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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es mostrar el impacto que determina un puesto de
trabajo concreto en la motivacién de incentivos y la satisfaccidén laboral en centros de
ensefanza de Granada. Por un lado, la motivacion laboral se entiende como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene la conducta de los trabajadores para
conseguir una meta. Por otro lado, la satisfaccion laboral se entiende como la actitud
que mantiene el individuo hacia su trabajo. De acuerdo con esto, se intentara
establecer qué puesto de trabajo dentro de la jerarquia implica una mayor motivacion y
satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research is to show the impact that determines a concrete working
place in the incentives motivation and the labor satisfaction in education’s centers in
Granada. On the one hand, the labor motivation is understood as a process that
activates, orientates, stirs into action and supports the conduct of workers to obtain a
goal. On the other hand, the labor satisfaction is understood as the attitude that the
individual supports towards his work. In agreement with this, one will try to establish
what working place inside the hierarchy implies a major motivation and labor
satisfaction.
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INTRODUCCION

Los psicologos sociales se han interesado mucho a lo largo de la historia por la
motivacion. Los seres humanos necesitan de la motivacion para realizar todas las
actividades del dia a dia. En las organizaciones, la motivacién de los trabajadores que
la conforman es fundamental para obtener beneficios y buenos resultados. Se puede
decir que la motivacion laboral hace referencia a la fuerza psicolégica que impulsa a
las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales. Por ello, en el ambito
laboral es importante conocer las causas que estimulan la accién humana, ya que
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mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione adecuadamente
y los miembros se sientan mas satisfechos (Lopez Mas, 2005).

Resulta realmente dificil encontrar un unico criterio para establecer una clasificacion
coherente de la enorme cantidad de modelos y teorias de la motivacién laboral
existentes. Posiblemente, el criterio mas adecuado por la gran cantidad de ventajas
didacticas que ofrece y un reducido numero de problemas taxonémicos ocasionados,
sea la progresion cronoldgica que diferencia entre teorias de contenido, centradas en
qué es lo que motiva en el ambito laboral al individuo, y teorias de procesos, que
muestran interés en como se motivan los trabajadores. Por un lado, entre las teorias
de contenido se puede encontrar la Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
(1954), que defiende que el comportamiento humano se encuentra motivado por cinco
grupos de necesidades, ordenados jerarquicamente. Otra de ellas es la Teoria de las
necesidades sociales de McClelland (1961), la cual se centra en las necesidades
resultantes de las relaciones sociales. Asimismo, la Teoria de los dos factores de
Herzberg (1959) diferencia entre dos tipos de factores, los motivadores cuya presencia
produce satisfaccion y los higiénicos, que tienden a reducir la insatisfaccion. También
destacan las Teorias de necesidades y control, que considera la realizacion de los
individuos depende de la consecucién de la regulacion de su comportamiento laboral
en funcién de motivadores internos, siendo superfluo el control externo. Por ultimo,
referente a las teorias de contenido, se destaca el Modelo de las caracteristicas del
trabajo de Hackman y Oldham (1976), que afirma que determinadas caracteristicas
laborales generan estados psicologicos que repercuten en la motivacién, satisfaccion y
eficacia. Por otro lado, entre las teorias de procesos se puede encontrar la Teoria
camino-meta de Georgopoulos, Mahoney y Jones (1957) que considera que el
rendimiento laboral esta condicionado por la motivacion, influenciada a su vez por los
objetivos personales establecidos por cada trabajador. Con respecto a la Teoria de la
expectativa-valencia (1964) para Vroom, la fuerza o motivacion (F) depende tanto de
la expectativa de conseguir los resultados (E) como de la valencia concedida a los
mismos (V). Finalmente, cabe destacar la Teoria del establecimiento de metas de
Locke y Bryan (1968) que establece que la motivacidén, y como consecuencia el nivel
de ejecucion, depende de los objetivos racionales y conscientes que los individuos se
proponen alcanzar.

Existen numerosos factores que correlacionan significativamente con la motivacion
laboral como la satisfaccion laboral, el estilo de liderazgo y el clima de comunicacion
(Cuadra-Peralta y Veloso-Besio, 2010), el cual es un factor esencial que determina
tanto la motivacion como la satisfaccion de los empleados, tal y como lo han
demostrado determinados estudios (Daly y Koprinek, 1982; Hernandez, 2008).

La motivacion, segun la escala de motivaciones psicosociales (MPS) tiene 5
componentes basicos: el nivel de activacion y necesidad, el nivel de expectativa, el
nivel de ejecucion, el nivel de satisfaccién y, por ultimo, el valor del incentivo de cada
sujeto, factor en el que nos centraremos en comentar en esta investigacion
(Fernandez-Seara, 1996).

