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Resumen
El presente estudio examind qué factores estan asociados con la satisfaccion laboral (SL) en

organizaciones politicas (OP), ya que estas son vias importantes para elegir quiénes administran los
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gobiernos de los paises. El objetivo general fue determinar la correlacion entre la SL y sus dimensiones
de satisfaccion intrinseca (SI) y extrinseca (SE) en una OP de Durango. Los objetivos especificos fueron
analizar la incidencia de variables sociodemograficas y describir la percepcion de dichas dimensiones.
Se empled un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal y alcance descriptivo-
correlacional. La informacion se obtuvo mediante encuesta aplicada a 64 participantes, utilizando un
instrumento escala tipo Likert de cinco puntos con 15 items. Los datos no presentaron normalidad y se
utilizaron pruebas no paramétricas: U de Mann-Whitney, Kruskal-Wallis y correlacion rho de Spearman.
Los resultados evidenciaron una percepcion de la SL con una media de 3.36, para la SI mostré una media
de 3.51y la SE present6 una media de 3.26. No se encontraron diferencias estadisticamente significativas
por género, pero si por nivel educativo y estado civil. Asimismo, se identificaron coeficientes de
correlacion positivos, fuertes y significativas (p < 0.00) entre SL y Sl con 0.843, y principalmente la SE
con 0.971. Se concluye que, aungue los factores intrinsecos son mejor valorados y los extrinsecos tienen
mayor relacion con la SL. Estos hallazgos sugieren la necesidad de fortalecer politicas organizacionales
orientadas tanto a condiciones laborales como al desarrollo personal, contribuyendo a una gestion
estratégica del capital humano basada en evidencia.

Palabras clave: factores intrinsecos y extrinsecos; motivacion laboral; sector pablico

Abstract

This study examined which factors are associated with job satisfaction (JS) in political organizations
(POs), as these organizations play a key role in selecting those who administer national governments.
The general objective was to determine the correlation between JS and its dimensions of intrinsic
satisfaction (1S) and extrinsic satisfaction (ES) in a PO in Durango. The specific objectives were to
analyze the impact of sociodemographic variables and to describe perceptions of these dimensions. A
quantitative, non-experimental, cross-sectional design with a descriptive-correlational scope was
employed. Data were collected through a survey administered to 64 participants, using a five-point
Likert-type scale with 15 items. The data did not follow a normal distribution, so nonparametric tests
were used: the Mann-Whitney U test, the Kruskal-Wallis test, and Spearman’s rho correlation. The
results showed a mean score of 3.36 for SL, 3.51 for Sl, and 3.26 for SE. No statistically significant
differences were found by gender, but differences were found by educational level and marital status.

Furthermore, strong, positive, and statistically significant correlation coefficients (p < 0.00) were
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identified between SL and Sl (0.843) and, most notably, between SL and SE (0.971). It is concluded
that, although intrinsic factors are rated higher, extrinsic factors are more strongly related to SL. These
findings suggest the need to strengthen organizational policies focused on both working conditions and

personal development, contributing to evidence-based strategic human capital management.

Keywords: intrinsic and extrinsic factors; public sector; work motivation
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Introduccion

En la actualidad, la satisfaccion laboral (SL) de los colaboradores es un indicador relevante para
las organizaciones, el cual se confirm6 por Gibbs et al. (2023), los cuales dan a conocer que es
fundamental para lograr el éxito de la organizacion. Para Suarez (2023), la evaluacion de la SL tiende a
ser subjetiva, puesto que la percepcion depende de la experiencia laboral, de manera particular sobre dos
grandes aspectos: 1) las condiciones fisicas y psicoldgicas; y 2) las oportunidades existentes para un
crecimiento profesional y reconocimiento en la organizacion. Por un lado, existen aspectos que inciden
principalmente en la ejecucion de las actividades, por otro lado, propiciar la motivacion a traves del
otorgamiento de estimulos de crecimiento y desarrollo de nuevas habilidades.

Martinez et al. (2022) afirman que, si existe SL en los entornos de trabajo, se asocia con un efecto
positivo en la productividad al momento de ejecutar las tareas. Esto se puede replicar en un servicio
adecuado que va a satisfacer a los usuarios. Por tanto, la capacidad que deben tener las organizaciones
de todos los sectores para atender esta situacion tiene que apoyarse con estrategias pertinentes, medibles

y que promuevan la mejora continua.
El sector publico resulta ser un area particular respecto al analisis desde el enfoque de las ciencias

econdémico-administrativas, de manera especifica los esfuerzos, a través de diversas estrategias para

atender situaciones relacionadas con la SL son importantes debido a que los servicios se dirigen a la
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ciudadania en general. Por una parte, Petrovsky et al. (2023) plantean la hipdtesis del espejo de la
satisfaccion en la administracion publica, la cual es capaz de predecir ya que existe una relacion entre la
SL y el rendimiento en el trabajo incide en la satisfaccion de los ciudadanos. Por otra parte, Chiang et
al. (2024) dan a conocer que la SL se percibe en niveles medios o bajos, lo que resalta la importancia de
estudiar dicha variable en este contexto. Esto mismo se puede observar en los estudios de Papageorgiou
et al. (2024); Pham et al. (2024); Nyabvudzi y Chinyamurindi (2025) para el sector publico, y también
en organizaciones sin fines de lucro (Abdallah, 2025).

