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Resumen. Esta investigacion tiene como objetivo identificar los factores que determinan
la motivacion y satisfaccion laboral que impactan positivamente en la eficacia y
eficiencia de los empleados publicos en un organismo auténomo de la administracion
publica del Estado de Sinaloa. El trabajo de campo se realizé con personal que presta sus
servicios en la Comisién Estatal de Acceso a la Informacion Pablica de Sinaloa (CEAIP),
a través de la aplicacion de un cuestionario estructurado a 36 individuos, que incluy6
preguntas sobre 9 dimensiones que permiten englobar los diferentes aspectos que
influyen en la motivacién y satisfaccién laboral de los empleados y servidores publicos
de la CEAIP. Con la investigacion se encontré que existen cuatro dimensiones para la
motivacion laboral (comunicacién, trabajo en equipo, modelo de administracion,
equidad) y cinco dimensiones para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel académico,
relacion de trabajo con la profesion, tipo de trabajo, incentivos salariales o
reconocimiento); que impactan positivamente en el desempefio laboral de los empleados
y servidores publico del organismo auténomo.

Palabras clave: Administracion publica, Gestion publica, Gestion local, Economia
aplicada.

Abstrac. The following investigation has as an objective to identify the factors that
determine the motivation and job satisfaction, that positively impacts the efficiency as
well as the effectiveness of the public employees in an autonomous body of the public
management of the state of Sinaloa. The field work was carried out with the personal that
renders their services in the State Commission for Access to Public Information of
Sinaloa or (CEAIP) for its acronym in Spanish. This was done through an application of
a surveys structured for 36 individuals, that included questionsin regards to nine
dimensions that cover the different aspects that influence themotivation and job
satisfaction of the employees and public servants of CEAIP. With the investigation, it
was found that there exist four dimensions for the job motivation (communication, group
work, management model and equity) and five dimensions for the work satisfaction
(income, academic level, work relationship with one’s profession, type of job and salary
incentives or acknowledgment); that impact positively in the job performance of the
employees and public servants of the autonomous body.

Keywords:Public Administration, public management, local management, applied
economy.
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INTRODUCCION

El tema relativo a la motivacion y satisfaccion laboral, resulta de gran
interés porque nos indica que para lograr la supervivencia y el éxito
competitivo de una organizacion, el elemento humano es clave para
obtener resultados positivos ya que su desempefio se traduce en
fundamental para el logro de los objetivos, buscar las interrelaciones con
sus empleados asi como encontrar la manera de motivar al personal para
aumentar su empefio, interés y satisfaccidn en el trabajo.

Dentro del ambito de las organizaciones, la préactica cotidiana
demuestra que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas adaptables,
cooperadores y dispuestos al cambio. De esta forma, la motivacién es
anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una vez que éste se
realiza, el grado de satisfaccion que reporte influird en la dindmica
interactiva de la motivacion.

En este sentido, el propdsito de esta investigacion es identificar los
factores que determinan la motivacion y satisfaccion laboral que impactan
positivamente en la eficacia y eficiencia de los empleados publicos en un
organismo autonomo de la administracion publica del Estado de Sinaloa.

1. REVISION DE LA LITERATURA

1.1 Modelos de explicacion de la motivacion y satisfaccion laboral en
las organizaciones

El estudio de las necesidades humanas, es un tema que adquiere
relevancia en las organizaciones, es ahi donde se deben de cumplir
objetivos y metas; al mismo tiempo, las personas que la integran buscan
mejorar su calidad de vida, y sobre todo, desarrollarse profesionalmente.
A continuacion, se muestran las teorias mas relevantes, que sirven como
sustento al estudio de la motivacion y satisfaccion en las organizaciones.

La teoria de las necesidades humanas, tiene como principal
exponente a Abraham H. Maslow, quien sitta en el centro de atencién al
desarrollo del individuo dentro de las organizaciones, desde el punto de
vista holistico, es decir, ver al sujeto como el todo. Demostré que las
personas consiguen un nivel optimo de funcionamiento cuando éstas
desarrollan précticas que abarcan la naturaleza holistica de los seres
humanos. El estado motivacional estd en funcion de la satisfaccion de sus
requerimientos basicos, en este sentido, el individuo se siente motivado
por deseos de desarrollo, es decir, la autorrealizacion de sus
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potencialidades y talentos, que da como resultado la aceptacion plena, y
como tendencia hacia la unidad, integracion y sinergia (Maslow, 1968).

La Teoria de los dos factores de Herzberg, esta se orienta hacia la
busqueda de los factores que causan la satisfaccidn-insatisfaccion en el
trabajo y sus repercusiones en el nivel de ejecucion y las actitudes de las
personas. Es decir, busca explicar la conducta de las personas en situacion
de trabajo. Herzberg (1966), menciona que los factores motivacionales se
relacionan con el contenido del puesto y con la indole de las tareas que las
personas desempefian. Dentro sus principales factores se encuentran
trabajo en si, realizacion, reconocimiento, desarrollo profesional,
responsabilidad, etc.

La Teoria de los tres factores de McClelland, crea un esquema de
clasificacion que motiva tres impulsos dominantes para el logro, afiliacion
y poder; y pone énfasis en la importancia de los impulsos que motivan a
los individuos. En sus estudios, McClelland (1961) sefala tres
necesidades motivacionales; a saber: Necesidad de logro, Necesidad de
poder, y Necesidad de afiliacion.

La teoria X ofrece una explicacion de ciertas conductas humanas
en el campo industrial, afirmando que el ser humano ordinario siente una
repugnancia intrinseca hacia el trabajo. Debido a esta tendencia humana
de rehuir al trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas,
controladas y dirigidas. El ser humano promedio prefiere que lo dirijan.
En este sentido, se ve reflejado un sistema de administracion rigido, que
provoca que las personas trabajen en funcidn del estimulo para generar
una respuesta; es decir, el trabajador esta rodeado de estimulos que lo
forzan a realizar su actividad (MacGregor, 1996).

La teoria Y (que se yuxtapone a los supuestos de la teoria X), se
otorga una mayor utilidad a la organizacion, y sobre todo ayuda al
desarrollo del factor humano. Dicha hipédtesis se basa en los siguientes
supuestos: la aplicacion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan
natural como descansar; el contexto externo y la amenaza del castigo no
son los Unicos medios de encausar el esfuerzo humano hacia los objetivos
de la organizacion; el ser humano ordinario aprende en las debidas
circunstancias, no s6lo a aceptar sino a buscar responsabilidades
(McGregor, 1966).

La Teoria de la Jerarquia de Aldefer, advierte la existencia de

multiples necesidades de los individuos, en la que no necesariamente las
personas van satisfaciendo sus necesidades en funcién jerarquica, sino que
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pueden avanzar o devolverse con la finalidad de alcanzar sus objetivos.
Aldefer (1969) menciona tres aspectos que el individuo debe satisfacer en
sentido inverso a la piramide de Maslow. Dichas necesidades actian como
motivadoras de las necesidades no satisfechas (Necesidades de existencia,
Necesidades de relacion, Necesidades de desarrollo y autorrealizacion).

La Teoria Z de Ouchi, aporta los principios de aplicacion universal
en las unidades empresariales, al proporcionar los medios para dirigir a las
personas, de forma tal, que el trabajo realizado en equipo sea mas
eficiente; y al crear una nueva cultura empresarial, en la cual el trabajador
encuentre un ambiente laboral integral, que le permita auto-superarse para
su propio bien y el de la empresa (Ouchi, 1985).

La Teoria de la equidad, trata de explicar la justicia distributiva,
como la forma en que las personas perciben la distribucion y la asignacién
de recompensas en la organizacion. De acuerdo con Adams (1965), se
dice que existe un estado de equidad cuando esta comparacion produce la
percepcion de que las relaciones son iguales. Sus investigaciones revelan
que la justicia distributiva influye mas en la satisfaccion de las personas, y
ello se refleja en el comportamiento de los trabajadores hacia la
organizacion, en su confianza en los superiores y su deseo de permanecer
en la empresa.

La Teoria de la fijacion de metas, analiza el efecto que la
especificacion de objetivos, los desafios y la retroalimentacion producen
en el desempefio de las personas. Considera que los trabajadores poseen
metas conscientes, y estas indican a la persona qué debe de hacer y cuanto
esfuerzo tendrd que invertir para lograrlo. Para Locke (1968), la
especificacion de los objetivos funciona como un estimulo interno, en él
que la persona trabaja mejor cuando recibe retroalimentacioén. En este
sentido, el empleado o0 ejecutivo suele comprometerse mas cuando
participa en la definicién de sus propios objetivos, porque son una meta
que desea alcanzar.

La Teoria de las expectativas, ofrece una explicacion respecto a la
manera en que las personas seleccionan un comportamiento entre un
conjunto de opciones; postula que las personas se sienten motivadas
cuando consideran que pueden cumplir la tarea y que las recompensas
derivadas de ello serdn mayores que el esfuerzo que realicen (Vroom,
1964).

La Teoria del reforzamiento de conducta, ofrece estrategias para
influir en las personas, a fin de lograr mejoras laborales continuas. Su
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utilidad radica en que tiene wuna influencia importante en el
comportamiento como herramienta de motivacion; es decir, estudia la
conducta provocado por el entorno, sin abordar los procesos del
conocimiento. Desde el punto de vista de Skinner (1969), el
comportamiento depende de sus consecuencias; es decir, tanto el refuerzo
positivo como el negativo sirven para fortalecer comportamientos
deseables. La sancion y la extincion sirven para debilitar o eliminar
conductas indeseables.

1.2 Satisfaccion laboral en la Administracion Publica

La satisfaccion laboral estd compuesta por varios factores. Por un lado
depende de la dificultad de la tarea o por lo simplicidad de la misma;
también se pueden identificar otras como el enlace con el supervisor, las
relaciones interpersonales, y el ambiente laboral. Asimismo, también
depende de los procesos internos para tener a la persona adecuada en el
puesto; por lo tanto, no existe un modelo concreto para lograr la
satisfaccion del empleado; es decir, cada organizacion debera establecer
un sistema administrativo para que se cumplan los objetivos personales y
profesionales de los individuos.

En consecuencia, la direccidn y gestion de los recursos humanos es
una parte esencial para disponer de trabajadores satisfechos y motivados.
Estos son factores claves para el éxito de la empresa; por lo tanto, si el
personal no se siente satisfecho ni identificado con la organizacién, no se
podran alcanzar niveles de calidad competitivos, ni productos, ni el
servicio eficiente al cliente (Stewart, 1996). Por otro lado, la satisfaccion
se sitla al tipo de trabajo; es decir, cuando un empleado se encuentra
realizando labores monotonas, repetitivas y utilizando escasa capacidad,
se supedita la insatisfaccion. Por otro lado, cuando el trabajador es
creativo, transforma su trabajo, contribuye de manera personal y exige lo
mejor de él y lo de sus compafieros, es, por lo tanto, un empleado con alta
satisfaccion (Likert, 1961).