Segun Barnat (1995), compensar es “igualar en sentido opuesto el efecto de una cosa
con el de otra” o “dar alguna cosa o hacer beneficio en resarcimiento de algun dafio
causado”. En ambas definiciones se puede encontrar un elemento central, la idea de
intercambio y retribucién (Bedodo y Giglio, 2006).

El concepto de compensacién incluye todo tipo de recompensas, tanto extrinsecas
como intrinsecas, que consideran elementos monetarios y no monetarios, y son
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recibidas por el empleado como resultado de su trabajo en la organizacién. Las
recompensas extrinsecas se refieren al sueldo base o salario, incentivos o bonos y
beneficios distribuidos directamente por la organizacion. Las recompensas intrinsecas
se refieren a recompensas internas del individuo, derivadas de su involucracion en
ciertas actividades o tareas, como son: satisfaccion laboral, compromiso, autonomia,
oportunidades de crecimiento y aprendizaje (Villanueva y Gonzalez, 2005).

Por otro lado, un factor determinante en la vida laboral de las personas y su
rendimiento es la satisfaccién laboral. Segun Lawler Il (1971), la satisfaccién laboral
esta influenciada por como de satisfechos estan los empleados con los tipos de
recompensas que reciben por sus trabajos. Esto pone de manifiesto que las
recompensas intrinsecas y extrinsecas, conjuntamente, inciden en la motivacion, ya
que satisfacen necesidades distintas. Esto significa, por ejemplo, que el dinero no
compensara un trabajo aburrido y repetitivo, asi como un trabajo interesante no
compensara un sueldo bajo (Bedodo y Giglio, 2006).

En una investigacion realizada en 1987 se midio la Satisfaccion laboral utilizando el
Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales (S-V) con 82
items, (Melia, Zornoza, Sanz, Morte y Gonzalez, 1987). De su factorizacion se
obtuvieron seis factores referentes a satisfaccion:

1. Satisfaccidn con la supervisién y la participacién en la organizacion.

2. Satisfaccidn con el ambiente fisico del lugar de trabajo.

3. Satisfaccion con las prestaciones materiales y recompensas complementarias.

4. Satisfaccién intrinseca del trabajo.

5. Satisfaccion con la remuneracién, las prestaciones basicas y la seguridad de
empleo.

6. Satisfaccion con las relaciones interpersonales en el trabajo, comprende las

relaciones con las personas del mismo nivel jerarquico, asi como con los
subordinados y superiores.

Todas estas satisfacciones estan asociadas a la posicidon ocupada dentro de la
jerarquia. Asimismo, personas con un punto medio o alto en la jerarquia
organizacional tendran una mayor satisfaccién laboral, puesto que reciben un salario
mayor, disponen de un mayor nivel de autonomia, desempefan tareas mas creativas y
complejas, etc., que personas pertenecientes a un nivel inferior en esta jerarquia
(Melia et al, 1987).

En el presente estudio se intenta establecer una relacién entre motivacion,
principalmente asociada a incentivos, y satisfaccion laboral en los centros de
ensefianza dependiendo de la posicion jerarquica ocupada por cada trabajador.

Por lo tanto nuestras hipotesis serian:

* Los cargos directivos tendrian mayor motivacion y satisfaccion laboral que el resto
de los cargos.

* Los profesores interinos tendran una mayor motivacion que los profesores
convencionales pero no asi en la satisfaccion.

* Los cargos mas inferiores en la jerarquia (conserjes, limpiadores, etc.) tendran
menos motivacion y satisfaccion laboral.

* Una jornada laboral completa sera mas satisfactoria que una jornada a tiempo
parcial.

* La antigledad en un mismo centro de ensefanza produce un mayor nivel de
satisfaccion y motivacion.
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METODO
Participantes

La muestra estuvo compuesta por trabajadores pertenecientes a centros educativos
con niveles jerarquicos diferentes con un total de 105 sujetos (46 hombres y 59
mujeres). Dentro de la cual habia 24 directores y jefes de estudios que corresponde al
nivel mas alto; 42 profesores que constituyen el siguiente nivel, seguido de 19
profesores interinos y el ultimo escalén lo conformarian 19 conserjes, limpiadoras, etc.
Todos ellos con edades comprendidas entre 22 y 65 afnos, siendo la edad media de
43,04 y una desviacién tipica de 10,54.Se trataba de trabajadores procedentes de
doce centros publicos de ensefianza, cinco de Ensefianza Primaria Obligatoria y siete
de Ensefianza Secundaria Obligatoria, de la provincia de Granada.

Diseno

El presente estudio utiliza un disefio correlacional en el que se pretende realizar una
asociacionentre un puesto de trabajo concreto y su nivel de motivacién laboral, y por
otro lado, mostrar la relacion existente entre dicho puesto de trabajo y su nivel de
satisfaccién laboral.

