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INTRODUCCION 

Toda organizaci6n está compuesta por diversos elemen

tos, uno de ellos y que es de importancia sustancial es el -

hombre; es éste tan de vital relevancia que lo podemos cons~ 

derar como al engrane sin el cual la organizaci6n no existi

ría. 

Sin embargo la organizaci6n por su parte, en muchos -

casos, se ha olvidado de la interacci6n fundamental que tie

ne con el ser humano, rest~ndole importancia a los valores -

que como tal posee. Por ello un gran nfunero de personas en

cuentran que su trabajo les ofrece relativamente poca oport~ 

nidad de satisfacer sus necesidades (en especial de reconocí 

miento social laboral) y, en virtud de esto dirigen su aten

ci6n a aficiones u otras actividades en donde canalizan su -

entusiasmo y mejores esfuerzos. 

Lo anterior lo podríamos resumir con el término em--

pleado por Gellerman W. Saul, 1978, el cual dice "Es un hecho 

que la frialdad del medio ambiente laboral n0 proporciona sa 

tisfacci6n". 

Muchas organizaciones que cuentan con numeroso perso

nal estiman a la recompensa intangible, reconocer socialmen

te el trabajo realizado, como pérdida de tiempo y como un --



factor poco importante en su buen funcionamiento, tanto de -

ésta (la organizaci6n) como del trabaj:idor lo anterior es res

paldo cuando se afirma que, el ritmo de trabajo no le permi

te detenerse en aspectos considerados subjetivos e improduc

tivos. 

De aquí el interés por realizar la presente tésis, -

misma que tuvo el prop6sito de demostrar, mediante un estu-

dio de campo, que el reconocimiento social laboral es un fac 

tor importante que influye en la satisfacci6n del personal -

hacia las funciones que desempeña. 

El interés que se tuvo por realizar este estudio en -

una institución de seguridad social, se debió a que como tr~ 

bajadores de una instituci6n de esa índole, nos hemos dado -

cuenta de que el reconocimiento social dentro del trabajo es 

considerado por muchos jefes como irrelevante, sin embargo;-

otros trabajadores lo consideramos como indispensable. 

Para poder realizar este estudio, primeramente se su~ 

tentó teóricamente tanto la importancia del reconocimiento -

al trabajo realizado así como la satisfacción y la identifi

cación en el mismo. Para ello, se realizó u_Tra revisi6n bi-

bliografica de la obra de Mayo, White, _Zaleznik, Dfaz Guerr~ 

ro y Herzberg, quienes enfatizan la importancia de las rela

ciones sociales (jefe-subordinado) y del trabajo en sf se re 

visaron también varios aspectos relacionados con la satisfac 

ción en el trabajo, la importancia que tiene la identifica--



ción con el empleo y algunas teorías sobre la motivaci6n. 

Una vez terminada la revisi6n bibliográfica pertinen-

te, se llev6 a cabo el estudio de campo, mismo que se inició 

con la selección de 150 sujetos pertenecientes a una institu 

ci6n de seguridad social, a quienes se les aplicó un cuestio 

nario, con dicho instrumento se investigó tanto aspectos re-

lacionados con el reconocimiento al trabajo como la satisfa~ 

ción laboral., Se efectu6 una correlaci6n entre estos dos --

aspectos. 

Posteriormente, se dejaron pasar cuatro meses y se 
- - -

volvió a aplicar el mismo cuestionario pero qué const6 de 

trece preguntas claves del cuestionario original. La finali-

dad de dejar pasar los cuatro meses fué la de detectar algün 

incremento en el reconocimiento y por lo tanto en la satis--

facci6n. Se compararon los resultados obtenidos entre la --

primera aplicaci6n y la segunda. 

Los resultados obtenidos en este estudio de campo son 

de gran importancia, ya que enmarcan la relevancia que tiene 

el reconocimiento social, la identificaci6n en el trabajo y-

la participación para poder lograr una satisfacci6n personal 

laboral. 

Dicho de otra forma, la trayectoria de este trabajo -

nos demostró la existencia de elementos interesantes que ju~ 



gan papeles determinantes en el individuo así como en sus 

relaciones • 



CAPITULO I 

ANTECEDENTES 

Para ubicarnos en el movimiento de las relaciones hu

manas dentro de un ambiente laboral, considera~os necesario 

tratar de antemano la situaci6n que existía antes de que és

te se diera. Para hacerlo, consideramos importante retomar

la obra de Taylor, misma que sirvi6 de bases a la Teoría de

la Organizaci6n. 