Asimismo, menciona Blum y Naylor (1990), la satisfaccion en el
trabajo es derivado a las actitudes que poseen los empleados en relacién
con el trabajo y se refieren a factores especificos, tales como los salarios,
la supervision, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la
evaluacion justa del trabajo, asi como las relaciones sociales.

Ahora bien, la satisfaccion laboral resulta de la valoracion del
trabajo o de la experiencia laboral, incluida la actitud positiva o estado
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emocional del empleado, por lo que Landy y Conte (2005), asi como,
Spector (2002), menciona que la satisfaccién laboral es una variable de
actitud que refleja las percepciones de las personas respecto al empleo.

De acuerdo con Anderson y Pulich (2000), los empleados
requieren laborar en un ambiente favorable, confianza y respeto, para
desempefiarse mejor y sientan que estan contribuyendo realmente a los
objetivos organizacionales. Para Duannette (1983), en nivel de
consciencia en los factores de responsabilidad, oportunidades de
promocion y el compafierismo, impactan en la satisfaccién laboral.

Por otro lado, Betcherman, McMullen y Davidman (1998)
menciona que los empleados que no conocen a su empresa, misién, vision,
valores o perfiles, se les dificulta desarrollarse y lograr avanzar en su
trabajo; sin embargo, segun Hadden (1997), la capacitacion apropiada
aumenta la confianza y competencia, de igual forma, incrementa en los
empleados la empatia por su compaifiia, y eleva la disposicién para realizar
sus labores. En este sentido, se muestran satisfechos con su trabajo, e
incluso motivados.

Tabla 1 Determinantes que afectan la satisfaccion laboral

Autor Dimensiones analizados

Korman (1978) Variables ambientales o del entorno, contenido del puesto,
liderazgo participativo, retribucién, oportunidades, promocion en
sus interrelaciones, el nivel profesional y en los grupos de trabajo,
la aceptacion por los miembros y el reconocimiento.

Duannette (1983) Tareas y oportunidades, la aceptacion de responsabilidades, las
oportunidades de promocién, la supervision y compafierismo,
relacion entre el supervisor y empleado.

Melia et. al. (1990) | Relativos a la satisfaccién con la supervision de los superiores, la
relacion con los mismos, la frecuencia de la supervisidn, la justicia
de trato recibido por la empresa, con la formacion recibida y con la
participacion en las decisiones.

Puchol (1997) Relaciones interpersonales, la naturaleza y las condiciones fisicas
del trabajo, la promocidn vy las posibilidades de mejora, incluidas
la retribucion y seguridad.

Robbins y Judge | El trabajo estd determinado por el atractivo de la tarea, las
(2009) recompensas asociadas, las relaciones con los compafieros de
trabajo y las condiciones laborales, la personalidad del empleado,
la percepcion que el empleado tiene de su bienestar, asi como la
vocacién elegida.

Moré et. al. (2005) | Naturaleza del trabajo, salario, condiciones de trabajo, estimulos,
los métodos de direccion, las relaciones interpersonales, las
posibilidades de superacion y el desarrollo profesional.

Fuente: Elaboracion Propia.
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1.3 Motivacion laboral en la administracion publica

Las propuestas sobre las teorias de la motivacion laboral, surgen como
aproximaciones para desarrollar cudles son los determinantes de la
motivacion, es decir, aquellos modelos administrativos que ayudan a las
organizaciones a lograr sus metas y propositos.

Para Infestas (2001), la motivacion es un aspecto importante para
las organizaciones que tienen que cuidar, representa la fuerza interior que
empuja al empleado a trabajar, a cuidar su tarea y pretende despertar al
individuo la dindmica del trabajo mediante diversos sistemas de direccion.
Asimismo, Bateman y Snell (2004) menciona que la motivacién es el
conjunto de fuerzas que llenan de energia, dirigen y sostienen los
esfuerzos de una persona y organizacion.

En este sentido, Roussel (2000) sefiala que la motivacion es un
proceso que activa, orienta y mantiene el comportamiento de los
empleados hacia el efectivo logro de metas, como una caracteristica
psicologica. Los empleados tienen varios motivos que impulsan la
conducta, y ésta se determina por maultiples factores dominantes y
subordinados de forma compleja.

En lo que respecta Reeve (1994), sefiala la existencia de un
proceso motivacional dindmico y estados internos que ocasionan la accion
humana (anticipacién, activacion y direccion, conducta activa y
retroalimentacion del resultado, resultado). Hacia una mayor
productividad.

Asimismo, es importante sefialar, que la motivacion deviene de
una comunicacién activa y eficaz entre los grupos de trabajo; es decir, el
éxito de la comunicacion radica en la claridad del mensaje y en la
comprension correcta de los empleados. En este sentido la motivacion es
el conjunto de procesos psicolégicos que provocan el interés y la
persistente repeticion en el tiempo de acciones voluntarias encaminadas a
lograr un objetivo concreto (Mitchell, 1982).
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Tabla 2 Determinantes que afectan la motivacion laboral

Autor

Dimensiones analizados

Beltran (1977)

Alcanzar un mayor prestigio en el trabajo, mayor libertad de
accion y una actividad mas trascendente.

Jurgensen (1978)

Factores considerados mas importantes por los trabajadores de
una empresa estadounidense a la hora de clasificar un empleo: el
tipo de trabajo, la seguridad que ofrece o las posibilidades de
promocion.

Wiley (1997)

Al estudiar la motivacion encontré los siguientes factores: buen
salario, el reconocimiento de las labores realizadas, la seguridad
del empleo, la promocion y el crecimiento dentro de la
organizacion y una ocupacion interesante.

Garcia et. al. (2003)

Observo que determinados tipos de expectativas, tales como la
aceptacion y la integracién social, el aumento de la competencia
profesional o la seguridad afectan positivamente a la motivacién
laboral

Furnham (2011)

Menciona que existen varias razones evidentes en si mismas por
las que trabajan las personas: el trabajo es una fuente de recursos,
de actividad y de estimulos, de contactos sociales, una manera de
organizar el tiempo y una fuente de realizacién y crecimiento
personal. De esta forma la gran mayoria deciden trabajar debido a
las recompensas explicitas e implicitas que ofrecen las
organizaciones.

Khan et. al. (2011)

En su estudio menciona que las condiciones de trabajo y el
crecimiento de la carrera (motivadores extrinsecos), asi como, el
contenido del trabajo (motivadores intrinsecos) tienen un fuerte
impacto en la motivacion laboral de los trabajadores.

Peiro 'y Prieto

(2007)

En su investigacion describe factores motivadores del entorno
laboral, tales como: dinero, estabilidad en el empleo,
oportunidades de ascenso, participacion en el trabajo, ambiente
social y por otro lado, menciona motivadores del contenido
laboral y describe los factores: caracteristicas de la tarea,
autonomia para la realizacion de la tarea, asi como oportunidades
de aplicar conocimientos, destrezas y retroalimentacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

2. MATERIALES Y METODO

2.1 Delimitacion del area de estudio

Para proposito de este estudio, se analizé a la Comision Estatal para el
Acceso a la Informacién Publica del Estado de Sinaloa. Complace el
objeto de la investigacion, ya que engloba las aspiraciones, pretensiones y
satisfacciones de los empleados y servidores publicos, segln los perfiles
predefinidos en esta investigacion.
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2.1.1 Estrategia y disefio de investigacion

La estrategia de investigacion elegida para el presente trabajo, es el
método cuantitativo, cuya finalidad es asegurar la precision y el rigor que
requiere la ciencia; al tener un mayor control y exactitud sobre los
resultados, de wuna manera deductiva (Combs, Bustamante vy
Onwuegbuzie, 2010).

Se contempla como una estrategia, la revision de la literatura sobre
el tema del andlisis de los determinantes de la motivacion y la satisfaccion
laboral en el ambito de la administracion publica, asi como el uso de
herramientas estadisticas que nos apoyen en el procesamiento de la
investigacion. Especificamente, se contempla como herramienta el uso del
software SPSS 17 para el andlisis de las variables identificadas en el
cuestionario aplicado.

Esta investigacion es de tipo no experimental, transversal y
descriptiva. Es un estudio no experimental, porque el anélisis del
fendmeno se realiza sin la manipulacion deliberada de las variables que
intervienen; es decir, no se hace variar intencionalmente las variables
independientes, lo que se hace es observar fendmenos tal y como se dan
en su contexto natural, para después analizarlos (Kerlinger y Lee, 2002).

Es transversal, ya que se analizaron los fendmenos tal y como se
presentan en su contexto real; es decir, describe relaciones entre dos 0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Su interés
se centra en explicar por qué ocurre un fenémeno y en qué condiciones se
manifiesta, o por qué se relacionan dos 0 mas variables (Hernandez et. al.,
2010).

Es descriptiva, porque el propdsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacién en un momento dado; es decir, los estudios
descriptivos se limitan a sefialar las caracteristicas particulares y
diferenciadoras de algin fendmeno o situacion en particular (Hernandez
et. al., 2010).

2.1.2 Ambito de estudio

El trabajo de campo se realiz6 con personal que presta sus servicios en la
Comision Estatal para el Acceso a la Informacion Puablica, México
(CEAIP). Asimismo, el periodo considerado para el trabajo de campo
comprendio del 03 de octubre al 09 de diciembre de 2016, mismo que fue
realizado en las instalaciones zonales de la CEAIP, con una duracion que
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oscilé entre los 25 y 35 minutos; cuyo objetivo primordial fue el de
recabar informacion empirica que apoye el analisis tedrico-conceptual.

2.1.3 Determinacion y seleccién de la muestra

La poblacion objeto de estudio esta representada por una poblacion finita
de unos 36 individuos, de los cuales 19 son mandos medios y superiores,
15 personal operativo de confianza, y 2 personas de honorarios. Hemos
considerado como unidades de muestreo las &reas administrativas donde
los individuos prestan sus servicios, distribuidas en tres zonas (sur, centro
y norte).

Sin embargo, un paso de especial relevancia en el estudio
empirico, fue el que correspondiente a la confeccion de la muestra sobre
la que se va a llevar a cabo la contrastacion de las hipotesis. En concreto,
en nuestro estudio empirico, la muestra utilizada en este trabajo es de tipo
no probabilistico con muestreo intencional; debido a que los sujetos son
seleccionados, dada la conveniente accesibilidad y proximidad de los
sujetos para el investigador (Hernandez et. al., 2010).

En el caso de la presente investigacion, los sujetos fueron
seleccionados con base en su disponibilidad, ya que se aprovecho el
tiempo en que se encontraban en su area de trabajo para completar el
tamano de la muestra.

2.2 Modelo para evaluar la satisfaccién y motivacion laboral
2.2.1 Aspectos generales

En las organizaciones publicas, donde el trabajo es de corte
eminentemente mecanicista y burocratizado, la adaptacion a las normas se
vuelve el principio toral de funcionamiento. De acuerdo con Troncoso
(2000) es la administracién puablica la més necesitada de gestionar de
manera excelente para el cumplimiento de sus funciones, su capital
intelectual.