Lo anterior proporciona un contexto en el cual pueden enmarcarse los partidos politicos, ya que guardan
cierto grado de similitud con organizaciones de la administracion pudblica; sin embargo, tienen una
estructura organica singular. De tal forma que la SL y otras variables de esta naturaleza representan
ciertos componentes que debe importar a cualquier organizacion, ya que los principales elementos que

la conforman son seres humanos, por lo tanto, una buena gestion de ellos es relevante.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2025) destaca la importancia de la SL en
las organizaciones y da a conocer que para 63% de los paises que integran la Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos [OCDE] la SL supera al porcentaje relacionado con la
satisfaccion en la vida, sin embargo, advierte sobre la subjetividad que presenta la medicion de dicha
variable. Ello no le resta importancia a la medicion, puesto que los datos obtenidos ofrecen una
perspectiva y favorecen una toma de decisiones informada para mejorar en ese aspecto en diferentes

sectores productivos.

Por otro lado, la OCDE (2024) sugiere incorporar elementos objetivos como los ingresos y las largas
jornadas laborales, lo cual se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) ocho: trabajo
decente y crecimiento econdmico. Este resalta la importancia de acceder a ingresos dignos, seguridad
laboral y proteccion social (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2025), elementos que inciden
en la SL.

La relevancia de este estudio radica en que pretende conocer la SL en los partidos politicos. Estas

organizaciones gestionan las acciones partidistas en los paises y tienen incidencia en quienes logran

llegar a la posicion de administradores de las organizaciones publicas. En el contexto mexicano la
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definicion de un partido politico es: “[...] asociaciones de interés publico que se conducen de acuerdo
con ciertos principios e ideas con dos objetivos fundamentales: 1) canalizar y transmitir los intereses y
demandas de la poblacion para que sean consideradas en la toma de decisién gubernamental; y 2)
posibilitar la participacion de la poblacion en el proceso politico por medio de la eleccion de los
representantes populares que ejercen el poder politico” (Gobierno de México, 2025). Para efectos del

presente se le denominara organizacién politica (OP).

Las OP tienen funciones especificas, por lo tanto, es importante analizarlas desde un enfoque econémico-
administrativo. Esto va desde conocer la estructura organica con la que opera, hasta describir los
procesos internos que articulan el buen funcionamiento para ofrecer servicios de calidad, puesto que la
principal incidencia es en la ciudadania en general. Por ejemplo, para Haugsgjerd et al. (2021) las OP
desempefian un papel fundamental ya que uno de los objetivos de ellas es atender los intereses sociales.
Asimismo, Husted et al. (2021) resaltan que aquellos investigadores dedicados a analizar las
organizaciones tienen una posicion privilegiada en la actualidad a investigar cémo funcionan las OP y
cdémo pueden mejorar sus procesos administrativos y democraticos. De tal manera, se logra evidenciar
que hay escasa literatura de la tematica, una vez hecha la revisién documental, por lo que el presente

trabajo es pertinente para la comunidad cientifica.

Por lo tanto, conocer la SL en una OP es necesario, dado que su desempefio tiene un impacto directo en
la gobernanza interna y la calidad de los procesos. La importancia es que al comprender este fenémeno
se pueden identificar los principales factores que posiblemente influyan en la motivacion y compromiso,
que generaran una dinamica de maduracion organizacional, vinculada con enfoques de gestion publica

y administraciones publicas actuales.

Los datos empiricos ofrecidos resultaran Utiles para disefiar estrategias de gestion interna de la SL,
mejorar el clima organizacional y la motivacién en los individuos (Nguyen et al., 2020), dadas las
complejidades a las que se enfrentan las OP y el sector publico. Lo descrito anteriormente permitira

generar politicas de recursos humanos basadas en evidencia, como principal contribucién en una OP.

En consecuencia, el objetivo general es determinar la correlacion entre la SL y las dimensiones

satisfaccion intrinseca y la satisfaccion extrinseca en una OP en Durango. Como objetivos especificos:
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1) Conocer si el género, el ultimo grado de estudios y el estado civil tienen incidencia en la SL; y 2)
Describir la percepcion sobre la SL, la satisfaccion intrinseca y la satisfaccion extrinseca. Las preguntas
de investigacion que surgen son: ¢;Cuél es la correlacion entre la SL y las dimensiones de satisfaccion
intrinseca y la satisfaccion extrinseca en una OP de Durango?, ¢ Qué variables sociodemograficas inciden
en laSL? Y ¢Cual es el nivel percibido que tienen sobre la SL, la satisfaccion intrinseca y la satisfaccion

extrinseca?

El presente trabajo se estructura de la siguiente manera: se presenta un fundamento tedrico pertinente de
la SL; posteriormente la metodologia con la cual se cumplieron los objetivos; luego se describen los
resultados; se discuten los resultados con otros estudios similares; y se da paso al cierre del estudio con

las conclusiones, limitaciones y futuras lineas de investigacion.