Instrumentos
En la recogida de datos se utilizaron dos instrumentos de medida:

Por un lado, se utilizé la dimensidn que engloba el valor del incentivo para cada sujeto
de la Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) (Fernandez-Seara, 2009). Esta
dimension esta compuesta por un total de 21 items, que recogen 21 incentivos
diferentes y se responden con una escala Likert de 2 (normal) a 4 (muchisimo). La
escala muestra un valor para el coeficiente alfa de Cronbach de 0.80.

Por otro lado, se empled la version mas sintética (S10/12) del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral (Melia et al., 1986), para medir el grado de satisfaccién presente
en funcién de las diversas condiciones laborales. Este cuestionario esta compuesto
por un total de 12 items que se responden con una escala Likert que oscila entre 1
(muy insatisfecho) y 7 (muy satisfecho).La escala muestra un valor para el coeficiente
alfa de Cronbach de 0.80. Este cuestionario, a su vez, engloba un apartado para la
recogida de datos descriptivos (ocupacion, categoria laboral, sexo, edad, nivel de
estudios, situacion laboral, horario, nivel jerarquico y antigiiedad).

Procedimiento

La recogida de datos se llevd a cabo en los respectivos centros de ensefianza de los
participantes en su correspondiente horario de trabajo. En primer lugar, se hizo énfasis
en que la participacion en el estudio seria de manera andénima y confidencial y ademas
se les dieron las instrucciones oportunas para poder realizar las diferentes pruebas
proporcionadas. El siguiente paso una vez confirmada su participacion en la
investigacion fue proporcionarles los distintos instrumentos de evaluacion utilizados en
este estudio, anteriormente comentados, cuya duracion no sobrepasd los 20-25
minutos. Finalmente, una vez acabada la administracion y realizacién de dichas
pruebas se les agradecioé su colaboracion en el estudio.
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Grafica 1. Comparacion en los niveles de Motivacion y Satisfaccion en los diferentes
niveles de la jerarquia.

Para llevar a cabo este analisis de resultados se han realizado las medias y
desviaciones tipicas de todos los niveles de la jerarquia y las correlaciones existentes
entre motivacion y satisfaccion de cada nivel, utilizando la correlacion de Pearson,
teniendoen cuenta que (p< .05).

En primer lugar de altos cargos se han obtenido las siguientes medias y desviaciones
tipicas: en motivacion (M=2,73; SD= 0,53); y en satisfaccion (M= 5,39;SD= 0,61). En
cuanto a los profesores, se ha obtenido en motivaciéon (M= 2,35; SD=0,80) y en
satisfaccion (M= 5,04; SD= 0,93). Por otro lado los profesores interinos tienen en
motivacion (M= 2,44; SD= 0,68) en satisfaccion (M= 5,09; SD=0,95) y por ultimo los
cargo inferiores han obtenido en motivacion (M= 2,59; SD= 0,61) y en satisfaccion (M=
4,61; SD= 1,50).
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Grafica 2.Comparacion de los niveles de Motivacion y Satisfaccion dependiendo del
sexo.

En este caso se ha llevado a cabo el analisis anterior, obteniendo como resultado en
hombres en la variable motivaciéon (M=2,54; SD= 0,61) y en la variable satisfaccion
(M=5,1; SD=0,92). Por otro lado, las mujeres han obtenido en motivacion (M=2,45;
SD=0,76) y en satisfaccion (M= 5,03; SD= 1,09).
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Tabla 1. Analisis correlacional de las variables

MOT ST
1.HT .099 .254%**
2.MT .068 .148
3.ED -.118 .156

Nota: Mot: Motivacidn; ST: Satisfaccion; HT: Horas trabajadas; MT: Meses Trabajados; ED:
Edad. *p<0.05 **p<0.01

En el analisis de correlacion (Tabla 1) se puede observar que las variables horas
trabajadas, meses trabajados y la edad no mantienen correlaciones significativas ni
con la variable motivacion laboral, ni satisfaccion laboral. A excepcion de la correlaciéon
de horas trabajadas con satisfaccion laboral, ya que hemos obtenido que la
satisfaccion laboral correlaciona con las horas trabajadas muy significativamente y de
manera positiva (r= -.254;p<0,01).Hay que tener en cuenta que la correlacién entre la
edad y la motivacion es negativa aunque no sea significativa.

DISCUSION

Nuestra primera hipotesis consistia en comprobar la existencia de un mayor grado de
motivacion y satisfaccion laboral en los altos cargos. No hemos obtenido diferencias
significativas respecto al resto de los grupos, aunque se puede observar como la
satisfaccion y la motivacidon son mayores que el resto. Esto puede deberse a la
obtencion de un mayor numero de incentivos como la retribucion de un salario mas
elevado, mejores condiciones laborales, mayor estabilidad y poder, etc. tal como
defiende Melia et al. (1987) en su investigacion.