En este sentido, Weinert (1985) establece que el trabajo representa
la actividad individual mas intensa, temporalmente mas amplia y fisica,
cognitiva y emocionalmente méas exigente e influyente de la vida. Cabe
preguntarnos entonces, si hay algin motivo por el que los empleados no
puedan trabajar en un lugar en el que sientan que hacen una aportacion
satisfactoria, donde los procedimientos y las normas nunca sean mas
importantes que los resultados.
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Como acertadamente dice Centeno (2001) sin la satisfaccion de los
empleados puablicos no es posible alcanzar la satisfaccion de los
ciudadanos y de los usuarios, ni tampoco mejorar la calidad de los
servicios. En cualquier organizacion los resultados que se obtienen son
consecuencias del trabajo conjunto de todos sus componentes.

La medicion de la motivacion y satisfaccion en el area laboral,
resulta muy importante, ya que permite conocer aquellos determinantes
que impactan positivamente en la eficiencia y eficacia de los empleados.
Por un lado, se infiere que la motivacién incide en la forma en que la
persona percibe su trabajo; esto debido principalmente a factores fisicos y
sociales que influyen en el comportamiento humano. Y por otro lado, la
satisfaccion se ve reflejada en la vida del empleado como resultante de la
valoracion personal que realiza el individuo sobre su empleo y las
experiencias adquiridas.

La revision bibliografica evidencia los efectos positivos que tienen
los determinantes de la motivacién laboral, como son la comunicacién, el
trabajo en equipo, el modelo de administracion, la equidad que da como
resultado una situacion favorable que inciden directamente en la eficiencia
y eficacia del empleado publico. Asimismo, los determinantes de la
satisfaccion laboral como ingresos, nivel académico, relacion de trabajo
con la profesion, tipo de trabajo, incentivos salariales o reconocimiento, se
ve reflejado en el comportamiento y vida de los empleados publicos.

Tabla 3. Constructos para la motivacion y satisfaccion laboral

Variables Definicion Dimensién

Motivacion | Conceptual: La motivacion es el conjunto de | Comunicacion,

laboral factores que impulsan a una persona a querer | Trabajo en equipo,
hacer algo o alcanzar una meta. Es una | Modelo de

combinacion de  procesos intelectuales, | administracion,
fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en una | Equidad.
situacién dada, con qué vigor se actla y en qué
direccion se encausa la energia.

Operativa: Disposicion y entusiasmo en el
desempefio del trabajo como consecuencia del
ambiente laboral y caracteristicas personales del
trabajador. Para la organizacion, objeto de
estudio, dada su naturaleza como entidad publica,
que requiere renovar sus servicios y productos a
través funcionarios motivados.

Satisfaccion | Conceptual: Sensacion 0 estado Unico e | Ingresos, Nivel

laboral irrepetible que se produce en cada sujeto como | académico,
resultado de la realizacion de algo que se deseaba | Relacién de trabajo
0 alcance de metas profesionales. con la profesion,

Operativa: Actitud del trabajador frente a su | Tipo de trabajo,
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propio trabajo. Dicha actitud estd basada en las | Incentivos
creencias y valores que el trabajador desarrolla de | salariales 0
su propio trabajo. Para la organizacién objeto de | reconocimiento.
estudio, el impacto de la satisfaccion de los
empleados o servidores publicos es de suma
importancia para la Institucion.

Fuente: Elaboracion Propia.

2.2.2 Instrumento de medicién

Para la adecuada recoleccion de datos, el proceso consisti6 en la
seleccion, validacion y aplicacién del instrumento utilizado para este fin.
Por lo que corresponde a la fase de seleccién del instrumento el
cuestionario utilizado fue disefiado en escalamiento tipo Likert que se
aplicé por medio de una entrevista. Dicho cuestionario se elabord después
de haber operado las variables y como producto del analisis del objetivo
de la investigacion. Asi se logré redactar un primer cuestionario (pre-test)
que fue validado por dos profesores de la Universidad Autonoma de
Sinaloa, y después el formato fue enviado a dos jueces externos
conocedores del tema “motivacién y satisfaccion laboral en el ambito de
la administracion publica”.

Al recibir el instrumento con las observaciones que los validadores
hicieron, se procedié a modificar, organizar y complementar la version
definitiva del cuestionario que se aplic6 a los empleados y servidores
publicos de la CEAIP; quedando conformado por 58 preguntas, divididas
en dos bloques:

= El primer bloque de preguntas estd destinado a la obtencion de
datos de caracter general sobre el encuestado; y

= El segundo bloque esta destinado a la obtencion de datos que nos
permitirdn explorar entre otros aspectos la Comunicacion, Trabajo
en equipo, Modelo de administracion, Equidad, Ingresos, Nivel
académico, Relacion de trabajo con la profesion, Tipo de trabajo,
Incentivos salariales o reconocimiento.

Una vez definidas las variables, fue necesario cuantificarlas para
poder analizarlas y expresarlas matematicamente, haciéndose necesario el
uso de escalas; es decir, cada una de estas dimensiones ha sido medida a
través de un conjunto de items ya que no existe un Unico indicador que
refleje la globalidad de cada dimensién. Cada item ha sido evaluado sobre
una escala tipo Likert, ofreciendo cinco opciones con la siguiente
representacion semantica: 5= Totalmente de acuerdo, 4= De acuerdo, 3=
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2= En desacuerdo, y 1= Totalmente en
desacuerdo.

Tabla 4. Operacionalizacién de las variables

Variables Dimensiones Preguntas
Motivacion laboral Comunicacion 12a18
Trabajo en equipo 19223
Modelo de administracion 29a29
Equidad 24 a 28
Satisfaccion laboral Ingresos 35a40
Nivel académico 41 a45
Relacion de trabajo con la profesion 46 a 49
Tipo de trabajo 50 a53
Incentivos salariales o reconocimiento 54 a 58

Fuente: Elaboracion propia.

Posteriormente, se han combinado los diferentes items de cada
dimension en una medida Unica con el objetivo de hacer el estudio mas
operativo, ademas de poder obtener resultados mas esclarecedores. Estas
medidas Unicas se han obtenido a través de la media aritmética de los
distintos items.

Para efectos de validacion del instrumento seleccionado, se
recomienda habitualmente utilizar los criterios de alfa propuestos por
George y Mallery (2003): Coeficiente alfa > 0.9 es excelente; Coeficiente
alfa > 0.8 es bueno; Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable; Coeficiente alfa >
0.6 es cuestionable; Coeficiente alfa > 0.5 es pobre; y Coeficiente alfa <
0.5 es inaceptable.

Finalmente, en la fase de aplicacion del instrumento, una vez
validado éste, se procedid a la aplicacion del mismo tomando en
consideracion los siguientes aspectos. El cuestionario se cumplimento
puntuando las afirmaciones de acuerdo con el nimero que mejor refleje lo
acertado de las aseveraciones contenidas en el mismo. Por lo tanto, las
preguntas que se formulan en el cuestionario, estan relacionadas con los
aspectos que hemos considerado para determinar el estado actual de la
Motivacion y Satisfaccion Laboral, asi como las circunstancias que
pretendemos analizar.
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2.3 Analisis estadistico descriptivo y comparativo

En esta investigacion, para el analisis de los resultados, los datos
obtenidos de las fuentes primarias con el uso del cuestionario, fueron
ordenados segun la codificacién asignada a las preguntas y alternativas de
respuestas agrupadas en variables, lo cual permitié la tabulacion de datos
y la construccién de una base de datos inicial.

Posteriormente se llevé a cabo la depuracion de los errores
detectados, ademas de establecer orden y categorias en algunas variables,
con ayuda del programa SPSS version 19 y Microsoft Excel. También,
con los programas citados se procedid a la validacion de las escalas y la
ejecucion del analisis estadistico, para poder obtener los resultados en
funcion al problema objeto de estudio que se pretende abordar y analizar.

El analisis estadistico, en un primer momento se basd en la
construccion de tablas de distribucion de frecuencias para cada una de las
variables del estudio. Esto formd parte del analisis univariante y del
analisis descriptivo de datos, complementado con medidas de tendencia
central, moda, mediana y media, de acuerdo a los objetivos de la
investigacion y las variables planteadas. También fueron usadas tablas
cruzadas y correlacion, las cuales son presentadas para la mejor
comprensién del estudio.

Asimismo, se utilizaron varias técnicas estadisticas para practicar
el analisis inferencial, basadas en pruebas paramétricas y no paramétricas,
segun la naturaleza de las variables analizadas. Especificamente, para el
andlisis de dos y mas grupos al comparar las medias de la variable
dependiente, se practicaron varias pruebas de hipotesis a partir de la T de
Student, y Andlisis de Varianza (Sarabia, 1999).

Finalmente, se realizaron multiples andlisis bivariantes, de
asociacién entre las puntuaciones, algunas percepciones de los empleados
y servidores publicos, asi como otras asociaciones. Con estos analisis
bivariados se realizd un comparativo entre las variables que nos han
posibilitado observar la existencia de relaciones entre dos variables, asi
como su grado de asociacion. Para ello, hemos utilizado el coeficiente de
correlacién de Pearson con el objetivo de conocer el grado de asociacion
lineal entre dos variables. Asimismo, el estadistico Alfa de Cronbach se
ha utilizado para analizar la consistencia interna de las escalas de medida.
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Posterior al analisis estadistico, se interpretd la informacion a
partir de la experiencia del investigador con ayuda de sus asesores, de cara
al marco tedrico definido en esta investigacion.

3. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Unidad de analisis
3.1.1 Comisién Estatal de Acceso a la Informaciéon Publica de Sinaloa

En el &mbito Estatal, la Comision de Acceso a la Informacion Pablica de
Sinaloa (CEAIP), nace como un érgano de autoridad, promocion, difusion
e investigacion sobre el derecho a la informacion publica durante el
periodo de gobierno de Juan S. Millan Lizarraga. El decreto de creacion
de la Comision Estatal de Acceso a la Informacion Publica del Estado de
Sinaloa (Publicado en el Periddico Oficial “El Estado de Sinaloa”, No.
051 de abril de 2002), establece lo siguiente:

= Contribuir a mejorar la calidad de vida de las personas y
consolidar el sistema democratico.

= Optimizar el nivel de participacion comunitaria en la toma publica
de decisiones conforme a los estdndares democraticos
internacionales.

= Garantizar el principio democratico de publicidad de los actos del
Estado.

= Asegurar el principio democratico de rendicion de cuentas del
Estado.

= Garantizar la proteccion de los datos personales en poder de las
entidades publicas.

En su composicion, el Capitulo Séptimo: La Comision Estatal de
Acceso a la Informacién Publica, articulo 31, sefiala que esta quedara
integrado por tres comisionados, de los cuales, uno sera presidente. Los
comisionados seran electos por el Congreso del Estado o la Diputacién
permanente, a propuesta del titular del Poder Ejecutivo del Estado.