Al principio del siglo XX, Frederik W. Taylor, inge-

niero mecánico; intent6 incrementar la eficiencia y reducir

el costo del producto, esto lo hizo mediante el método que -

se llam6 "Administraci6n Científica". El elemento central -

de este enfoque era la técnica de estudio de Tiempos y movi

mientos. La idea fundamental era la de analizar las opera-

cienes de trabajo en sus detalles más minuciosos, para dese~ 

brir la manera en que debería llevarse a cabo cada labor; -

as1 que, con base a estos datos, se podía diseñar y estanda

rizar las tareas, por lo que la fuerza laboral se converti-

ría en una fuerza altamente especializada y eficiente. 

Para asegurarse de que estos métodos dieran buenos 

resultados, Taylor propuso la adición de incentivos moneta-

rios; a través de los cuales el obrero cosecharía algunos b~ 

neficios de su mayor producción. De modo que en esta teoría 



todos deberían beneficiarse; los obreros traba1arían más efi 

cientemente, producirían más y ganarían más; la empresa, por 

su parte, se desarrollaría prosperamente. Taylor relata 

una anécdota, clásica en la Administración Científica, que -

ilustra su tratamiento: En 1898, Taylor fué contratado par

la Bethlehem Iron Company para introducir métodos más efi--

cientes de trabajo. El problema primordial era mejorar el -

trabajo de los hombres que cargaban lingotes de fierro. Se

decía que estos hombres manejaban cerca de 12 toneladas de -

este metal diarias, "eran trabajadores seguros, pero lentos

y flemáticos, y que nada los hacía trabajar más aprisa". 

Taylor estudi6 el trabajo de los cargadores y concluy6, que

con los métodos adecuados y menos fatigosos, los trabajado-

res podían manejar de 47 a 48 toneladas diarias- cerca de -

cuatro veces el promedio. Para introducir su método, Taylor 

seleccionó a un holandés de Pennsylvania al cual él conside

ró que podía ser receptivo a su tratamiento: 

La tarea consisti6 en que el holandés manejara 47 to

neladas diarias de lingotes y que estuviera contento de ha-

cerlo, para lograr esto se llam6 al holandés seleccionado y

se le preguntó si era un hombre de mucha valía y que si que

ría ganar $ 1.85 por día en lugar de $ 1.15 que es lo que g~ 

nan todos los trabajadores baratos, pero que además tenía 

que hacer todo lo que se le dijera, desde la mañana hasta la 

noche. "Cuando se te diga que levantes un lingote y que ca

mines, tú lo levantas y caminas, y cuando te diga que te 



sientes y descanses, lo obedeces. Sigue estrictamente esta

regla todo el día. Y, ademéis nada de plática. ¿Entendido?. 

vas a empezar a trabajar mañana por la mañana y antes de que 

anochezca voy a· saber si tti eres realmente un hombre de mu--

cho valer". (1) 

En esta forma, el trabajador cargó el vag6n segtin las 

instrucciones, y ganó $ 1.85. 

Con el tiempo, los obreros sintieron desconfianza, 

consideraban que tenían derecho a una participación mayor de 

los que la administración estaba dispuesta a concederles, y-

creyendo que ~sta reduciría poco a poco los incentivos con--

forme fueran méis productivos, los obreros se opusieron a la-

Administración Científica. 

La Administración Científica presentó una concepci6n-

bastante pesimista de la condici6n básica del hombre. Consi 

deró al obrero como un ser perezoso, ineficiente y poco dig-

no de confianza. La tínica manera de hacerlo más productivo-

era hacerlo semejante a una m<iquina. Como se deba por su---

puesto que la tinica razón que tenia para trabajar era la de-

ganar dinero, se le consideró al incentivo monetario como un 

motivador universal. 

( 1) Tannenbaum Arnold S. Psicología de la Organ·ización Labo
ral Cía. Editorial Continental, S.A. de C.V. Wb:icol.981, 
Págs. 28 y 29 



Un punto importante en esta teorfa, fué la famosa in

vestigaci6n de Hawthorne, enmarcada en la Administraci6n 

Cientffica, pero que condujo a una nueva direcci6n; a un nue 

vo movimiento llamado Relaciones Humanas, en donde se le con 

sidera a Elton Mayo corno el representante de esta tendencia. 

Estas investigaciones se empezaron en el año de 1927, en la

ernpresa de Western Electric Cornpany Hawthorne Works, con la

finalidad de conocer por qué la productividad estaba baja. -

No creernos necesario reseñar todos los trabajos realizados 

por Mayo, ya que estos se llevaron a cabo a lo largo de qui~ 

ce años, pero si retornaremos alguno para poder asf vislum--

brar los aspectos que se consideraron importantes. 