La SL representa un indicador importante para las organizaciones y ha sido una preocupacion desde
tiempo atras, lo cual ha llevado a desarrollar diversas teorias que explican ello. Por un lado, Palomo
(2014) destaca cinco teorias en las que se apoya. Por otro lado, Murillo y Bazan (2025) destacan que las
principales teorias son la de Maslow y la de Herzberg, denominada de los dos factores. Sin embargo, no

son las Unicas relevantes y distintos autores dan a conocer otras (Tabla 1).

Tabla 1. Teorias de la SL

Afo  Teoria Conceptualizacion

1943 Teoria de Las motivaciones que se generan en el individuo surgen al interior de
las este, generada por las necesidades humanas. Se esquematizan en una
necesidade piramide, en la cual la base son las necesidades fisioldgicas, luego las
S de de seguridad, sociales, de aprecio y las de autorrealizacion en la cima
Maslow de la piramide (Murillo y Bazan, 2025).

1953 Teoria del Esta teoria se compone de cuatro elementos: 1) refuerzo positivo, el
refuerzo cual es ofrecer un estimulo gratificante luego de presentar un
de Skinner comportamiento adecuado con el fin de aumentar la recurrencia; 2) el

refuerzo negativo se da al momento de retirar un estimulo aversivo
que genera un comportamiento adecuado; 3) el castigo consiste en

introducir una consecuencia cuando se tiene un comportamiento no
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1959 Teoria de
los dos
factores de

Herzberg

1960 Teoria Xy
Y de
McGregor

1961 Teoria de
las
necesidade
S
aprendidas
de
McClellan
d

deseado para lograr la reduccion de la frecuencia; y 4) la extincién o
eliminacidn constituye en renunciar a recompensas o reconocimientos
a comportamientos que anteriormente fueron reforzados, lo que
conduce a disminuir los mismos (Shinde, 2025).

La teoria se compone por dos elementos fundamentales: 1) factores
higiénicos, los cuales son las condiciones en las que se encuentra el
trabajador, como el salario, los beneficios, las politicas de la
organizacion, como se le supervisa y las relaciones laborales en
general; 2) factores motivacionales, entre los cuales se encuentran la
asignacion adecuada de responsabilidades, libertad en la toma de
decisiones, ascenso laboral, desarrollo y uso de habilidades, fijacion
de objetivos y evaluacién de su desempefio (Palomo, 2014; Murillo y
Bazan, 2025).

Esta sugiere que las personas y las organizaciones seran acreedoras a
un beneficio, si se propicia un clima libre y flexible con el apoyo de
una supervision abierta y flexible. Propone dos tipos de personas en
las organizaciones: las personas X no les gusta el trabajo, por ende
nace la obligacién de implementar acciones de control y direccién que
los conduzca a perseguir los objetivos organizacionales; desde la
teoria Y se asume que las personas tienen la capacidad de integrarse
a los objetivos sin necesidad de presionar, es decir, actian por
iniciativa propia para resolver problemas y atender otras actividades
(Palomo, 2014).

Los individuos con alta necesidad de logro buscan metas desafiantes,
aquellos con necesidad de poder buscan influir en otros, y quienes
tienen necesidad de afiliacion priorizan relaciones interpersonales
positivas (Kinicki, 2021).
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expectativ
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Vroom

Teoria de
Lawler y
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iento de
metas de

Locke
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La motivacion se origina en el descontento, sea del pasado o del
presente, el cual provoca que el individuo evoque un sentimiento de
busqueda de una serie de alternativas que le ayuden a mitigar la
insatisfaccion. Considera tres aspectos fundamentales: 1) cuanto
mayor sea la recompensa esperada, incrementara la SL; 2) cuanto
mayor sea la recompensa esperada, incrementara la aspiracion; y 3)
cuanto més alto sea el nivel de aspiracion, méas alto sera la SL
(Palomo, 2014).

Explica que las percepciones de trato justo o injusto derivadas de
comparaciones  sociales, entre individuos influyen en el
comportamiento proactivo o0 en actitudes negativas dentro de las
organizaciones (Kinicki, 2021).

La teoria parte del supuesto de que los individuos tendran una
motivacion cuando realizan sus funciones, pensando que estas
brindaran una alta probabilidad de conseguir ciertas recompensas que
para ellos seran valiosas. Sin embargo, los efectos de estas
recompensas estan relacionadas con el valor que el individuo le
otorgue y asi conseguir lo que es justo o equilibrado (Palomo, 2014).
A través de las recompensas es posible ofrecer satisfaccion en el
trabajo. Por un lado, las recompensas extrinsecas son aquellas que son
proporcionadas por la organizacién, siendo controladas como el
salario, la seguridad, el estatus, entre otro tipo de recompensas, con el
fin de satisfacer las necesidades basicas. Por otro lado, las intrinsecas
se encuentran en las necesidades propias de la autorrealizacion y de
desarrollo, las cuales tienen el propdsito de satisfacer las necesidades
de nivel superior (Palomo, 2014).