Asimismo, establece dicha ley, que para el cumplimiento de sus
atribuciones, la Comisién contara en su estructura con un Secretario
Ejecutivo, una Direccion Juridica Consultiva, una Direccién de
Capacitacion y Vinculacién Ciudadana y los asesores y personal auxiliar
que autorice el pleno de la Comision misma, que debera ser incluida en la
Ley de Ingresos y Presupuestos de Egresos del Estado de Sinaloa.
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En este sentido, dicha ley, en su articulo 4, menciona que para
profesionalizar y hacer mas eficientes los servicios de apoyo de la
Comision, se instituye el servicio civil de carrera, regidos por los
principios de legalidad, imparcialidad, objetividad, especializacion,
honradez, lealtad y eficiencia.

Para el afio 2014, durante el Gobierno de Mario Lopez Valdez,
mediante decreto 163, se modifica a la Comision Estatal de Acceso a la
Informacion Publica (Publicado en el Periddico Oficial “El Estado de
Sinaloa”, No. 145 noviembre de 2014), dotandola de lo siguiente:

“El Estado contara con un organismo auténomo, especializado,
imparcial, colegiado, al que se le denomina Comision Estatal para el
Acceso a la Informacion Pdblica, como organismo garante, con
personalidad juridica y patrimonio propio, con plena autonomia técnica,
de gestion, capacidad para decidir sobre el ejercicio de su presupuesto y
determinar su organizacion interna, responsable de garantizar el
cumplimiento del derecho de acceso a la informacion publica y a la
proteccién de datos personales en posesion de los sujetos obligados en los
términos que establezca la ley”.

Dicho decreto, ademas de modificar el nombre Comision Estatal
de Acceso a la Informacion Publica (CEAIPES), dota a la Comision
Estatal de Acceso a la Informacion Publica con otras atribuciones, como
capacidad de decidir sobre su presupuesto, gestién técnica y Grgano
garante. También se mencionan los principios que conduciran su
funcionamiento, certeza, legalidad, independencia, imparcialidad,
eficacia, objetividad, profesionalismo, transparencia, y maxima
publicidad.

Adicionalmente, se modific6 el mecanismo de seleccién de los
Comisionados. Para su nombramiento, el Congreso del Estado, previa
convocatoria y realizacién de una amplia consulta de la sociedad, con el
voto de las dos terceras partes de los miembros presentes, nombrara al
Comisionado que debera cubrir la vacante. En caso de que el gobernador
objetara dicho nombramiento, el Congreso debera realizar otra propuesta.

Otros de los cambios sustanciales, fue que la conformacion del
organismo garante procurara la equidad de género. Ademas, que dentro de
su estructura tendra un Consejo Consultivo integrado por cinco
consejeros, que seran honorificos, elegidos por el voto de las dos terceras
partes de los miembros presentes del Congreso del Estado.

122



Daena: International Journal of Good Conscience. 12(2)107-147. Agosto 2017.
ISSN 1870-557X

3.1.2 Organigrama y funciones generales

La Comisidn Estatal de Acceso a la Informacion Publica, es un organismo
garante, con personalidad juridica y patrimonio propio, con plena
autonomia técnica, de gestion, capacidad para decidir sobre el ejercicio de
Su presupuesto y determinar su organizacion interna, responsable de
garantizar el cumplimiento del derecho de acceso a la informacion publica
y a la proteccion de datos personales en posesion de los sujetos obligados
en los términos que establezca la ley.

Figura 1 Organigrama
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Dentro de las funciones generales podemos enumerar las siguientes:

= Promover una cultura de apertura y de educacién sobre el derecho
de acceso a la informacidn publica y el derecho de “habeas data” o
de datos personales.

= Garantizar que los sujetos obligados cumplan con proporcionar
informacidn publica a los particulares.

= Asesoria para que la informacion confidencial, compuesta por
datos personales, sean debidamente resguardados por las entidades
publicas. Para que los sujetos obligados, actualicen los datos
personales y garanticen el derecho de los particulares a saber si la
informacion se procesa correctamente. Para asesorar y capacitar
sobre la utilizacion del derecho de acceso a la informacién puablica.

= Garantizar, por el bien de la persona, la entidad e interés publico,
el adecuado cumplimiento de los criterios de informacién
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reservada establecidos en la ley, para contribuir al proceso de
fortalecimiento de la cultura democratica en la toma de decisiones
publicas.

3.1.3 Planeacion Estratégica

En la tabla 5 se presentan la mision, vision y valores para la Comisién en
el periodo 2014-2017.

Tabla 5. Planeacion Estratégica CEAIP (2014-2017)

Mision

Garantizar el derecho de acceso a la informacion publica y la
proteccion de datos personales e incentivar la cultura de apertura
informativa, a través de la socializacién, capacitacion e investigacion,
para incidir en la concientizacion de los servidores publicos y en la
participacion social en la toma de decisiones para el fortalecimiento
de la democracia en Sinaloa.

Vision

Ser una entidad publica reconocida socialmente y con respeto
institucional, garante del derecho de acceso a la informacién pablica y
proteccion de datos personales en el Estado de Sinaloa.

Valores

Legalidad, Imparcialidad, Objetividad, Especializacion, Honradez,

Lealtad, Eficiencia, Profesionalismo, Transparencia, Eficacia.

Fuente: Elaboracion Propia.

3.1.4 Marco Juridico

En la tabla 6 se relaciona el marco normativo que rige el actuar del
organismo auténomo, de acuerdo a su ultima reforma.

Tabla 6. Marco Juridico CEAIP

Marco Legal

Documento

Ultima reforma

Constitucion

Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos.

DOF 29-01-2016

Constitucion Politica del Estado Libre y
Soberano de Sinaloa

P.O. No. 065 del 01 de
junio de 2015

Leyes

Ley General de Trasparencia y Acceso a la
Informacién Pablica

DOF 04-05-2015

Ley Federal de Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica Gubernamental

DOF 18-12-2015

Ley Federal de Proteccion de Datos

Personales en Posesion de Particulares

DOF 05-07-2010

Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacidn Publica del Estado de Sinaloa.

P.O. 04 de Mayo de
2016

Ley de Acceso a la Informacion Publica del
Estado de Sinaloa.

P.O. 20 de Agosto de
2008
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Ley de la Auditoria Superior del Estado de

P.O. No. 48 del 19 de

Sinaloa. Abril de 2013

Ley de Hacienda del Estado de Sinaloa. P.O. No. 059 del 18 de
mayo de 2015

Ley de Hacienda Municipal del Estado de | P.O. No. 018 del 11 de

Sinaloa. febrero de 2015

Ley de Responsabilidades Administrativas de | P.O. No. 059 de 18 de

los Servidores Publicos. mayo de 2015

Arrendamientos,
Bienes

Ley de Adquisiciones,
Servicios 'y Administracién de
Muebles

P.O. 21 de Junio de
2013

Reglamentos

Reglamento Interior de la Comisién Estatal
para el Acceso a la Informacion Publica de
Sinaloa

P.O.E. 30 de
septiembre de 2016

Fuente: Elaboracion Propia.

3.1.5 Recursos financieros y humanos

En la Tabla 7 se muestran los recursos financieros destinados para el
ejercicio de las funciones de la CEAIP, para el periodo 2003-2017.

Tabla 7. Presupuesto CEAIP a partir de su creacion

~ Variacion

Ao Presupuesto total Absoluta Relativa
2003 $13,900,000.00 - -
2004 $12,207,757.00 -$1,692,243.00 -12.17%
2005 $12,042,757.00 -$165,000.00 -1.35%
2006 $12,240,417.00 $197,660.00 1.64%
2007 $13,122,834.00 $882,417.00 7.21%
2008 $13,588,864.95 $466,030.95 3.55%
2009 $17,082,034.58 $3,493,169.63 25.71%
2010 $18,043,825.60 $961,791.02 5.63%
2011 $20,140,990.12 $2,097,164.52 11.62%
2012 $20,909,858.00 $768,867.88 3.82%
2013 $22,854,070.00 $1,944,212.00 9.30%
2014 $22,854,070.00 $0.00 0.00%
2015 $22,647,198.16 -$206,871.84 -0.91%
2016 $23,638,842.00 $991,643.84 4.38%
2017 $23,789,893.00 $151,051.00 0.64%

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se desprende del cuadro anterior, el presupuesto para la
CEAIP se incrementd de 2003 a 2017 en un 71 por ciento, mientras que el
promedio del incremento anual en este periodo fue de 3.7 por ciento. De
acuerdo con el grafico 2.1, en este periodo el presupuesto destinado a la

125




Daena: International Journal of Good Conscience. 12(2)107-147. Agosto 2017.
ISSN 1870-557X

CEAIP alcanzd: por un lado, sus méas fuertes incrementos en los afios
2009 y 2011; y por otro, su mas fuerte decremento en 2004.

Figura 2. Incremento presupuestal para la CEAIP 2003-2017
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Sin embargo, si se realiza una revision a partir de cada
administracion gubernamental, el escenario en que se mueven los
incrementos al presupuesto destinado a la CAEIP, adquiere la siguiente
tesitura.

En el caso de la administracion de Juan Sigfrido Millan Lizarraga
(1999-2004), el presupuesto destinado a la Comisidn, sufri6 un
decremento de 2003 a 2004 en un 12.17 por ciento.

En la administracion de Jesus Alberto Aguilar Padilla (2005-
2010), el presupuesto destinado a la Comision, sufrid un incremento de
2005 a 2010 en un 50 por ciento. Mientras que el promedio de incremento
anual en este periodo fue de 8 por ciento.

En la administracién de Mario Lopez Valdez (2011-2016), el
presupuesto destinado a la Comision, sufrié un incremento de 2011 a
2016, en un 17 por ciento, mientras que el promedio de incremento anual
en este periodo, fue de 3.2 por ciento.