En los altirnos años de la década de 1920, un grupo de 

muchachas, dedicadas al montaje de piezas telefónicas, fue-

ron consideradas en varios estudios, cuyo fin era determinar 

el efecto de las condiciones laborales sobre su rendimiento. 

Se tornó en cuenta la duración de la j?rnada laboral, el nfun~ 

ro y la duración de.los descansos. Las muchachas selecciona 

das fueron colocadas en una habitaci6n especial, bajo super

visi6n y observaci6n escrupulosa. 

En la medida que los experimentadores comenzaron a y~ 

riar las condiciones de trabajo, cambiando la intensidad de-

la luz y la duraci6n de los descansos, se observaron cambios 

importantes que producían un incremento en la producci6n. -

Cuando las muchachas regresaron a las condiciones normales,-



esto es, cuando ya no les hicieron ningún tipo de cambio, se 

encontró, para sorpresa de los investigadores, que volvi6 a

aumentar el rendimiento a un nivel mayor que el que se habfa 

obtenido en las mejores condiciones experimentales. Esto hi 

za que los investigadores consideraran una serie de factores 

diferentes a los que habían manipulado deliberadamente. Era 

patente que las muchachas se sentían alagadas durante los -

experimentos y, muy motivadas para trabajar con eficiencia y 

eficacia. Las razones que Elton Mayo expuso de dicho campo~ 

tamiento se presentan a continuáci6n: 

-Las muchachas se sentían sel~ccionadas; el haber si

do escogidas de entre sus compañeras les hacía pen-

sar que la direcci6n las consideraba importantes. 

-Las obreras llegaron a establecer relaciones óptimas 

entre sí y con su supervisor, debido a que gozaban -

de la libertad para organi/áar su propio ritmo de tra 

bajo. 

-El contacto social y la facilidad de intercambio en

tre ellas hacía que las tareas fueran más agradables • 

.. · 

Lo expuesto anteriormente nos dá las bases suficien-

tes para tratar el factor social como importante dentro de 

la organización. El redimiento no dependerá del individuo -

aislado-, sino de la red de relaciones sociales que lo envuel 



va. 

Los estudios de Hawthorne fueron decisivos para poner 

en marcha una nueva definición de la psicología industrial -

ya que hicieron evidente la relevancia de las asociaciones -

informales. 

Las conclusiones a las que Elton Mayo llegó fueron: 

-Que las consideraciones humanas, como amistad, sent! 

do de logro, muestra de reconocimiento, presiones s~ 

ciales e interés intrínseco por el trabajo, son tan

poderosas como los factores estructurales sobre las

que hacen hincapié los teóricos clásicos, para dete~ 

minar cuan intensamente trabaja la gente y cuánto -

gusto le pone. 

-Las personas no trabajan solamente por dinero. 

-El hombre se halla motivado básicamente por las nece 

sidades sociales y obtiene su sentido de identidad -

mediante su relación con los demás. 

-El hombre responde más a las fuerzas sociales de gr~ 

po de compañeros que a incentivos y controles de di

rección. 

-El hombre responde a la dirección en la medida en --



que el supervisor o jefe inmediato puede satisfacer-

sus necesidades sociales. 

Asi como Mayo, otros despu~s de ~l han observado este 

tipo de situaciones. Por ejemplo, Zaleznik y Col. (1958), -

observaron los siguientes resultados en un departamento de -

aproximadamente cincuenta trabajadores en una industria de -

manufactura de tamaño medio: 

-Tanto la productividad como la satisfacci6n del tra-

bajador no se hallan vinculadas a la paga y al esta-

tus del empleo, pero si se relaciona, en cambio, con 

la pertenencia al grupo. 

-Las personas aisladas tendían a sentirse menos satis 

fechas y a violar las normas de grupo. 

-Los ai.slados aspiraban a la pertenencia de grupo. 

Por otra parte, una serie de importantes estudios re~ 

!izados por White(2 ), incitd comprobar la suposici6n de que-

el dinero no es, un motivador primordial de la productividad 

en las industrias. Esto lo hizo observando los grupos de --

(2) W.F. white Money and Motivation: An Analysis of Incenti 
ves in Industry New York: Harper I-"Row 1953. 



trabajo, entrevistando a los trabajadores productivos y no -

productivos y estudiando el trasfondo de íos productores de-

alto y bajo rendimiento, con lo que lleg6 a los siguientes -

resultados: 

-El porcentaje de hombres que se hallaron motivados 

por el dinero fué bajo. 

