escalas y de los items anadidos se utilizo el
estadistico de coeficiente de correlacion
Spearman. Para ello se considera variables
seleccionadas en la metodologia aplicada.

El instrumento de aplicacion se desarrolld en
funcion a tres secciones:

1) Datos Generales,

Z) Cuestionario de Motivacion  Laboral
(Cuestionario Herzberg) y;
3) Cuestionario de Satisfaccion  Laboral

(Cuestionario Font Roja).

Para procesar los datos se realizo una base de
datos de Microsoft Office Excel 2010 (Microsoft,
Seattle, WA). En el cuestionario de Frederick
Herzberg, a cada criterio/ factor se le puede
asignar un puntaje en una escala de I a 5
puntos, donde | denota rechazo, 3 denota
indiferencia y 5 indica aceptacion. ElI puntaje
global minimo es de 12 puntos y el puntaje
global maximo es de 60 puntos.
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Reconocimiento

Tengo muchas
posibilidades de
promocion+

Satisfaccion de

Ocupo el puesto gue

perfil laboral merezco+
(@] . o
: Satisfaccion de A .
¥ - Fn mi trabajo, me
© condiciones A
= encuentro satisfecho
- laborales
- . . .
U Interes y Tengo interés por las
S Motivacion cosas que realizo. +
9 »
& , Tengo la sensacion de
= Interes y ue lo que hago no
X Motivacion 9 g 9
vale la pena.
Obtengo
Reconocimiento reconocimiento por mi
trabajo+
Satisfaccion de Se lo que se espera de
perfil laboral mi en el trabajo. +
Tengo muchas
5 Carga Laboral posibilidades de
b promocion+
©
s Ocupo el puesto que
T Carga laboral P P g
c merezco+
9]
c . En mi trabajo, me
Q Falta de tiempo Ue
9 encuentro satisfecho
&

Carga laboral

Tengo interés por las
cosas que realizo. +

Relacion
personal

Relacion con jefes

La relacion con mis
Jefes es cordial+

Relaciones con mis
companeros

Las relaciones con
mis companeros son
cordiales+

Distension en el trabajo

Tension fuera de
centro de trabajo

No me desconecto del
trabajo cuando llego
acasa. -

Salario

El sueldo es
adecuado+

Disponibilidad de
recursos

No tengo recursos
suficientes para hacer
mi trabajo. -

Competitividad

La competitividad me
causa estrés o tension.
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Tabla 3. Variables de aplicacion en cuestionario
de FONT Roja

Mediante la aplicacion de la técnica propuesta
a traves del cuestionario de FONT Roja, a
cada item se asigno un puntaje en escala de
I'a 5 puntos, donde 1 indica rechazo, 3 indica
indiferencia y 5 indica aceptacion. El puntaje
global minimo es de 24 puntos vy el puntaje
globalmaximo esde 120 puntos. Todos los items
negativos requirieron de una recodificacion
ya que por su contenido gramatical se deben
calificar de forma inversa.

La tecnica de aplicacion es la de Font-Roja de
satisfaccion laboral, al que se anadieron 2 items
gue exploran el entorno fisico de trabajo. Se
realizaron analisis factoriales para determinar
los diversos componentes de la satisfaccion
laboral.

Poblacion y Muestra

Tomando en consideracion a la poblacion
total de la Universidad Estatal de Milagro
representada por 609 personas, se procedio
aplicarlatécnicadel muestreo por conveniencia,
debido a que el estudio esta dirigido al personal
administrativo de la institucion, en donde
participaron 205 trabajadores administrativos
qgue respondieron al cuestionario.

Analisis estadistico

Para cada variable, se establecieron los
diferentes rangos de puntaje usando una
Escala de Stanones. Las variables de motivacion
vy satisfaccion  laboral - fueron  analizadas
individualmente: la motivacion bajo la Teoria de
Frederick Herzberg, mientras gue la satisfaccion
pajo los 7 componentes del cuestionario FONT
Roja.
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Se evaluo la distribucion de los datos a traves
de la prueba del coeficiente de Spearman, la
cual reporto un nivel de correlacion de 0.878
para las hipotesis de investigacion, usando para
ello un nivel de significacion de 0.05.

Los 205 colaboradores que participaron
en la investigacion pertenecen a las areas
administrativas en el Organigrama Institucional
de la UNEMI (ver Grafico 3).

UNIVEI

TATAL DE MILAGRO

A, 4. Ongarigrarma General

Grafica No.3. Organico Institucional

La mayoria estaba asignada a la Direccion de
Direccion Talento Humano (46%) seguido por
la Direccion Administrativa y de Servicios (26%),
Direccion Financiera, Direccion Tecnologias
de Informacion y Comunicacion (22%),
Direccion Obras Universitarias (12%), segun
Sexo, la mayor parte de los encuestados es de
sexo femenino (68,3%), masculino (31,7%), la
muestra seleccionada por conveniencia reporto
gue la edad de la poblacion seleccionada
esta comprendida entre 26 y 36 anos, (68%),
seguido por el grupo entre los 36 y 45 anos
(32%). EI (78%), de los encuestados tiene un
tipo de relacion contractual de plazo fijo con
la institucion, mientras que el (22%) mantiene
un tipo de relacion contractual ocasional con
la institucion.
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VARIABLE
Cargos Administrativos Nro. %
Servidores
Analistas /0 34,1
ASesor 6 2,9
Asistentes 63 30,7
Auxiliares 15 7,3
Contador general I 0,5
Coordinador 3 1,5
?cljrricirtw(ijsr;;tivos ' >4
ggﬁfﬁiirativos 20 78
Trabajador social 2 1,0
INstructor I 0,5
Instructor I 0,5
Instructor I 0,5
Instructor I 0,5
Medico 2 1,0
Odontdlogo/a 2 1,0
Psicologo 2 1,0
Recaudador I 0,5
Recepcionista I 0,5
Secretaria general I 0,5
Tesorero general I 0,5
Sexo
Femenino 140 68,3
Masculino 65 31,7
Tipo de relacion contractual
Nombramiento 160 78,0
Contrato Ocasional 45 22,0