En la tabla 8 se reflejan los salarios de los empleados y servidores
publicos del organismo autonomo para el afio 2017.
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Tabla 8. Relacion de puestos seguin salario

Funcion Sueldo Neto

Comisionado Presidenta $60,000.00
Comisionado $50,000.00
Comisionado $50,000.00
Secretario Ejecutivo $45,000.00
Director de Administracién $33,000.00
Director Juridico Consultivo $30,000.00
Directora de Datos Personales $30,000.00
Directora de Capacitacion y Vinculacion $19,000.00
Contraloria $30,000.00
Jefe de la Unidad de Procesos Informaticos $26,000.00
Jefe de la Unidad de Procesos de Infomex $24,000.00
Jefe de oficina de Acceso a la Inf. Pub. $15,000.00
Jefe de Bienes y Suministros $15,000.00
Jefe de Depto. y Evaluacion y Seguimiento $15,000.00
Jefe de Depto. De Comunicacion $14,000.00
Jefa de Depto. De Vinculacion $12,000.00
Delegado Zona Norte $15,000.00
Delegado Zona Sur $15,000.00
Secretario Proyectista $15,000.00
Proyectista de Comisionado $20,000.00
Proyectista de Comisionado $20,000.00
Proyectista de Comisionado $20,000.00
Analista Administrativo $15,000.00
Analista Juridico $15,000.00
Analista Contable $12,000.00
Analista de Evaluacion y Seguimiento $12,000.00
Analista de Disefio $12,000.00
Operador de Centro de Atencién Telefdnica $10,000.00
Secretaria $10,000.00
Asistente $10,000.00
Asistente de Comisionado Presidente $10,000.00
Asistente de Comisionado $10,000.00
Asistente de Comisionado $10,000.00
Auxiliar Delegado Zona Norte $9,000.00

Auxiliar Delegado Zona Sur $9,000.00

Asesor Juridico $20,000.00

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se puede apreciar, este organismo autbnomo esta integrado
por 36 empleados y servidores publicos, que se agrupan por rango de
salarios de la siguiente manera: 33.3 por ciento que perciben entre $9,000
a $12,000 pesos, 25.1 por ciento perciben entre $14,000 a $15,000 pesos,
19.4 por ciento perciben entre $19,000 a $26,000 pesos, 22.2 por ciento
perciben entre $30,000 a $60,000 pesos.
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Sin embargo, si se toma en cuenta la clasificacion por categoria en
la que se agrupa a los empleados y servidores publicos, los indicadores
son: 53 por ciento son mandos medios y superiores, 42 por ciento son
personal operativo de confianza, y el 5 por ciento son honorarios
asimilables a salarios.

3.2 Consistencia interna del instrumento utilizado

Se realizd un andlisis Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad del
instrumento, asi como de las escalas utilizadas, y se demostré una
adecuada consistencia interna. Es decir, de los resultados presentados en
la tabla 9, llevan a concluir que la escala de medida de la motivacion y
satisfaccion laboral considerada globalmente, presenta una elevada
fiabilidad en su consistencia interna, ya que alcanza un Alfa de Cronbach
satisfactorio.

Respecto a cada una de las dimensiones también se observa, en
general, unos buenos resultados. Todas superan el 0.78, llegando incluso
algunas a tener un Alfa superior o proximo al 0.90. Por lo que, los
resultados obtenidos permiten afirmar que la escala en su conjunto, ofrece
una buena fiabilidad para medir la motivacion y satisfaccion laboral en un
organismo auténomo de la administracion pablica sinaloense.

Tabla 9. Coeficientes de consistencia interna

Coeficiente Alfa de
Cronbach
Confiabilidad del Instrumento y escalas utilizadas .822
Dimensién: Comunicacion .810
Dimension: Trabajo en equipo .786
Dimension: Equidad .785
Dimension: Controles razonables, estructura y burocracia .907
Dimension: Ingreso 787
Dimensién: Nivel académico 795
Dimension: Relacién de trabajo con la profesion 781
Dimension: Tipo de trabajo .887
Dimensioén: Incentivos salariales o reconocimiento .843

Fuente: Elaboracion propia.

3.3 Anélisis univariante
En términos generales, la muestra final queddé conformada por 22 (61.1%)

mujeres de entre 23 y 54 afios, con una media de edad de 36 afios y 14
(38.9%) hombres de entre 23 y 60 afios, con una media de edad de 40
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afos. En cuanto al nivel educativo de los encuestados, 2 son bachilleres,
23 terminaron una licenciatura, 9 concluyeron una maestria, y 2
terminaron un doctorado.

Tabla 10. Caracteristicas de la muestra

Total Absoluto Relativo
36 100%
Genero Hombre 14 38.9%
Mujer 22 61.1%
Edad 23-29 9 25.0%
30-35 7 20.0%
36-41 9 25.0%
42-47 0 0.0%
48-53 7 20.0%
54-59 4 10.0%
Nivel educativo Bachillerato 2 5.6%
Licenciatura 23 63.9%
Maestria 9 25.0%
Doctorado 2 5.6%
Tipo de Mandos medios y superiores 19 52.8%
personal Operativos de confianza 15 41.7%
Honorarios 2 5.5%
Antigliedad 0 - 2 afios 4 meses 17 47.2%
2 afios 5 meses - 4 afios 8 meses 6 16.7%
4 afios 9 meses - 7 afos 8 22.2%
7 afios 1 mes - 9 afios 4 meses 1 2.8%
9 afios 5 meses - 11 afios 8 meses 1 2.8%
11 afios 9 meses - 14 afos 3 8.3%

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a la antigliedad, se observa que el 13.9% de los
entrevistados poseen mas de 7 afios de antigiiedad, el 38.9% ha trabajado
entre dos y 7 afos, y el 47.2% se ha desempefiado en su lugar de trabajo
entre 2 meses y 2 afios. Se advierte que de acuerdo con el tipo de personal,
un 52.8% de los entrevistados corresponde a mandos medios y superiores,
41.7% es operativo de confianza, y 5.5% son de honorarios asimilables a
salarios.

En la tabla 11, se muestran las medias globales y desviaciones
estandar de las 9 dimensiones, que para la motivacion y satisfaccion
laboral, tienen resultados semejantes y favorables de acuerdo a la escala
de Likert del instrumento; es decir que el promedio de respuestas dadas
por el personal del organismo autonomo CEAIP, fue el de estar de
acuerdo. En concreto, las medias mas altas corresponden a las
dimensiones relacion de trabajo con la profesion, equidad, trabajo en
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equipo, y nivel académico; mientras que la dimension con la media mas
baja es la de tipo de trabajo.

Tabla 11. Valoracion de las dimensiones de la motivacion y satisfaccion laboral
para el organismo autonomo CEAIP

Variables Dimensién Media DT
Motivacion Comunicacién (D1) 2.72 0.57
laboral Trabajo en equipo (D2) 4.35 0.61

Equidad (D3) 4.54 0.71
Modelo de administracién (D4) 2.66 0.53
Satisfaccion | Ingreso (D5) 2.94 0.60
laboral Nivel académico (D6) 3.68 0.92
Relacion de trabajo con la profesion (D7) 4.58 0.55
Tipo de trabajo (D8) 2.52 0.67
Incentivos salariales o reconocimiento (D9) 3.05 0.99

Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Analisis bivariante
3.4.1 Aleatoriedad, normalidad y homocedasticidad

Con la finalidad de poder tener un mejor contexto de analisis de lo que
arroja el simple hecho de mostrar los resultados descriptivos, es que
fueron  efectuadas pruebas de aleatoriedad, normalidad vy
homocedasticidad de las variables para determinar su posible tratamiento
con pruebas paramétricas, y de esta forma identificar la existencia de
diferencias significativas entre los grupos de cada variable analizada.

El primer paso en la verificacion de los supuestos para la
aplicacion de pruebas paramétricas, es la ejecucién de la prueba de rachas
para detectar la aleatoriedad de los datos. Como siguiente paso, se
requiere comprobar que los datos provienen de una distribucién normal a
través de la prueba de Shapiro-Wilk; para luego verificar la homogeneidad
de las varianzas, utilizando para ello la prueba de Levene.

En la tabla 12, se muestra la prueba de rachas para los dos grupos
que componen la variable género (hombre y mujer); tanto en hombre
como en mujeres para las nueve dimensiones analizadas se presenta un
nivel de significancia mayor a 0.05, por lo tanto se concluye que la
muestra analizada para la variable género es aleatoria.
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Tabla 12. Prueba de rachas para las variables motivacion y satisfaccion laboral
seglin género

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
Rachas 7 5 5 5 4 4 7 6 3
Hombre Z .283 .000 -612 -612 | -1.254 | -1.254 .029 .000 -1.895
p J77 1.000 .540 540 .210 .210 977 1.000 .058
Rachas 12 9 11 8 10 12 7 10 8
Mujer Z 2.073 .654 1.504 .000 .835 2.073 .000 .935 .000
p .038 513 133 1.000 404 .038 1.000 .350 1.000

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13, se muestra la prueba de rachas para los cuatro
grupos que componen la variable escolaridad (bachillerato, licenciatura,
maestria y doctorado); en la mayoria de los casos se concluye que existe
aleatoriedad de los datos debido a que el nivel critico es mayor a 0.05, por
lo tanto, se concluye que la muestra analizada para la variable escolaridad
es aleatoria.

Tabla 13. Prueba de rachas para las variables motivacion y satisfaccion laboral
seguin escolaridad

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
Bachillerato Rachas 3 3 4 2 3 3 3 3 2
completo y Z .000 .000 612 .000 .000 .000 .000 .000 -.612
licenciatura P 1.000 | 1.000 .540 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 | 1.000 .540
incompleta
Licenciatura Rachas 7 7 8 4 6 8 6 8 6
completa'y Z 1.064 | 1.064 | 1.194 .000 .000 1.006 .245 1.006 .000
maestria p .287 .287 232 1.000 | 1.000 314 .806 314 1.000
incompleta
Maestria Rachas 4 4 3 5 5 5 4 4 5
completa'y Z .000 .000 -.788 .684 .061 .061 .000 .000 .061
doctorado p 1.000 | 1.000 431 494 .952 .952 1.000 | 1.000 .952
incompleto
Doctorado Rachas 2 4 2 3 2 2 2 2 2
completo y Z -612 612 -612 .000 -612 -612 -612 .000 -612
mas p 540 .540 .540 1.000 .540 .540 .540 1.000 .540

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 14, se muestran los valores obtenidos para la prueba de
Shapiro-Wilk, de las dos posibles respuestas para la variable género
(hombre o mujer). Dado que en todos los casos analizados se tiene un “p”
valor mayor al nivel de significancia establecido de 0.05, se concluye que
las 9 dimensiones para las variables motivacion y satisfaccion laboral,
pueden modelarse con una distribucion normal tanto para hombres como

para mujeres.
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Tabla 14. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para las variables motivacion y
satisfaccion laboral segin género

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9

Hombres Estadistico | 0.967 | 0.942 | 0.826 | 0.959 | 0.920 | 0.946 | 0.882 | 0.906 | 0.934
p 0.858 | 0.545 | 0.021 | 0.762 | 0.322 | 0.592 | 0.110 | 0.217 | 0.455

Mujeres Estadistico | 0.959 | 0.783 | 0.498 | 0.781 | 0.916 | 0.908 | 0.689 | 0.922 | 0.217
0.712 | 0.003 | 0.000 | 0.003 | 0.192 | 0.149 | 0.000 | 0.234 | 0.974

p
Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 15, se muestran los valores obtenidos para la prueba de
Shapiro-Wilk, de las cuatro posibles respuestas para la variable
escolaridad (bachillerato, licenciatura, maestria y doctorado); en la
mayoria de los casos se tiene un “p” valor mayor al nivel de significancia
establecido de 0.05. Por lo tanto, se concluye, de acuerdo con Nunnally
(1978), que las 9 dimensiones para las variables motivacion y satisfaccion
laboral, pueden modelarse con una distribucién normal los grupos
establecidos en la escolaridad.