-En un sistema de incentivos éste suele actuar por r~ 

zones distintas a las de obtener dinero, por ejemplo: 

los empleados trabajarían para obtener altos indices 

con el fin de mantener buenas relaciones con sus su-

pervisores o de reducir la presión de producir más. 

En un estudio sobre las relaciones humanas en los res 

taurantes, realizado también por White( 3 ), se observó que --

los factores sociales y de grupo se relacionan con el ausen-

tismo, el abandono del puesto y la calidad del servicio a la 

clientela. Se encontr6 que: 

-Si el grupo estaba plenamente integrado y los jefes-

permitían que se formaran dichos grupos, las relacio 

nes dentro del grupo y la calidad del trabajo eran --

(3) W.F. White, Human Relations in the Restaurant Industry,
New York, McGraw-Hill, 1943. 
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excelentes. 

-Si las exigencias del trabajo rompían con las rela--

ciones de grupo, se producían muchos transtornos. 

Otra fuente de evidencia que muestra la importancia -

de las necesidades sociales procede de los estudios sobre --

las relaciones entre supervisor y subordinado. De una serie 

de estudios realizados en el Instituto de Investigaciones S~ 

ciales de la Universidad de Michigan< 4 l, se llev6 a cabo uno 

con bur6cratas y se demostr6 que los departamentos cuyos su-

pervisores se hallaban orientados primordialmente hacia la -

producci6n tendían a producir por término medio menos que --

los departamentos cuyos supervisores se hallaban más centra-

dos en el empleado. Lo anterior se encontr6 debido a las di 

ferencias (más importantes) entre los tipos de supervisores-

que fueron: 

-Los supervisores centrados en la operaci6n tendían a 

ser autoritarios, arbitrarios, a ponerse a la defen-

siva y se resistían a ser influidos, daban una supe~ 

visi6n detallada de lo que había que hacerse y c6mo-

había que hacerlo. Pero si las cosas no se hacían -

correctamente pasaban a realizarlas ellos mismos. 

(4) R. Likert. New Patterns of Management, New York McGraw-
Hill 1961. 



El supervisor ignoraba las necesidades sociales y 

personales de sus empleados. 

-Los supervisores centrados en el empleado tend:í.an a

ser cooperadores, democráticos y más razonables, da

ban a los subordinados un bosquejo general de lo que 

iban a hacer y c6mo se deb:í.a hacer; sin un control mi 

nucioso del trabajo. Se partía de la base de que 

los trabajadores eran responsables de su labor y que 

por lo mismo la realizar:í.an sin necesidad de presión. 

El supervisor era sensible a las necesidades socia-

les y personales de sus trabajadores, tratando de -

eliminar todas las carencias que como supervisor de

tectaba. 

Norman R.F. Maier en su libro "Principios Básicos de

la Motivación", explica la satisfacción de las necesidades -

sociales de la siguiente manera: 

Se puede satisfacer una necesidad de nuestra conducta 

bajo dos circunstancias: 

1.- Cuando dos o más posibles conductas conducen a incenti-

vos diferentes, incluso satisfaciendo algunas veces dis

tintas necesidades. 



2. - Cuando un obstáculo bloquea o impide que una conducta 

aprendida sea expresada. 

Para obtener satisfacción, en el primer caso se detec 

ta una situación de elección y se requerirá una decisión; p~ 

ra el segundo caso se muestra una situación problemática y -

se exige hallar soluci6n. 

Por otra parte, Rogelio Díaz Guerrero (México), llevó 

a cabo una investigación sobre las motivaciones del trabaja

dor mexicano, para lo cual, se valió de una plática en mesa

redonda a once ejecutivos sobre las necesidades que pudieran 

tener los trabajadores mexicanos. Después de llevar a caba

la plática pertinente, debían actuar en forma independiente

y partiendo de su experiencia individual; elaboraron un per

fil del trabajador mexicano, contrastando sus datos con la -

media aritmética de sus valoraciones. 

A cada necesidad del trabajador se le dió una intensi 

dad variable cuantitativa del 1 al 10, es decir que, a casi

nada de intensidad se le calificó con 1 y a la que presenta

una alta necesidad con 10. Los resultados promedio que obtu 

vieron las necesidades con valoración alta frieron: 

Diversión y propia estima (9.5), Amistad (9.3) Sexualidad 

(9.2), Desarrollo Integral (7.5), Dinero (7.3), y Pertenecer 

a un grupo Social (7.1). 