El establecimiento de metas es un proceso motivacional mediante el
cual los individuos regulan su conducta en funcién de objetivos
claros, lo que influye directamente en el rendimiento laboral y la

autorregulacion (Kinicki, 2021).
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1969

Modelo
jerarquico
ERC
(existencia

, relacion,

Este modelo plantea tres grupos de necesidades, las cuales resultan
ser fundamentales: 1) existencia, que es similar a la fisiologica y de
seguridad de Maslow; 2) de relacion, entendidas como aquellas
sociales o de estatus; y 3) de crecimiento, relacionadas con el afecto

y la autorrealizacién (Robbins y Judge, 2009). Sin embargo, este

crecimient
0) de
Alderfer

Teoria de

permite movimiento entre niveles y no es rigida como lo plantea
Maslow.

1978 Esta teoria considera que la mayor satisfaccion se presenta cuando se
la estimula la competencia, por lo que produce una sensacion de eficacia
contingenc en el desempefio, la cual surge de tres elementos primordiales: las
ia de caracteristicas del trabajo, las necesidades del individuo y la forma en
Morse vy laque se organiza la empresa (Palomo, 2014).

Lorsch

Fuente: Elaboracion propia con base en los autores

La satisfaccion laboral constituye un elemento relacionado con el ambiente de trabajo, la productividad
y la motivacion en cualquier tipo de organizacion o institucion (Avendafio et al., 2021). Esto supone que
es un elemento que debe medirse de manera constante, con el fin de obtener datos y con base en ellos
retroalimentar para incidir en el cumplimiento de los objetivos de manera adecuada, a través de las

personas que integran la organizacion.

En la actualidad, segun Davila et al. (2021), las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral
han venido experimentando cambios, como el trabajo remoto y los contratos precarios, los cuales estan
asociados en buena medida a los procesos originados por la globalizacién. Por un lado, esto representa
un reto organizacional por generar un ambiente adecuado, que por ende incidird de manera positiva en
la satisfaccion laboral, por otro lado, permite analizar las dinamicas globales que por su naturaleza
tienden a impactar de manera general.

En este sentido, es importante considerar diversos elementos como: la vocacion, las labores que se
ejecutan, los sentimientos y los resultados que se deriven de la practica laboral (Davila et al., 2021).

Ademas, segun Ordoiiez et al. (2023), son importantes los siguientes componentes: las condiciones
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laborales, la motivacion, el reconocimiento, los beneficios, la supervision recibida, las politicas de la
empresay la relacion con sus compafieros de trabajo. Esto permite que los colaboradores perciban en un
sentido positivo las actividades realizadas sean valoradas y reconocidas, dado que si no existe este
elemento ocasiona un incremento de la insatisfaccion laboral que consecuentemente reduce la
productividad de la organizacién (Cabanilla et al., 2022). Asimismo, Gibbs et al. (2023) destacan que la
cohesidn, la pertenencia al equipo y la vision compartida estan relacionadas con una mayor satisfaccion

laboral.

Otra vision sobre la satisfaccion laboral es la de Kautish et al. (2025), ya que para ellos representa el
grado en que los empleados sienten que las caracteristicas de su trabajo se ajustan positivamente a sus
expectativas, lo que les lleva a sentir satisfaccion y plenitud en la organizacion. Por lo tanto, el trabajador

tiene que adaptarse al entorno organizacional y las complejidades de esto.

Materiales y métodos

El presente estudio fue de tipo cuantitativo, no experimental, con alcance descriptivo-
correlacional y de corte transversal. La técnica para obtener la informacion fue la encuesta, aplicada
mediante un Google Forms. El instrumento utilizado es el denominado escala general de satisfaccion,
creado por Warr et al. (1979) y que fue empleado por Soria et al. (2019), el cual cuenta con opciones de
respuesta en una escala de tipo Likert de cinco puntos, siendo: 1 = Totalmente en desacuerdo; 2 =
Desacuerdo; 3 = Neutral; 4 = De acuerdo; y 5 = Totalmente de acuerdo. Estuvo compuesto por 15 items
distribuidos en dos dimensiones: Sl (por el puesto) con seis items y SE (general) con nueve. La muestra
se obtuvo en los meses de febrero-abril del 2026, la cual fue de 64 individuos que laboran en laOP y el
tipo de muestra utilizado fue por conveniencia. Esto fue debido a la accesibilidad que se otorgd para el
levantamiento de la informacion. De acuerdo con Ato et al. (2013), el tipo de muestreo se justifica
cuando los estudios emplean analisis factoriales y no se emplean muestras de tipo aleatorio. Asimismo,

la muestra es adecuada para realizar los analisis en el presente estudio.