Tabla 15. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para las variables motivacion y
satisfaccion laboral segin escolaridad

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
Bachillerato | Estadistico | 0.963 | 0.863 | 0.848 | 0.945 | 0.863 | 0.926 | 0.945 | 0.993 | 0.927
completo y P 0.800 | 0.272 | 0.220 | 0.683 | 0.272 | 0.572 | 0.683 | 0.972 | 0.577
licenciatura
incompleta
Licenciatura | Estadistico | 0.859 | 0.753 | 0.539 | 0.768 | 0.929 | 0.885 | 0.594 | 0.944 | 0.940
completa'y P 0.075 | 0.004 | 0.000 | 0.006 | 0.437 | 0.150 | 0.000 | 0.603 | 0.552
maestria
incompleta
Maestria Estadistico | 0.764 | 0.875 | 0.784 | 0.881 | 0.866 | 0.904 | 0.792 | 0.802 | 0.950
completay P 0.018 | 0.206 | 0.028 | 0.232 | 0.172 | 0.353 | 0.034 | 0.043 | 0.730
doctorado
incompleto
Doctorado Estadistico | 0.973 | 0.980 | 0.782 | 0.980 | 0.917 | 0.991 | 0.979 | 0.630 | 0.772
comp[eto y P 0.860 | 0.899 | 0.074 | 0.899 | 0.519 | 0.963 | 0.894 | 0.001 | 0.061
mas

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 16, se muestran los resultados de la prueba de Levene
para las 9 dimensiones de las variables motivacion y satisfaccion laboral
segln género; tanto en hombre como en mujeres para las nueve
dimensiones analizadas se presenta un nivel de significancia mayor a 0.05,
por lo tanto se concluye que la muestra analizada presenta
homocedasticidad.
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Tabla 16. Prueba de Levene para las variables motivacion y satisfaccion laboral
segUin género

Variables Dimension Estadistico

p
Comunicacion (D1) 0.000 0.984

Motivacion Trabajo en equipo (D2) 0.004 0.951
laboral Equidad (D3) 0.598 0.447
Modelo de administracion (D4) 0.391 0.538

Ingreso (D5) 0.178 0.677

Satisfaccion Nivel .a}cadémico .(D6) _ 0.060 0.809
laboral Relacion de trabajo con la profesion (D7) 3.245 0.085
Tipo de trabajo (D8) 3.590 0.071

Incentivos salariales o reconocimiento (D9) 0.836 0.370

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 17, se muestran los resultados de la prueba de Levene
para las 9 dimensiones de las variables motivacion y satisfaccion laboral
segun escolaridad; dado que para las nueve dimensiones analizadas se
presenta un nivel de significancia mayor a 0.05, por lo tanto se concluye
que la muestra analizada presenta homocedasticidad.

Tabla 17. Prueba de Levene para las variables motivacion y satisfaccion laboral
seguin escolaridad

Variable Dimension Estadistico p

Comunicacion (D1) 2.684 .073

Motivacion Trabajo en equipo (D2) 419 741
laboral Equidad (D3) .596 .625
Modelo de administracion (D4) 725 .548

Ingreso (D5) .301 .825

Satisfaccion Nivel .a}cadémico .(D6) _ 431 733
laboral Relacion de trabajo con la profesion (D7) 1.447 .258
Tipo de trabajo (D8) 2.512 .086

Incentivos salariales o reconocimiento (D9) 1.420 .265

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.2 Comparacion por Género
Para identificar si existen diferencias entre hombres y mujeres en la forma

de evaluar la satisfaccion y motivacion laboral, asi como sus diferentes
dimensiones, se realiz6 un analisis de diferencia de grupos.
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Tabla 18. Anélisis de Medias y Desviacion Estandar por género

Dimensién Hombres Mujeres

MEDIA DT MEDIA DT
Comunicacién 2.74 0.56 2.71 0.60
Trabajo en equipo 4.16 0.56 4.50 0.63
Equidad 4.38 0.66 4.67 0.74
Modelo de administracion 2.58 0.45 2.71 0.60
Ingreso 2.96 0.54 291 0.66
Nivel académico 3.60 0.91 3.75 0.96
Relacién de trabajo con la profesion 4.34 0.67 4.78 0.35
Tipo de trabajo 2.56 0.53 2.49 0.78
Incentivos salariales o reconocimiento 3.07 0.87 3.03 1.11

Fuente: Elaboracidn propia.

Para identificar si existen diferencias por género entre cada una de
las dimensiones de la escala, y comprobar que éstas no son atribuibles al
azar, se utiliz6 ANOVA de un factor (Keppel y Wickens, 2004).

Tabla 19. ANOVA: Comparacién por género

Dimension F p
Comunicacién 0.01 0.93
Trabajo en equipo 1.92 0.18
Equidad 1.04 0.32
Modelo de administracion 0.37 0.55
Ingreso 0.04 0.84
Nivel académico 0.16 0.70
Relacion de trabajo con la profesion 4.58 0.04
Tipo de trabajo 0.08 0.78
Incentivos salariales o reconocimiento 0.01 0.92

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos muestran que existen diferencias
estadisticamente significativas entre mujeres y hombres, debido a que

existen valores “p” menor a 0.05. Esto permite realizar un andlisis para
diferenciar grupos.

3.4.3 Comparacion por escolaridad y género

Con el proposito de establecer diferencias en las opiniones y
valores de los empleados y servidores publicos, se categoriz6 a los
entrevistados de acuerdo con el ultimo titulo escolar alcanzado, con el
interés de observar como se distribuyen éstos por género.

En la Tabla 20, se muestran las medias y desviaciones estandar de
las 4 dimensiones que para la motivacion laboral, tienen resultados
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semejantes y favorables de acuerdo a la escala de Likert del instrumento;
es decir, que el promedio de respuestas dadas por el personal del
organismo auténomo CEAIP, fue el de estar de acuerdo.

Tabla 20. Anélisis de Medias y Desviacion Estandar para las variables motivacion
laboral segln escolaridad y género

. L . . Hombre Mujer
Dimension Escolaridad del entrevistado MEDIA | DT | MEDIA | DT
Bachlllerato completo y licenciatura 2 80 113 215 0.78
incompleta
o Licenciatura completa 'y maestria 277 011 2 60 038
Comunicacién | incompleta
Maestria completa y  doctorado 290 047 277 047
incompleto
Doctorado completo y mas 2.30 0.85 3.60 0.71
Bachlllerato completo y licenciatura 440 0.28 460 057
incompleta
. Licenciatura completa 'y maestria
Trea(;)lzj\{goen incompleta 4.60 0.53 4.40 0.73
!\/Iaestrla completa 'y  doctorado 405 0.38 4.80 035
incompleto
Doctorado completo y mas 3.50 0.71 4.30 0.99
Bachlllerato completo y licenciatura 450 071 4.80 0.28
incompleta
. Licenciatura completa 'y maestria 4.80 0.35 451 103
Equidad incompleta
Maestria completa 'y  doctorado 450 060 480 035
incompleto
Doctorado completo y mas 3.40 0.00 4.90 0.14
Bachlllerato completo y licenciatura 2 60 014 540 014
incompleta
Modelo de Licenciatura completa 'y maestria 507 0.40 270 0.73
administracion lncomp'leta
Maestria completa y  doctorado 2 80 0.41 277 055
incompleto
Doctorado completo y mas 2.90 0.14 3.00 0.71

Fuente: Elaboracion propia.

En concreto, para los hombres, las medias més altas corresponden
a las dimensiones trabajo en equipo, y equidad; mientras que la dimensién
con la media méas baja es la de modelo de administracion. En el caso de
las mujeres, las medias mas altas corresponden a la dimensiones trabajo
en equipo, y equidad; mientras que la dimension con la media méas baja es
comunicacion.

En la tabla 21, se muestran las medias y desviaciones estandar de

las 5 dimensiones, que para la satisfaccion laboral, tienen resultados
semejantes y favorables de acuerdo a la escala de Likert del instrumento;
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es decir, que el promedio de respuestas dadas por el personal del
organismo autébnomo CEAIP, fue el de estar de acuerdo.

Tabla 21. Analisis de Medias y Desviacion Estdndar para las variables satisfaccion
laboral segln escolaridad y género

Hombre Mujer

Dimensién Escolaridad del entrevistado MEDIA | DT | MEDIA | DT

Bachillerato completo y licenciatura 305 035 280 071

incompleta
Licenciatura completa 'y maestria 570 0.36 5 89 0.84
Ingreso incompleta
Maestria completa 'y  doctorado 347 0.26 300 0.62
incompleto
Doctorado completo y mas 2.25 0.70 3.00 0.28
Bachlllerato completo y licenciatura 355 035 395 1.06
incompleta
Nivel Licenciatura completa 'y maestria 410 0.79 374 116
L incompleta
académico Maestria  completa y  doctorado
. 3.97 0.62 4.27 0.64
incompleto
Doctorado completo y mas 2.15 0.49 3.50 0.71
Bachlllerato completo y licenciatura 495 035 475 035
incompleta

Relacionde | Licenciatura completa y maestria

. - 4.77 0.40 4.80 0.34
trabajo con la | incompleta

profesion Maestria completa 'y  doctorado 457 0.43 493 011
incompleto
Doctorado completo y mas 3.30 0.71 4.50 0.71
Bachlllerato completo y licenciatura 2 95 035 2 95 1.06
incompleta

Licenciatura completa 'y maestria

Tipo de trabajo | incompleta 260 | 053 | 249 | 077

Maestria  completa y  doctorado 282 070 293 0.98

incompleto
Doctorado completo y mas 2.30 0.00 2.05 0.35
Bachlllerato completo y licenciatura 230 0.42 1.70 014
incompleta

Incentivos Licenciatura completa 'y maestria

. - 3.40 0.00 3.03 1.27
salariales o incompleta

reconocimiento | Maestria completa 'y  doctorado 3.80 059 3.40 0.80
incompleto

Doctorado completo y mas 1.90 0.14 3.80 0.00

Fuente: Elaboracion propia.

En concreto, para los hombres, las medias més altas corresponden
a las dimensiones nivel académico y relacion de trabajo con la profesion;
mientras que la dimension con la media mas baja es tipo de trabajo. En el
caso de las mujeres, la media mas alta corresponde a la dimensién
relacion de trabajo con la profesién; mientras que la dimensién con la
media mas baja es tipo de trabajo.
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En la tabla 22, se muestran los resultados de la prueba ANOVA de
un factor para las dimensiones comunicacion, trabajo en equipo, equidad,
modelo de administracién, ingreso, nivel académico, relacion de trabajo
con la profesion, tipo de trabajo, incentivos salariales o reconocimiento;
respecto de la escolaridad y el género de los empleados y servidores
publicos.

Tabla 22. ANOVA: Comparacién por Escolaridad y Género

Dimension Hombre Mujer
F p F P
Comunicacién 0.43 0.74 3.187 | 0.07
Trabajo en equipo 2.40 0.15 0.31 0.82
Equidad 3.25 0.90 0.18 0.91
Modelo de administracion 3.20 0.93 0.28 0.83
Ingreso 8.93 0.01 0.04 0.99
Nivel académico 4.61 0.04 0.45 0.72
Relacion de trabajo con la profesion 4.52 0.05 0.57 0.65
Tipo de trabajo 0.66 0.60 0.54 0.67
Incentivos salariales o reconocimiento 12.01 | 0.01 1.55 0.26

Fuente: Elaboracion propia.