En nuestra segunda hipétesis se ha demostrado que los profesores interinos tienen
una motivacion mayor que el resto de profesores convencionales, aunque el resultado
no ha sido significativo. En cambio se ha encontrado mayores niveles de satisfaccion
en profesores interinos. Puede deberse a la incorporacion temprana en un puesto de
trabajo deseado. Como indican Melia et al. (1987), en las jerarquias influye la
satisfaccion intrinseca del trabajo, que se relaciona con la posibilidad de crear o de
desempefiar un buen trabajo ya que la persona se considera que destaca en ese
ambito. Es lo que le sucederia a los profesores interinos, ya que el trabajo le produce
satisfaccion en si mismo.

Otra de nuestras hipodtesis expone que los cargos que se encuentran en la base de la
jerarquia (conserjes, limpiadores) tendran menor grado de motivacién y de satisfaccion
laboral. A pesar de no haber encontrado diferencias significativas, en el caso de la
motivacion, se ha obtenido un mayor grado con respecto a los profesores
convencionales e interinos, posiblemente debido al desempefo de un trabajo menos
rutinario y mas sociable en concordancia con la teoria que defiende McClelland (1961).
En cuanto a la satisfaccion, ésta si ha alcanzado un nivel mas bajo en relacion al resto
de trabajadores, quiza por la ganancia de un salario mas reducido y por unas
condiciones laborales inferiores, entre otros factores tal y como afirman Melia et al.
(1987) en su teoria donde relaciona la satisfaccion con las prestaciones materiales y
recompensas complementarias.

Aludiendo a la hipétesis que hacia referencia a que una jornada laboral completa seria
mas satisfactoria que una a tiempo parcial, nuestros resultados muestran diferencias
significativas al respecto, corroborando dicha hipdtesis. La mayor satisfaccion en
profesionales con jornada completa se podria relacionar con una mayor cantidad de
recompensas tanto extrinsecas como intrinsecas, como por ejemplo un salario



REIDOCREA. VOLUMEN 3. ARTICULO 4. PAGINAS 26-33 | 32

elevado, un mayor grado de implicacion y compromiso con la organizacién, ademas de
ofrecer un numero mas elevado de oportunidades para crecer laboralmente. Esto pone
de manifiesto el supuesto de Lawer Il (1971) que senala que la presencia de ambos
tipos de recompensas permite saciar distintos tipos de necesidades, y a su vez,
fomenta el crecimiento de la satisfaccién laboral.

Nuestra ultima hipétesis defendia que la antigiedad en un mismo centro de
ensefianza produciria un mayor nivel de satisfaccion y motivacion lo cual ha sido
apoyado por los datos que hemos recabado, aunque no muestran que estas
diferencias sean significativas. Esto puede deberse a que el trabajador ya tiene
confianza en el trabajo que realiza, por ello los resultados son mejores y esta
satisfecho de lo que obtiene. Ademas, su motivacion aumenta cuando sus objetivos
previstos eran alcanzados, sobre todo si eran de gran importancia para el trabajador,
tal y como indica la Teoria de la expectativa-valencia (1964) y/o la Teoria de Locke y
Bryan (1968).

De manera casual, hemos encontrado una pequefia diferencia en la cantidad de
satisfaccion y motivacién entre ambos sexos, teniendo el género masculino mayor
cantidad de ambas variables que el género femenino. En futuras investigaciones se
podria tener esta variable en cuenta para averiguar si las diferencias son significativas
e investigar las causas de tales diferencias.

Con respecto a la edad, podemos observar que los trabajadores mas jévenes tienen
un mayor nivel de motivacidn pero un menor nivel de satisfaccion. Una posible
explicacion es que al ser mas jovenes tienen mas ganas de empezar a trabajar en
aquello en lo que se han formado en los ultimos afos, asi su motivacion es mayor.
Ademas, tienen un menor grado de satisfaccion ya que al no tener tanta experiencia
pueden verse sobrecargados en sus tareas y no saber cémo llevar algunas situaciones
de la forma lo mas eficazmente posible.

Por ultimo, cabe destacar que la ausencia de corroboracion de las hipétesis
planteadas puede ser consecuencia de la utilizaciéon de una reducida y desequilibrada
muestra, asi como de una falta de aleatorizacién en la seleccion de la misma. Ademas
de la incapacidad de poder controlar los sesgos que posiblemente hayan aparecido en
el estudio como consecuencia de condiciones externas, como la presentacién de los
cuestionarios en periodo de evaluaciones, caracterizado por la disponibilidad de
tiempo reducida.
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