Procedimiento
Se cred un Google Forms que fue distribuido via WhatsApp con la intervencion del informante
principal de la organizacion politica. Esto garantizo la colaboracién voluntaria para que los participantes

atendieran la encuesta, y asi se pudieron realizar los primeros analisis del calculo de la confiabilidad y
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la validez del constructo para brindar rigor cientifico. Es importante destacar que dicho instrumento fue
tomado de otro estudio, en el cual estuvo previamente validado, sin embargo, la literatura exige que se
revalide para conocer la estabilidad de dicho instrumento. Lépez et al. (2024) sugieren que, por lo menos
ejecutar el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) como criterio de cumplimiento en la validez del

constructo. Para los analisis se empleo el software estadistico IBM SPSS 27.

Para conocer la consistencia interna del instrumento se aplico el coeficiente alfa de Cronbach, tanto para
la variable como para cada una de las dimensiones (Tabla 2). Esto fue una prueba suficiente de

consistencia interna.

Tabla 2. Confiabilidad

) Numero o ) ) NuUmero o
Variable ] Coeficiente Dimensiones ] Coeficiente
de items de items
Satisfaccion SI 6 0.892

15 0.958
laboral SE 9 0.951

Fuente: Elaboracién propia

Luego, para validar el constructo del instrumento se emple6 el AFE. Sin embargo, como sugiere la
literatura primero se debe cumplir con dos indicadores estadisticos principales: KMO y la prueba de
esfericidad de Bartlett. Si no se cumple con los dos indicadores, el analisis factorial no puede efectuarse.
El KMO debe ser mayor que 0.500 y de acuerdo con Vargas et al. (2024) hay tres criterios de
interpretacion: superior a 0.800 es considerado excelente; mayor que 0.500 es aceptable; e inferior que
0.500 es inaceptable (Vargas et al., 2024). La prueba de esfericidad de Bartlett es significativa ya que

debe ser menor que 0.05. Este cumplimiento se observa en la tabla 3.
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Tabla 3. Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de 0.839

muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi- 999.214
Bartlett cuadrado
gl 105
Sig. 0.000

Fuente: Elaboracién propia
Al observar que se cumpli6 con lo anterior, se procedi6 a analizar las comunalidades. Las comunalidades
deben ser mayores que 0.500 (Khalid et al., 2024), lo que se puede verificar en la columna de extraccion
en la tabla 4. Sin embargo, el item esta satisfecho con su salario se encuentra apenas por encima del

umbral con 0.501.

Tabla 4. Comunalidades

Extraccio

items Inicial n

Esté satisfecho con la responsabilidad que se le ha asignado 1.000 0.947
Esta satisfecho con la variedad de tareas que realiza en su trabajo 1.000 0.827

Esta satisfecho con la posibilidad de utilizar sus capacidades  1.000 0.773

Esta satisfecho con su superior inmediato 1.000 0.793
Esté satisfecho con su estabilidad en el trabajo 1.000 0.812
Esté satisfecho con su horario de trabajo 1.000 0.810
Esta satisfecho con el reconocimiento que obtiene por el trabajo
_ 1.000 0.706
bien hecho
Esté satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo 1.000 0.815
Esta satisfecho con el modo en que la organizacion esta
) 1.000 0.848
gestionada
Esté satisfecho con su salario 1.000 0.501
Esta satisfecho con la atencion que se presta a las sugerencias
1.000 0.870
que hace
Esta satisfecho con sus compafieros de trabajo 1.000 0.763
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Esta satisfecho con las relaciones entre directivos y empleados 1.000 0.750
Esté satisfecho con sus posibilidades de promocionar 1.000 0.841
Esté satisfecho con la libertad para elegir su propio método de

) 1.000 0.733
trabajo

Nota. Método de extraccion: andlisis de componentes principales. Fuente: Elaboracion propia

Con base en Vargas et al. (2024), el porcentaje de varianza explicada debe ser mayor que 40%. En la
tabla 5, se puede observar que se generan tres componentes y son capaces de explicar 78.49% de la

varianza.

Si bien, el andlisis empirico propuso una solucion de tres dimensiones, no obstante, se decidié mantener
el estudio bajo las dos dimensiones iniciales ya que estos responden a criterios de parsimonia, solidez
conceptual y estabilidad factorial. Igualmente, conservar la estructura de dos dimensiones original
permite preservar la comparabilidad con la teoria de la escala general de satisfaccion de Warr et al.
(1979) y los postulados clasicos de la teoria de los dos factores de Herzberg, evitando la division del
constructo en sub-dimensiones emergentes atipicas derivadas exclusivamente de las variaciones o

particularidades del contexto.