Para poder establecer diferencias significativas entre los grupos de
estudio se define un nivel de significancia del 0.05 en la prueba ANOVA
de un factor, y con referencia a los resultados presentados en la tabla 22,
se tiene que so6lo en el caso de los hombres para las dimensiones ingreso,
nivel académico y incentivos salariales o reconocimientos; la evidencia
confirma que “existen diferencias significativas para las variables
escolaridad y género en algunos de los grupos evaluados para las
dimensiones de la motivacién y satisfaccion laboral a un nivel de
significancia del 0.05™.

Debido a que se registran diferencias significativas en alguno de
los grupos, pero no se sabe especificamente qué grupos son los que
presentan las diferencias, es que se procede con la ejecucion de la prueba
Post-Hoc, para las dimensiones de la motivacion y satisfaccion laboral de
los empleados y servidores publicos del organismo autbnomo CEAIP.
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Tabla 23. Anélisis Post-Hoc para las dimensiones de la variable motivacién laboral

. L . . Hombre Mujer
Dimension Escolaridad del entrevistado Tukey | Scheffé | Tukey | Scheffé
. Licenciatura ... 1.00 1.00 0.67 0.73
Bachillerato Maestria ... 100 | 100 | 054 | 06l
Doctorado ... 0.85 0.88 0.06 0.09
Bachillerato ... 1.00 1.00 0.67 0.73
Licenciatura ... Maestria ... 0.99 0.99 0.96 0.97
L Doctorado ... 0.84 0.87 0.11 0.16
Comunicacion Bachillerato ... 1.00 1.00 0.54 0.61
Maestria ... Licenciatura ... 0.99 0.99 0.96 0.97
Doctorado ... 0.69 0.75 0.30 0.37
Bachillerato ... 0.85 0.88 0.06 0.09
Doctorado ... Licenciatura ... 0.84 0.87 0.11 0.16
Maestria ... 0.69 0.75 0.30 0.37
Licenciatura ... 0.96 0.97 0.98 0.99
Bachillerato ... Maestria ... 0.83 0.86 0.99 0.99
Doctorado ... 0.31 0.38 0.97 0.98
Bachillerato ... 0.96 0.97 0.98 0.99
Licenciatura ... Maestria ... 0.47 0.55 0.83 0.87
Trabajo en Doctorado ... 0.14 0.18 1.00 1.00
equipo Bachillerato ... 0.83 0.86 0.99 0.99
Maestria ... Licenciatura ... 0.47 0.55 0.83 0.87
Doctorado ... 0.57 0.34 0.85 0.89
Bachillerato ... 0.31 0.38 0.97 0.98
Doctorado ... Licenciatura ... 0.14 0.18 1.00 1.00
Maestria ... 0.57 0.64 0.85 0.89
Licenciatura ... 0.91 0.93 0.97 0.98
Bachillerato ... Maestria ... 1.00 1.00 1.00 1.00
Doctorado ... 0.22 0.28 1.00 1.00
. . Bachillerato ... 0.91 0.93 0.97 0.98
Licenciatura Maestria .. 0.86 | 090 | 096 | 007
. Doctorado ... 0.07 0.10 0.93 0.95
Equidad Bachillerato ... 1.00 1.00 1.00 1.00
Maestria ... Licenciatura ... 0.86 0.895 0.96 0.97
Doctorado ... 0.15 0.19 1.00 1.00
Bachillerato ... 0.22 0.28 1.00 1.00
Doctorado ... Licenciatura ... 0.07 0.10 0.93 0.95
Maestria ... 0.15 0.19 1.00 1.00
Licenciatura ... 0.41 0.48 0.94 0.95
Bachillerato ... Maestria ... 0.91 0.93 0.93 0.94
Doctorado ... 0.83 0.86 0.80 0.84
Bachillerato ... 0.41 0.48 0.94 0.95
a dﬁ?r?iilt(r)ag‘ieén Licenciatura ... Maestria ... 0.11 0.14 1.00 1.00
Doctorado ... 0.13 0.17 0.94 0.95
Bachillerato ... 0.91 0.93 0.93 0.94
Maestria ... Licenciatura ... 0.11 0.14 1.00 1.00
Doctorado ... 0.99 0.99 0.98 0.98
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Bachillerato ... 0.83 0.86 0.80 0.84
Doctorado ... Licenciatura ... 0.13 0.17 0.94 0.95
Maestria ... 0.99 0.99 0.98 0.98

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la prueba Post-Hoc presentados en la tabla 23,

permiten apreciar que para las variables escolaridad y género, existen
diferencias para las dimensiones de la motivacién laboral de los
empleados y servidores publicos en un par de grupos:

En la mujer, el grupo de bachillerato presenta mayor motivacion
laboral respecto de la dimension comunicacion, comparado con el
grupo de doctorado para un nivel de significancia de 0.10.

En el hombre, el grupo de licenciatura presenta mayor motivacion
laboral respecto de la dimensién equidad, comparado con el grupo
de doctorado para un nivel de significancia de 0.10.

Asimismo, en la tabla 24 se presentan los resultados de la prueba

Post-Hoc, los cuales permiten apreciar, para las variables escolaridad y
género, que existen diferencias para las dimensiones de la satisfaccion
laboral de los empleados y servidores publicos en un par de grupos,
especificamente en los hombres:

Por un lado, el grupo de licenciatura presenta mayor satisfaccion
laboral respecto de la dimensién ingreso, comparado con el grupo
de maestria para un nivel de significancia de 0.10. De igual forma,
el grupo de maestria presenta mayor satisfaccion laboral respecto
de la dimension ingreso, comparado con el grupo de doctorado
para un nivel de significancia de 0.10.

Mientras que el grupo de licenciatura presenta mayor satisfaccion
laboral respecto de la dimensién nivel académico, comparado con
el grupo de doctorado para un nivel de significancia de 0.10. De
igual forma, el grupo de maestria presenta mayor satisfaccion
laboral respecto de la dimensién nivel académico, comparado con
el grupo de doctorado para un nivel de significancia de 0.10.
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Tabla 24. Anélisis Post-Hoc para las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

. L . . Hombre Mujer

Dimension Escolaridad del entrevistado Tukey | Scheffé | Tukey | Scheffé

Licenciatura ... 0.58 0.65 1.00 1.00

Bachillerato ... Maestria ... 0.40 0.47 0.99 0.99

Doctorado ... 0.11 0.14 0.99 0.99

. . Bachillerato ... 0.58 0.65 1.00 1.00

Licenciatura Maestria ... 004 | 006 | 100 | 1.00

Doctorado ... 0.40 0.47 1.00 1.00

Ingreso Bachillerato ... 0.40 0.47 0.99 0.99

Maestria ... Licenciatura ... 0.04 0.06 1.00 1.00

Doctorado ... 0.01 0.01 1.00 1.00

Bachillerato ... 0.11 0.14 0.99 0.99

Doctorado ... Licenciatura ... 0.40 0.47 1.00 1.00

Maestria ... 0.01 0.01 1.00 1.00

Licenciatura ... 0.78 0.82 0.93 0.95

Bachillerato ... Maestria ... 0.86 0.89 0.71 0.76

Doctorado ... 0.21 0.27 0.99 1.00

. . Bachillerato ... 0.78 0.82 0.93 0.95

Licenciatura Maestria ... 099 | 099 | 083 | 091

Nivel Doctorado ... 0.05 0.07 0.99 0.99

académico Bachillerato ... 0.86 0.89 0.71 0.76

Maestria ... Licenciatura ... 0.99 0.99 0.88 0.91

Doctorado ... 0.05 0.07 0.84 0.88

Bachillerato ... 0.21 0.27 0.99 1.00

Doctorado ... Licenciatura ... 0.05 0.07 0.99 0.99

Maestria ... 0.05 0.07 0.84 0.88

Licenciatura ... 0.64 0.70 1.00 1.00

Bachillerato ... Maestria ... 0.85 0.88 0.94 0.96

Doctorado ... 0.26 0.32 0.90 0.92

. . Bachillerato ... 0.64 0.70 1.00 1.00

5 Licenciatura Maestria ... 0.95 | 096 | 095 | 096

Relacion de Doctorado ... 004 | 006 | 074 | 080

trabajo con la Bachillerato ... | 0.85 | 0838 | 0.94 | 096

profesion - -

Maestria ... Licenciatura ... 0.95 0.96 0.95 0.96

Doctorado ... 0.06 0.09 0.59 0.66

Bachillerato ... 0.26 0.32 0.90 0.92

Doctorado ... Licenciatura ... 0.04 0.06 0.74 0.79

Maestria ... 0.06 0.09 0.59 0.66

Licenciatura ... 0.90 0.92 0.98 0.99

Bachillerato ... Maestria ... 0.65 0.71 0.80 0.84

Doctorado ... 1.00 1.00 0.99 1.00

Bachillerato ... 0.90 0.92 0.98 0.99

. .| Licenciatura ... Maestria ... 0.95 0.96 0.86 0.89

Tipo de trabajo Doctorado .. 093 | 095 | 091 | 093

Bachillerato ... 0.65 0.71 0.80 0.84

Maestria ... Licenciatura ... 0.95 0.96 0.86 0.89

Doctorado ... 0.70 0.76 0.65 0.71

Doctorado ... Bachillerato ... 1.00 1.00 0.99 1.00
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Licenciatura ... 0.93 0.95 0.91 0.93

Maestria ... 0.70 0.76 0.65 0.71

. Licenciatura ... 0.09 0.12 0.43 0.51

Bachillerato Maestria ... 002 | 003 | 034 | 041

Doctorado ... 0.78 0.82 0.25 0.32

. . Bachillerato ... 0.09 0.12 0.43 0.51

_ Licenciatura Maestria ... 062 | 068 | 095 | 0.96
S'Q;;?é;;’;’i Doctorado .. 002 | 003 | 080 | 084
reconocimiento Bgchllllerato 0.02 0.03 0.34 0.41
Maestria ... Licenciatura ... 0.62 0.68 0.95 0.96

Doctorado ... 0.01 0.01 0.97 0.98

Bachillerato ... 0.78 0.82 0.25 0.32

Doctorado ... Licenciatura ... 0.02 0.03 0.80 0.84

Maestria ... 0.01 0.01 0.97 0.98

Fuente: Elaboracion propia.