Lo que se puede deducir que los trabajadores de los -

años SO's tenían tales necesidades, segtin la opini6h de es

tos ejecutivos. 

Otro autor, Norde (1969}, di6 a conocer "Los princi-

pios del Condicionamiento Operante extrapolados a la Teor!a

de la Administraci6n". Sus perspectivas se basaron en gener~ 

lizaciones empíricas tomadas del condicionamiento operante.

Utiliz6 como consecuencia de la conducta individual: el re-

forzador positivo, el reforzador negativo y el estímulo neu

tro. Este autor dice, que los principios operantes aplica-

dos· a la industria han sido, en su mayoría, en forma de pago 

de incentivos monetarios¡ pero que existen otras formas de -

reforzamiento con las cuales se pueden obtener resultados sa 

tisfactorios. Este tipo de reforzadores pueden ser: Las re· 

compensas sociales, la informaci6n, el pago de enfermedades, 

una guía de descansos, etc •• 

Hoppock (1935), inform6 que más del 90% de un grupo -

de 500 maestros gozaban de su trabajo, mientras que Bell 

(1937), hall6 que el 98% de los jóvenes que trabajaban en una 

empacadora o industria febril odiaban los suyos. En otro es 

tudio realizado por Hoppock, también, (1935); encontr6 que -

sobre 309 habitantes de un pueblito en Pennsylvania, el ma-

yor descontento se presentó entre los obreros no calificados. 

La satisfacci6n iba aumentando según lo hacía el nivel ?rof::_ 

sional, encontrándose en su máxima expresión entre los gru--
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pos profesionistas. Por su parte Shein Edgar (1939), conclu

y6 que la organizaci6n existe como entidad psicol6gica en el 

trabajador, en donde tanto la calidad como la cantidad del -

trabajo se relacionan con la imagen que él tiene de la orga

nizaci6n en conjunto. 

Son muchos los estudios que sirven de apoyo para afi~ 

mar que el hombre es un ser social y que por lo mismo se ha

lla motivado especialmente por factores de tipo social. 

A través de la revisi6n expuesta anteriormente nos da 

mas cuenta que, son varios los autores (Mayo, White, y Za-

lesnik), que llegan a la conclusi6n de que las personas no -

trabajan solamente para lograr obtener un incentivo económi

co. Aceptar que los trabajadores producirán más mediante in

centivos, econ6micos nos obligaría a olvidar la compleja mo

tivaci6n humana. Hay otro tipo de elementos que tienen mayor 

fuerza y que por lo mismo pueden influir más estrechamente -

con la satisfacci6n y el buen desempeño laboral. Entre estos 

incentivos se destacaron: 

- Las condiciones humanas como la amistad, el recono

cimiento o el sentido de logro, que ·se encuentran -

siempre dentro de toda organizaci6n. 

- El incitar· y mantener las buenas relaciones con sus 

supervisores y compañeros. 
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- La información que se brinde sobre el resultado de

tareas. 

- Las integraciones de grupo de trabajo. 

También se ha manifestado la importancia que tienen -

las relaciones jefe-subordinado (White). Se confil:'.m6 que ha

brá mayor producción si el supervisor se centra más en el em 

pleado que en la tarea. (estudio de burócratas en la Univer

sidad de Michigan). 

Por otra parte, creemos importante mencionar a Hoppo

ck y a Bell, quienes coinciden en que se gozará más del tra

bajo mientras éste sea menos monótono. 

Todo lo expuesto anteriormente nos sirve para asegu-

rar que para que un trabajador se sienta más satisfecho den

tro de us trabajo; es indispensable atender sus necesidades

sociales y personales , ya que, como afirma Mayo; el hombre

responderá a la dirección en la medida en que el jefe inme-

diato satisfaga sus necesidades sociales. 

Creemos que es obligación de la dirección hacerle sen 

tir al trabajador, que se le considera como un ser responsa

ble y; que sus funciones dentro de la instituci6n son funda

mentales. Buscar, así, el mecanismo necesario, que haga sen

tir el trabajo lo menos monótono posible. 
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Consideramos que todas estas conlusiones son de val~ 

dez para nuestro estudio, ya que sirve de base para susten-

tar la importancia que tiene; tanto las relaciones humanas -

como el reconocimiento en el trabajo para el buen desempeño

y la satisfacci6n laboral. 