Como sefialan Hair et al. (2019), aunque la extraccion, mediante datos empiricos, sugiera un numero
mayor de factores por criterios estadisticos, el investigador debe priorizar la interpretacion conceptual y
la armonia tedrica sobre las soluciones puramente matematicas para evitar la sobre-extraccion. De igual
manera, Tabachnick y Fidell (2014) destacan que al adaptar o aplicar escalas validadas en contextos
organizacionales especificos, prevalecer la estructura en sus dimensiones propuestas en un inicio
incrementa la validez generalizable del modelo, justificando el uso del AFE como prueba de idoneidad

y cargas factoriales de las variables sin comprometer la coherencia del constructo de origen.
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Tabla 5. Varianza total explicada

Q) o Sumas de cargas al Sumas de cargas al
S Autovalores iniciales » B

5 cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién

o

> % de % % de % % de %

= Total _ Total Total _

® varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado

1 9.577 63.845 63.845 9.577 63.845 63.845 5.563 37.087  37.087
2 1171 7.805 71.649 1.171 7.805 71.649 4311 28.739 65.826
3 1.026 6.842 78.492 1.026 6.842 78.492 1.900 12.666  78.492

Nota. Método de extraccion: analisis de componentes principales. Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con Juarez y Abril (2024), las cargas factoriales presentadas en la matriz de componente
rotado deben estar por arriba de 0.400. Se puede verificar que se cumple de manera satisfactoria con este
indicador con cargas entre 0.457 y 0.954 (Tabla 6).

Tabla 6. Matriz de componentes rotados

Componente
items 1 2 3
Estéa satisfecho con sus posibilidades de promocionar 0.865

Estéa satisfecho con la atencién que se presta a las sugerencias que hace 0.809

Estéa satisfecho con sus compafieros de trabajo 0.783
Esté satisfecho con las relaciones entre directivos y empleados 0.774
Estéa satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo 0.769
Estéa satisfecho con el modo en que la organizacion esta gestionada 0.752

Estéa satisfecho con la libertad para elegir su propio método de trabajo  0.715

Esté satisfecho con su salario 0.457
Estéa satisfecho con la posibilidad de utilizar sus capacidades 0.830
Esté satisfecho con su horario de trabajo 0.821
Esté satisfecho con su superior inmediato 0.763
Esté satisfecho con su estabilidad en el trabajo 0.759

Esté satisfecho con el reconocimiento que obtiene por el trabajo bien
hecho 0.616

Esté satisfecho con la responsabilidad que se le ha asignado 0.954
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Esté satisfecho con la variedad de tareas que realiza en su trabajo 0.617

Nota. Método de extraccion: analisis de componentes principales. Método de rotacion: Varimax con

normalizacion Kaiser. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones. Fuente: Elaboracién propia

Para conocer la normalidad en el comportamiento de los datos se llevé a cabo la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (KS), ya que es la idonea para muestras mayores que 50. Asimismo, esta prueba permitio definir
el uso de técnicas estadisticas paramétricas o no paramétricas. Como se puede observar en la tabla 7, el
nivel de significacion es p < 0.05, evidenciando que los datos tienen un comportamiento no normal. Por

lo tanto, las técnicas estadisticas a emplear fueron no paramétricas.

Tabla 7. Prueba de normalidad

SL
N 64
Parametros normales®®  Media 3.3646
Desv. Desviacion 1.00201
Méximas  diferencias Absoluta 0.221
extremas Positivo 0.122
Negativo -0.221
Estadistico de prueba 0.221
Sig. asin. (bilateral)® 0.000
Sig.  Monte  Carlo Sig. 0.000
(bilateral)® Intervalo de confianzaal Limite inferior 0.000
99% Limite 0.000

superior

Nota. a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos. c. Correccién de
significacion de Lilliefors. d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la
semilla de inicio 2000000. Fuente: Elaboracion propia

En consecuencia, las pruebas no paramétricas utilizadas fueron: prueba U de Mann-Whitney para

género, Kruskal-Wallis para escolaridad y estado civil y coeficiente de correlacion de rho de Spearman

para la variable y sus dimensiones.
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Resultados

Datos sociodemograficos

Los encuestados por género se distribuyen de la siguiente manera: 35 del sexo femenino y 29 del
masculino. Para identificar si hay diferencias entre el género respecto a la satisfaccion laboral se
concluye que, la prueba U de Mann-Whitney no es estadisticamente significativa, por lo que no es
posible considerar que hombres o mujeres, para este estudio, perciban mayor satisfaccion laboral (Tabla
8).

Tabla 8. Prueba U de Mann-Whitney de la SL segin género

N 64

U de Mann-Whitney 449.000
W de Wilcoxon 884.000
Estadistico de prueba 449.000
Error estandar 73.975

Estadistico de prueba estandarizado -0.791
Sig. Asintdtica (prueba bilateral) 0.429

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 1 se puede observar que no hay una diferencia significativa entre ambos géneros y la
satisfaccion. Esta homogeneidad pudiera ser una contribucién para el analisis de organizaciones
politicas, lo que habla de condiciones laborales adecuadas para ambos géneros y tienen una percepcion

favorable.
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Figura 1. Diferencias de género en grafico de barras divergentes
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 9, el resultado obtenido de p = 0.042 para ultimo grado de estudios y p < 0.001 para estado
civil indica la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre los grupos con los niveles
de satisfaccion. Esto implica que el grado académico constituye un factor relacionado con la percepcion
que los individuos tienen sobre su satisfaccion laboral dentro de la organizacién politica evaluada. Sin
embargo, el estado civil tiene mayor relacion con una mejor percepcién de la SL, ya que el nivel de

significancia es < 0.05.