Otro dato importante de sefialar es que el grupo de licenciatura
presenta mayor satisfaccién laboral respecto de la dimensién
relacion de trabajo con la profesion, comparado con el grupo de
doctorado para un nivel de significancia de 0.10. De igual forma,
el grupo de maestria presenta mayor satisfaccion laboral respecto
de la dimensidn relacion de trabajo con la profesion, comparado
con el grupo de doctorado para un nivel de significancia de 0.10.
Finalmente, los resultados revelan que el grupo de bachillerato
presenta mayor satisfaccién laboral respecto de la dimensién
Incentivos salariales o reconocimiento comparado, con el grupo
de maestria para un nivel de significancia de 0.10. De igual forma,
el grupo de licenciatura presenta mayor satisfaccion laboral,
respecto de la dimension Incentivos salariales o reconocimiento
comparado con el grupo de doctorado para un nivel de
significancia de 0.10. De igual forma, el grupo de maestria
presenta mayor satisfaccion laboral, respecto de la dimensién
Incentivos salariales o reconocimiento comparado, con el grupo
de doctorado para un nivel de significancia de 0.10.

3.5 Anélisis de correlacion y de regresion lineal

3.5.1 Correlacion de Pearson

Para los propositos de la presente investigacion, el analisis de correlacion
ofrece un parametro que resume el grado de asociacién o correlacién entre
dos variables; su uso permite estimar cuales variables son potencialmente
importantes, centrando el interés basicamente en el grado de la relacion.
En la tabla 25, se muestran los resultados de la prueba de correlacion de
Pearson sobre las variables y dimensiones del estudio.
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La dimensién trabajo en equipo en el organismo autébnomo y la
dimension equidad presentan una correlacion con un valor r = 0.754. Lo
que a su vez plantea que la dimension trabajo en equipo en el organismo
autonomo explica el 56.85% de la variacion con respecto a la dimensién
equidad. La dimension trabajo en equipo en el organismo auténomo vy la
dimension nivel académico presentan una correlacién con un valor r =
0.700. Lo que a su vez plantea que la dimensién trabajo en equipo en el
organismo auténomo explica el 49.00% de la variacion con respecto a la
dimension nivel académico. La dimension trabajo en equipo en el
organismo auténomo Yy la dimension relacion de trabajo con la profesion
presentan una correlacion con un valor r = 0.757. Lo que a su vez plantea
que la dimension trabajo en equipo en el organismo auténomo explica el
57.30% de la variacion con respecto a la dimensién relacion de trabajo
con la profesion.

Tabla 25. Correlacion de Pearson para las variables y dimensiones del estudio

Género |Escolaridad| D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9

Género 1.000 0.099 0.019 | -0.277 | -0.208 | -0.125 | 0.042 | -0.082 | -0.407 | 0.059 | 0.022
Escolaridad 1.000 0.275 | -0.287 | -0.183 | 0.315|-0.007 | -0.133 | -0.325 | 0.051 | 0.291
D1 1.000 | 0.169 | 0.098 | 0.109 | 0.181 | 0.451 | 0.076 | 0.037 | 0.538
D2 1.000 | 0.754 | -0.570 | 0.407 | 0.700 | 0.757 | -0.370 | 0.418
D3 1.000 | -0.709 | 0.614 | 0.683 | 0.592 | -0.373 | 0.495
D4 1.000 | -0.332 | -0.466 | -0.273 | 0.396 | -0.245
D5 1.000 | 0.615] 0.392 |-0.122 | 0.485
D6 1.000 | 0.615] 0.007 | 0.757
D7 1.000 | 0.002 | 0.416
D8 1.000 | -0.086
D9 1.000

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension equidad en el organismo auténomo y la dimension
modelo de administracion presentan una correlacion con un valor r = -
0.709. Lo que a su vez plantea que la dimensidn equidad en el organismo
autonomo explica el 50.27% de la variacion con respecto a la dimensién
modelo de administracion. La dimension equidad en el organismo
autonomo y la dimensidn ingreso presentan una correlacion con un valor r
= 0.614. Lo que a su vez plantea que la dimension equidad en el
organismo auténomo explica el 37.70% de la variacion con respecto a la
dimension ingreso. La dimension equidad en el organismo autonomo y la
dimension nivel académico presentan una correlacion con un valor r =
0.683. Lo que a su vez plantea que la dimensién equidad en el organismo
autonomo explica el 46.65% de la variacion con respecto a la dimensién
nivel académico.

La dimensién ingreso en el organismo auténomo Yy la dimension
nivel académico presentan una correlacion con un valor r = 0.615. Lo que
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a su vez plantea que la dimension ingreso en el organismo autdbnomo
explica el 37.82% de la variacién con respecto a la dimensién nivel
académico.

La dimension nivel de educacion en el organismo autonomo y la
dimension relacién de trabajo con la profesidn presentan una correlacion
con un valor r = 0.615. Lo que a su vez plantea que la dimension nivel de
educacion en el organismo autébnomo explica el 37.82% de la variacion
con respecto a la dimension relacion de trabajo con la profesion. La
dimension nivel de educacién en el organismo auténomo y la dimension
incentivos salariales o reconocimiento presentan una correlacién con un
valor r = 0.757. Lo que a su vez plantea que la dimension nivel de
educacion en el organismo autébnomo explica el 57.30% de la variacion
con respecto a la dimensién incentivos salariales o reconocimiento.

3.5.2 Analisis de regresion lineal

En la tabla 26, se presentan los resultados de la estimacion por minimos
cuadrados ordinarios de los modelos de regresion propuesto para medir la
influencia de las dimensiones de las variables motivacion y satisfaccion
laboral.

Tabla 26. Modelos propuestos para la motivacion y satisfaccion laboral

§ Modelo propuesto 1 A Modelo propuesto 2
Y =0.25D, +0.24D, +0.26D, + 0.26D, Y =0.19D; +0.21D; +0.21D, +0.19D, +0.19D,
(0.011) (0.014) (0.012) (0.008) (0.013) (0.013) (0.010) (0.009) (0.010)
(2366) (16.70) (20.62) (30.13) (14.15) (1621) (20.03) (21.37) (18.10)
R = 0.99 R? = 0.99 R =0.997 R?=0.996
Donde:

Donde: "
7 Y = satisfaccién laboral de los empleados y
servidores publicos

Ds= dimension ingreso

De= dimension nivel académico

D7= dimension relacion de trabajo con la
profesion

Ds= dimension tipo de trabajo

Dg= dimension incentivos salariales o
reconocimiento

Y = motivacién laboral de los empleados y
servidores publicos

D1= dimension comunicacion

D2= dimension trabajo en equipo

Ds= dimension equidad

D4= dimension modelo de administracion

Fuente: Elaboracion propia.
En el modelo propuesto 1, se ofrecen los resultados de la

estimacion por minimos cuadrados ordinarios del modelo de regresion
propuesto para medir la influencia de las dimensiones de la variable
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motivacion laboral. De acuerdo con las pruebas “t” para los respectivos
coeficientes de regresion, estos indican que la relacion positiva entre cada
una de estas dimensiones con la variable dependiente motivacion laboral
es estadisticamente significativa. En este sentido, los resultados de la
estimacion del modelo de motivacién laboral, nos muestran que los signos
de los parametros asociados a cada una de las dimensiones inciden
positivamente en el desempefio laboral del empleado publico.

En el modelo propuesto 2, se ofrecen los resultados de la
estimacion por minimos cuadrados ordinarios del modelo de regresion,
propuesto para medir la influencia de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral. De acuerdo con las pruebas “t” para los respectivos
coeficientes de regresion, estos indican que la relacién positiva entre cada
una de estas dimensiones con la variable dependiente satisfaccion laboral
es estadisticamente significativa. En este sentido, los resultados de la
estimacion del modelo de satisfaccién laboral, nos muestran que los
signos de los parametros asociados a cada una de las dimensiones inciden
positivamente en el desempefio laboral del empleado publico.

Asi pues, teniendo en cuenta los analisis antes mencionados,
podemos concluir que los modelos propuestos permiten explicar de una
forma bastante aceptable; por un lado, que los determinantes de la
motivacion laboral como la comunicacion, trabajo en equipo, modelo de
administracion y la equidad inciden positivamente en el desempefio
laboral del empleado publico. Y por otro, que los determinantes de la
satisfaccion laboral como ingresos, nivel académico, relacion de trabajo
con la profesion, tipo de trabajo, incentivos salariales o reconocimiento
inciden positivamente en el desempefio laboral del empleado publico.

CONCLUSIONES

En este estudio, se ha realizado un andlisis estratégico del organismo
auténomo “Comision Estatal de Acceso a Informacion Publica del Estado
de Sinaloa” y su proposito fundamental ha sido identificar los factores que
determinan la motivacidn vy satisfaccion laboral que impactan
positivamente en la eficacia y eficiencia de los empleados publicos en un
organismo auténomo de la administracion pablica del Estado de Sinaloa.

Para ello, esbozamos dos modelos que ponen el foco de atencion
en cuatro dimensiones para la motivacion laboral (comunicacién, trabajo
en equipo, modelo de administracion, equidad) y en cinco dimensiones
para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel académico, relacion de trabajo
con la profesién, tipo de trabajo, incentivos salariales o reconocimiento);
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manteniendo la homogeneidad y capacidad de comparacion, facilitando
con ello el analisis agregado de las dimensiones.

En primer lugar, se ha revisado y comprobado que la motivacién y
satisfaccion laboral es un tema de gran interés porque nos indica que para
consolidar el desarrollo y eficiencia de la organizacion, el elemento
humano es clave para obtener resultados positivos. No obstante, en este
trabajo planteamos que dentro del &mbito de las organizaciones, la
evidencia demuestra que los trabajadores satisfechos tienden a ser mas
adaptables, cooperadores y dispuestos al cambio. Se observa como
tendencia clara, que la motivacion es anterior a la satisfaccion, al ser
previa al trabajo, pero una vez que éste se realiza, el grado de satisfaccion
que reporte, influird en la dinamica interactiva de la motivacion.

En segundo lugar, elegimos como unidad de analisis a la Comision
Estatal para el Acceso a la Informacion Publica del Estado de Sinaloa.
Seleccionamos a esta Comision, ya que nos parecié atractivo por las
siguientes razones: complace el objeto de la investigacion, ya que engloba
las aspiraciones, pretensiones y satisfacciones de los empleados y
servidores publicos, segun los perfiles predefinidos en esta investigacion.

En tercer lugar, los resultados de esta investigacion demuestran
que existen cuatro dimensiones para la motivacion laboral (comunicacion,
trabajo en equipo, modelo de administracion, equidad) y en cinco
dimensiones para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel académico,
relacion de trabajo con la profesidn, tipo de trabajo, incentivos salariales o
reconocimiento); que impactan positivamente en el desempefio laboral de
los empleados y servidores publico del organismo autonomo.

En cuarto lugar, debido a que el estudio de la motivacion y
satisfaccion laboral es multifactorial, este se afrontd considerando los
factores determinantes para tener una vision mas completa de lo que
implica la motivacion y satisfaccion laboral. Especificamente en este
estudio se identificaron 9 dimensiones que permiten englobar los
diferentes aspectos que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral de
los empleados y servidores publicos de la CEAIP: comunicacion, trabajo
en equipo, modelo de administracion, equidad, ingresos, nivel académico,
relacion de trabajo con la profesidn, tipo de trabajo, incentivos salariales o
reconocimiento.
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