Ahora, conociendo la importancia que tiene la satis~·· 

facción en el trabajo y qre ésta está determinaaapor varios fa!.l;

tores, creemos necesario abordar este tema de manera espeoi 

al. 
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CAPITULO II 

SATISFACCION EN EL TRABAJO 

El presente capitulo tratará acerca de la satisfac--

ci6n en el trabajo. El conocer Qué es lo que buscan los em--

ple~dos en su trabajo y cómo pueden pro~over y encontrar -

la satisfacción personal, debe ser un punto de inter~s ~ de-

estudio para los directivos de toda institución; ya que con~ 

cer y emplear adecuadamente los elementos que intervienen en 

la satisfacci6n en el trabajo ayudará a que tanto la organi-

zaci6n como sus empleados funcionen correctamente. 

Para poder tratar esta importante cuesti6n será nec~ 

sario hablar de algunos principios de la motivación humana. 

2.1 LA MOTIVACION. 

En psicología, el concepto de motivaci6n ha sido di-

ficil de definir, ya que dentro de la diversidad de autores-

cada uno enfatiza las características que a su juicio son r~ 

levantes. Creemos que no es conveniente entrar en controver-

sías teóricas por lo que, para esta tésis, se decidió adop-

1 d . "6 d . 1. . (S) tar e concepto e motivaci n e Arias Ga icia ,el cual di 

ce que la motivación: "Son todos aquellos factores capaces -

(5) Arias Gah.cia, "La Motivación", Conceptos Fundamentales
sobre la Organización, Trillas, 1980. 
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de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objet~ 

vo". Un ejemplo claro y sencillo de ésto lo vernos cuando -

se tiene hambre, evidentemente se presenta una motivación -

que provoca la conducta de ir a buscar alimento y, además 

la mantiene; ya que, entre más hambre se tenga más se enea-

minará al objetivo adecuado. 

Por otra parte, hemos encontrado que .. algunos auto-

res han afirmado que, la rnotivaci6n está constituida por 

factores o impulsos, por ejemplo, para Arias GaliciJ~>la 

motivación está constituida por quellos factores que origi

nan conductas y las clasifica en dos tipos: 

l. Factores Biólogicos. Que se refieren a cuestio-

nes orgánicas co_mo podrían ser el hambre, la sed 

ó el sueño. 

2. Factores Psicológicos. Que son de tipo social y-

cultural, estos condicionan también la conducta-

pero bajo elementos tales corno lo serían las cos 

turnbres, la educación, los valores, etc. 

Para Siegel Laurence( 7 ~ los motivos se clasifican -

(f./ .Arias Galicia, Adrninistracion de Recursos Humanos, Tri-

llas, 1980. 

( 7) Sie~rel Laurence, Psicología Industr·ial, Trillas 19 76. 
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sobre el deseo que genera la actividad, y lo hace igualmente 

en dos tipos: 

1.- Impulsos Primarios. Los cuales se encuentran ligados a -

factores fisiol6gicos y que son responsables de los moti

vos que están detrás de incentivos tales como los alimen

tos, el agua, el sueño, etc •• Estos impulsos tienen in-

fluencia determinante sobre la supervivencia. 

2.- Impulsos Suecundarios. Son de orígen social (aprendidos), 

e incluyen, por me1!cionar algunos casos, situaciones ta-

les como el deseo de ser aceptado,dentro de un grupo, el

reconocimiento social o la posici6n. El que estos impul

sos sean aprendidos, y que su satisfacci6n no sea determi 

nante para la supervivencia, en el sentido fisiol6gico, 

no disminuye su importancia como factores determinantes 

del comportamiento. 

Sea cual sea su clasificación, Factores Psicológico o Im

pulsos Secundarios, ambos se refieren a motivos sociales y se 

rán los que llamen nuestra atención. 

Como vimos, los motivos sociales dependerán en alguna 

medida de elementos sociales-culturales, por lo que no se po

drán clasificar como únicos o universales. No hay que extra

ñarse si encontramos diversidad entre ellos. Dicho por Sie--
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(8) 
gel Laurence , "Cada uno de nosotros tiene una historia 

ambiental única en cierto grado que nos ha llevado a desarro-

llar nuestro propio patrón especial de impulsos secundarios". 

Sin embargo, podemos ver que algunos motivos de ori--

gen especial (secundarios o sociales), debido a patrones am--

bientales dentro de una cultura, tienen algunas similitudes.-

Vemos por ejemplo, que "En casi todo el. mundo se ha adquirido 

la necesidad de obtener algún tipo de aprobación social". c.

Howell Willi.am • <9 > 

Un medio de interacci6n social importante lo encontr~ 

mas en el empleo, es en ~ste donde las personas pasan parte -

de su tiempo y por ello la relación que se tenga entre ambos

_.(trabajo-empleado), será determinante en el desarrollo persa-

nal. Por esto creemos necesario hablar un poco sobre la im--

portancia de la identificaci6n que debe existir entre el tra-

bajador y su empleo. 