Tabla 9. Prueba de Kruskall-Wallis para altimo grado de estudios y estado civil

Variable Ultimo grado de Estado civil
estudios

N 64 64

Estadistico de prueba 8.2072 18.034%

Grado de libertad 3 3

Sig. asintética (prueba 0.042 0.000

bilateral)

Nota. a. Las estadisticas de prueba se ajustan para empates. Fuente: Elaboracion propia
La figura 2 muestra la distribucion de la SL de los participantes segun su ultimo grado de estudios y

estado civil. Visualmente, se observa que los individuos con doctorado tienden a presentar niveles de

satisfaccion relativamente altos y homogeéneos, con una dispersion minima. En contraste, los grupos de
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licenciatura y maestria muestran una variabilidad considerable, reflejando percepciones mas
heterogéneas respecto de su experiencia laboral. Por otro lado, quienes poseen nivel de preparatoria
exhiben niveles de satisfaccion méas bajos y con variabilidad, lo cual sugiere una percepcién mas

uniforme pero menos favorable de su entorno laboral.

Estos resultados sugieren que los niveles educativos superiores, particularmente doctorado y maestria,
tienden a asociarse con percepciones mas favorables sobre la satisfaccion laboral, mientras que aquellos

con menor escolaridad presentan percepciones mas bajas.

Para el estado civil los individuos que estan casados perciben una mayor SL con una homogeneidad
adecuada. No obstante, los solteros tienen una media de 3.5 en cuanto a la percepcion con la SL. El
estado civil bajo una union libre y el viudo (a) no tiene relevancia ante la SL, lo que pudiera suponer una

observacién sesgada por el tamafio de la muestra.

Figura 2. Gréficos de caja del ultimo grado de estudios y el estado civil
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Fuente: Elaboracién propia

La percepcion que tienen sobre la SI muestra la media mas alta, lo que se traduce en una inclinacién por
aspectos relacionados con las responsabilidades asignadas, las diversas tareas, el uso de sus capacidades,
la satisfaccion con el jefe, la estabilidad que le brindan a los participantes en el trabajo y el horario de

trabajo en el que se desempefia.
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Le sigue la SL, la cual tiene una media entre las dos dimensiones. Finalmente, la SE tiene la media méas

baja y destacan los siguientes elementos como lo es el reconocimiento por el buen trabajo realizado, las

condiciones fisicas del area de trabajo, la manera en que se gestiona la organizacion, el salario, atencion

a las sugerencias, el compafierismo y las relaciones con directivos, entre otras.

No obstante, la percepcion emitida por los encuestados permite afirmar que en general la SL es percibida

de manera pertinente. Asi como, en las dimensiones Sl y SE es adecuada, ya que estan por encima del

punto medio de la escala (Tabla 10).

Tabla 10. Estadisticos descriptivos

Variables o
) ] ~ Error Desviacio Error Error
y Rang Minim Maxim Medi ] Asimetr ] Curtos ]
) ) estand n ] estand estand
dimension o 0 0 a ) ia is
ar estandar ar ar
es
3.515
Sl 3.83 100 483 6 0.12197 0.97577 -0.826  0.299 -0.209 0.590
3.263
SE 3.78 100 4.78 9 0.13748 1.09985 -0.448 0.299 -0.853 0.590
3.364
SL 353 100 453 6 0.12525 1.00201 -0.723  0.299 -0.515 0.590

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a las correlaciones (Tabla 11), la Sl tiene un coeficiente menor con la SL y la que tiene un

coeficiente mayor de relacion es la SE. Es importante aclarar que ambas correlaciones son fuertes,

positivas y estadisticamente significativas con p < 0.05.
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Tabla 11. Correlaciones de la SL con Sl'y SE
Sl SE

_ Coeficiente de 0.843 0.971
Correlacion  SL

correlacion
de rho de _ )

Sig. (bilateral)  0.000 0.000
Spearman

N 64 64

Fuente: Elaboracién propia

Discusién

Los hallazgos de la percepcion de la SL respecto a las variables sociodemogréaficas muestran
coincidencias parciales con la literatura. Estudios como el de Sousa y Sousa (2000) sefialan que la
variable del nivel educativo puede influir en la percepcion de la SL, aunque con efectos heterogéneos
segun el contexto organizacional. En la OP, algunas variables sociodemogréaficas presentaron diferencias
significativas, como lo es el nivel de estudios y el estado civil, lo cual podria deberse a las caracteristicas
particulares del entorno institucional en Durango. Esto sugiere que la SL no es un fenGmeno homogéneo,

sino contextual y dependiente de factores estructurales y culturales.

Asimismo, los resultados sobre la percepcion entre SI y SE coinciden con estudios recientes.
Papageorgiou et al. (2024) encontraron que en organizaciones publicas los empleados tienden a valorar
mas los factores intrinsecos como el desarrollo profesional, frente a los extrinsecos como el salario y el
reconocimiento. Esto también se observa en el presente estudio, lo cual podria corresponder a al cambio
en las expectativas laborales, donde el significado del trabajo adquiere mayor relevancia. Sin embargo,
es importante que estos resultados sean interpretados con cautela, ya que la SL y sus dimensiones Sl y
SE se insertan en el sector publico con una media a baja, como lo evidencian los hallazgos recientes de
Chiang et al. (2024) en el contexto latinoamericano.