Tabla 1. Distribucionde tamanos de funcionarios
3. Resultados
Motivacion Laboral

La mayor proporcion del personal de UNEMI se
encuentra medianamente motivado (49.3%),
seguido por el grupo de altamente motivado
(25./%) y bajamente motivado (25.0%). Se
hallb entonces, entre el personal de UNEMI,
una motivacion global minima de 29 puntos

Afio 4 / N2 5/ Quito (Ecuador) /Septiembre - Octubre 2019 / ISSN 2588-0705

y maxima de 60 puntos, para una media de
49.36 (DE. 6.85).

En la Tabla 2 se presentan los promedios
obtenidos para cada factor.

PROMEDIO
FAC. FACTORES

Relaciones con el

. 1,05 6,03
Jefe

Relaciones con los

& companeros de 2,05 4,03
% trabajo
= Buenas
% condiciones 1,06 6,07
v laborales
& ,
Q Segumdad de 403 601
O  frabajo
= Prestigio o status 3,92 59
Politicas y
Directrices de la 3,88 5,86
Organizacion
El trabajo en si
MIsmMo Como 4,28 6,26
estimulo positivo
responsabilidad 4,26 6,24
0 Autorrealizacion 417 6,15
% personal
8 Reconocimiento
< 4 4,16 6,14
= _profesional
|__ .
g Opqrtgnldad de 414 6,12
crecimiento
w
Ll
% Desarrollo 203 615
= profesional
< Recon_ommtento 6,07 203
profesional

Tabla 2. Distribucion de tamanos de funcionarios

Segun los factores higienicos, la mayor
proporcion de colaboradores se encuentra
mediamente  motivado  (46.3%), seguido
por el grupo bajamente motivado (33.1%) vy
altamente motivado (20.6%). Los factores de
mayor promedio fueron: Relaciones con el jefe
y Relaciones con los companeros de trabajo
con4.21 vy 4.18 respectivamente.

483



Clima y desarrollo organizacional laboral en personal de entidades
universitarias

Digital Publisher

ISSN 2588-0705
Segun IQS factores motivacionales, la mayor Componentes de Satisfaccion _
proporcion de colaboradores se encuentra [ aboral Promedio
medtame_nte mottvadQ (57.4%), seqguido por €l Satisfaccion en el rabajo 370
grupo bajamente motivado (22.1%) y altamente - .
motivado (20.6%). Los factores de mayores Presion en €l trabajo 272
promedios fueron: El trabajo en si mismo como Relacion personal 4,32
estimulo positivo y responsabilidad con 4.28 y Distension en el trabajo 3,15
4.26 respectivamente. Adecuacion para el trabajo 3,91
Control sobre el trabajo 3,66
-_:;“m \ariedad de tareas 3,58
N oo Tabla 4. Componentes de Satisfaccion Laboral
e
s e = 4. Discusion
e
 —— Los resultados de la aplicacion de estudio
A S evidencian que existe una fuerte relacion entre
L - las variables de satisfaccion y la motivacion labor
L P oot por lo consiguiente existe suficiente evidencia
:_- estadistica para afirmar que la percepcion sobre
s gue existe relacion significativa entre el grado
e | de motivacion laboral, y el grado de satisfaccion
E personal en los funcionarios administrativo de

Grafica No.4. Teoria Factorial de Herzberg
Satisfaccion Laboral

La mayor proporcion del personal de la
institucion ~ se  encuentra  medianamente
satisfecho (56.6%), seguido por el grupo de
pajamente satisfecho (24.3%) vy altamente
satisfecho (19.1%). Se hallo entonces, entre
el personal una satisfaccion global minima
de 57 puntos y maxima de 111 puntos, para
una media de 83.67 (DE. 8.96). En la Tabla 3
se presentan los promedios obtenidos para
cada componente de la Satisfaccion Laboral. El
componente con mayor promedio fue Relacion
Personal (4.32), mientras que los componentes
con menor promedio fueron Presion en el
trabajo (2.72) y Distension en el trabajo (3.15).
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la Universidad Estatal de Milagro es positiva.

Por otra parte, el coeficiente de correlacion de
Spearman (0,878), lo cual indica una relacion
positiva de nivel moderado, a mejor relacion
entre el grado de motivacion laboral, se tendra
una mejor satisfaccion de los funcionarios
administrativo de la Universidad Estatal de
Milagro.

Tabla. 5. Comprobacion de hipotesis.

Coeficiente
de 0.878**
correlacion
Rho de Motivacion Sl’jgl | 0,005
Spearman Laboral (bilateral] - '
valor p
N 205
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