2 .2. IDENTIFICACION CON EL EMPLEO. 

Desde el punto de vista. histórico, no se puede creer-

( 8) Siegel Laurence; Ps·icolcrg:ía. rnau·s·tr·ia.1, Trillas I 19 80. 

(9) c. Howell .William, PsicoToffa ·rndustri:al y Organi·zacio--
nal Boston Allyn y Bacon, 972. 
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que el hombre tenga un deseo innato de trabajar. Más bien, -

parece ser que la moderna "Etica del trabajo" apareció como -

resultado de presiones culturales. {lO) Con esto parecerá en-

tonces que la gente trabaja no porque esté hecha para eso, s! 

no porque la sociedad ha generado esa necesidad; porque, de -

éste (el trabajo), dependerán muchas cosas, desde elementos -

básicos como la alimentación y la vivienda, hasta la aproba--

ci6n social, estatus y estima de sí mismo. 

Dado lo anterior, se puede suponer que para la mayo--

ría de la gente el trabajo será un medio más que un fin en s! 

mismo; y que, la mayoría de los fines hacia los que el traba-

jo se orienta han sido modificados por la experiencia persa--

nal. 

El trabajo por su parte, es una fuente importante de-

satisfacción de necesidades de tipo social y es, el mismo 

tiempo un medio para alcanzar satisfa~ci6n en la vida en gen~ 

ral, F. Friedlander" .'
11

Óon esto no queremos decir que el tra-

bajo sea el único medio para satisfacer tales necesidades, lo 

mencionamos por ser el tema de nuestro estudio, pero cabe se-

ñalar a la Iglesia, La Escuela, La Familia, etc., como otras 

fuentes de gratificaci6n. 

(10) B.M. Bas y G.v. Barrett. "Man, Work and Organization", 
Basto~, Allyn y Bacon, 1972. -

(11) F. Friedlander. "Importance of Work versus nonwork among 
socially and occupationally strati·fied groups", 1970. 



rence, 

25 

Se llama "Identificación con el Empleo", Siegel Lau-

(l2) a "La importancia que tiene el trabajo para la --

propia estimaci6n o sentido de valer de una persona". 

La persona que se encuentra identificada con su tra-

bajo será aquella para la quien el empleo forma una parte im 

portante en su vida, por lo tanto le.afectará todo lo que su 

ceda en su trabajo. En contraste, el trabajador no identif~ 

cado con su empleo vivirá alejado de éste y no se verá afee~ 

tado en ningún momento, ni por el tipo ni por la perfección-

del trabajo realizado. 

Las personas que se encuentran con un grado elevado-

de identificaci6n con el trabajo es probable que se identifi 

quen con la organizaci6n, es decir, que sean ambiciones, es-

t~n más satisfechas con el trabajo, con los compañeros y se

sientan optimistas. (l3 ) 

Por todo lo expuesto anteriormente, se puede decir -

que, la satisfacción en el trabajo dependerá en gran medida-

del grado de identificación que el trabajador posea en fun--

{12) Siegel Laurence, Psicología Industrial, Trillas, 1980. 

(13) T.M. Lobdhl y M.Keyner, "The definition and Measurement 
of job involvement", Jom:mÜ of aplied .l-'sycology, vo.L.
:49 I 1965 • 
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ción a su empleo. Creemos como indispensable, atender las -

necesidades del trabajador haciendole sentir la importancia

de su labor. Esto ayudar~, al mismo tiempo a que; tanto el~ 

individuo como la organización funcionen prósperamente, lo-

grar que el sujeto se identifique con su labor es lograr que 

se adquiera una pertenencia afectiva al mismo, así como una

identificación plena con la organización. 

Como ya vimos, muchos son los elementos que controlan 

la satisfacción en el trabajo, se incl_uyen, tanto factores -

del individuo (como la habilidad, personalidad, percepción -

etc.), como los que proceden del mismo ambiente social (como 

serfan las relaciones humanas, el reconocimiento social o la 

identificación con el trabajo-ambiente) • Ahora nos dedicare 

mos a tratar algunos factores que se relacionan con la satis 

facción. 