Es importante considerar la relacién significativa existente entre la SL y sus dimensiones intrinseca y
extrinseca, lo cual es consistente con los postulados clasicos de Herzberg, pero también con evidencia
empirica reciente. En este sentido, estudios como el de Bakker y Demerouti (2017) han demostrado que

los factores intrinsecos, como el sentido del trabajo y la autonomia, tienen un impacto mas fuerte en el
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compromiso laboral, mientras que los factores extrinsecos operan como condiciones necesarias, pero no
suficientes. Del mismo modo, el presente estudio confirma que ambas dimensiones coexisten y se
complementan en la relacion de la SL dentro de organizaciones publicas, reforzando la idea de un

enfoque integrador en la gestién del recurso humano.

Finalmente, los resultados obtenidos aportan evidencia empirica relevante para la toma de decisiones
organizacionales, particularmente en el disefio de estrategias de gestion del recurso humano. En
coincidencia con lo propuesto por Judge et al. (2017), la satisfaccidn laboral se vincula con el desempefio

organizacional, la retencion de las personas y el bienestar.

Conclusiones

La SL en las organizaciones del sector publico es compleja, dada las caracteristicas de ello y méas
en contextos latinoamericanos. Por lo tanto, se puede concluir que la SL constituye un fenémeno
multidimensional en el que convergen de manera significativa tantos factores intrinsecos como
extrinsecos. En particular, se evidencia que la Sl ligada a las actividades y tareas en el trabajo y las
oportunidades de desarrollo desempefia un papel central en la percepcion global de bienestar laboral de
los colaboradores. Mientras que la SE vinculada a condiciones organizacionales como salario,
estabilidad y politicas institucionales pertinentes funciona como un factor para evitar estados de
insatisfaccion. Esta complementariedad aporta evidencia que brinda la vigencia de los enfoques tedéricos
clasicos, pero también su reinterpretacion en contextos organizacionales contemporaneos, especialmente
en el sector publico y particularmente en OP. Asimismo, se identificd que ciertas variables
sociodemogréaficas son elementos que ayudan a mantener niveles adecuados de SL, lo cual sugiere que
la gestién del recurso humano debe considerar la heterogeneidad de la fuerza laboral y adoptar

estrategias diferenciadas que respondan a perfiles especificos.

Desde una vision practica, los resultados aportan evidencia empirica relevante para la toma de decisiones
organizacionales, al destacar la necesidad de disefiar politicas integrales que no se limiten a incentivos
econémicos, sino que también fortalezcan dimensiones psicoldgicas y motivacionales del trabajo. En
este sentido, las organizaciones que promuevan entornos laborales que favorezcan la autonomia, el

reconocimiento y el desarrollo profesional podran tener una mejor relacion con la SL y mejorar

Vol. 13, Nim. 26 Julio — diciembre 2026 ISSN: 2448 — 6493



indicadores clave como el de desempefio, la retencion del personal y el compromiso organizacional. De
igual forma, el estudio refuerza la importancia de considerar el contexto institucional y cultural en el
andlisis de la SL, puesto que los resultados muestran que su incidencia no es homogénea, sino que

depende de las caracteristicas propias del entorno organizacional analizado.

Como todas las investigaciones presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas al interpretar
los resultados. Por un lado, el disefio transversal impide establecer relaciones causales entre las variables
analizadas, limitando el alcance de las conclusiones a asociaciones estadisticas. Por otro lado, la muestra
al ser de tamafio reducido y al ser seleccionada por conveniencia, debido a que se obtuvo mediante un
procedimiento de seleccidn no probabilistico. También que el analisis no se robusteci6 con pruebas post
hoc. Otra limitacion fue que el estudio se realizd en una OP especifica en el contexto de Durango, lo que
restringe la generalizacion de los resultados a otros sectores o regiones. Sin embargo, es evidencia para

que otras regiones de México, Latinoamérica y el mundo repliquen el analisis de dichas organizaciones.
Futuras lineas de investigacion

Con base en lo anterior, se proponen futuras lineas de investigacion para poder profundizar en la
comprension del fendmeno. En primer lugar, realizar estudios longitudinales que permitan analizar la
evolucion de la SL a lo largo del tiempo y establecer relaciones causales mas robustas. A modo de
ejemplo un modelado de ecuaciones estructurales. Realizar la validacion del instrumento con analisis
factorial confirmatorio (AFC). En segundo lugar, seria pertinente incorporar variables adicionales como
el liderazgo, la cultura organizacional y el clima laboral, con el fin de construir modelos explicativos
mas integrales. En tercer lugar, el uso de metodologias mixtas podria enriquecer el analisis al
complementar los datos cuantitativos con evidencia cualitativa que permita comprender en mayor
profundidad las percepciones y experiencias de los trabajadores que exploren las razones de las

diferencias observadas por escolaridad y estado civil.
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