2.3. FACTORES RELACIONADOS CON LA SATISFACCION EN EL EMPLEO. 

Para conocer qué es lo que los empleados desean obte

ner de su empleo, se realiz6 un estudio que consistió en dar 

le a los tra.bajadores de seis compañías una lista de caracte 

rísticas de "empleos y se les pidió que le adjudicaran un r~ 

go de acuerdo a la importancia que para ellos tuviera. Tam

bién se les pidió a los funcionarios y líderes gremiales que 

hicieran lo mismo. Se encontró que para los trabajadores, -

el factor "Información referente al éxito o fracaso en el em 

pleo", tuvo un rango importante, y sin embargo; los funciona 
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rios y lideres gremiales lo excluyeron de lo que se esperaba 

ver entre los diez primeros rangos, ni siquiera lo menciona

ron. (l4) 

Con esto podemos ver que para los trabajadores es im-

portante conocer el resultado de su labor, lo que puede con-

siderarse como un tipo de reconocimiento al mismo. Vemos --

también, que los jefes ni siquiera se percataron de ese fac

tor, lo que quiere decir; que están pasando por alto el sig-

nificado que puede tener el trabajo para sus empleados. 

Para continuar, nos ocuparemos de las relaciones más-

importantes que tienen algunos factores de situaci6n con la-

satisfacci6n en el empleo. Se tratará: El pago, la seguri-

dad del empleo, la participaci6n y el reconocimiento social, 

y las horas y condiciones de trabajo. 

2 • 3 • l. EL PAGO • 

Se han desarrollado como incentivos sistemas de pago-

detallados, y se ha encontrado que es raro que los empleados 

consideren el pago como el factor más importante de su satis 

facci6n en el empleo. 

(14) Nationai Industrial Conference Board, Factors Affecting 
Employee Morale, Studies ínPersonnel' Policy No. 85, --
(1947). 
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La importancia que se le concede a este factor es re-

lativa, se mueve en función al salario que recibe un trabaj~ 

dar con relación al de otro que desempeña funciones simila--

res. 

En una investigación realizada por R. Stagner Cl 5 ), -

se encontró que los resultados proporcionados por 7,000 tra

bajadores, ponen de manifiesto que los empleados consideran-

los factores relacionados con la propia satisfacción, al re-

conocimiento de méritos personales más importantes que el sa 

lario. Para este estudio se encontró que un 29.6% de los 

7, 000 trabajadores, consideraron el factor "Reconocimiento a 

la labor que s€ hace", entre los cinco primeros lugares de -

importancia, y que lo consi.deraron má'.s relevante que el pago. 

Cuando el empleado rebasa cierto límite de ingresos,-

el punto de vista del trabajador tiende a reflejar hasta qué 

grado su labor satisface sus necesidades de tipo social. 

Por lo tan to, no podemos considerar a las recompensas monet~ 

rias como los incentivos más importantes de la motivación del 

empleado. 

(15) i'-· Stayner 1 "Psychological Aspects of rndustrial Conflic .. 
II: "MOTIVATION". Personal Psychology Vol. 3 (1950). 
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2.3.2. LA SEGURIDAD DEL EMPLEO. 

La importancia del factor de seguridad en el empleo -

es relativa, esto es, 'varfa en funci6n del empleo y del gra-

do de seguridad que el trabajador sienta en su empleo. Es -

posible que los empleados que no est~n bajo amenaza de desp~ 

do consideren otros factores, tales como la paga o el recen~ 

cimiento de los méritos personales, como más importantes. --

Aunque los empleados que recuerden el largo perfodo de desem 

pleo y los aprietos econ6micos por los que pasaron, adjudic~ 

rán a este factor de importancia. (l6 l 

Con esto, podemos decir que e'i factor de reconocimien 

to a la labor realizada puede llegar a ser más importancia -

que el de seguridad en el trabaj~. 

2.3.3. PARTICIPACION Y RECONOCIMIENTO PERSONAL. 

Las investigaciones hechas por Marquis, Wallach y --

otrosº, Cl7) demostraron que si un grupo se compone de miem-

bros que confían entre sf y que han aprendido a trabajar ju::_ 

tos (participativos), trabajarán con más rapidez y eficien--

(16) R. Hersey. "Psychology. of wo·rk", the personnel journal, 
vol. 14. (19 38) . 

(17) M.A. Wallach, N. Kogan y D.J. Bem, "Group influense on
individual Risk Taking", 1962. 
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cia que cualquier grupo aislado. 

Por otra parte, es necesario darle la oportunidad a 

los empleados de que conozcan el objetivo de su labor. La -

sensaci6n de satisfacci6n y orgullo personal dependerá, en -

gran medida, del conocimiento de los resultados de su labor. 

Se ha visto que en empresas muy grandes, es conveniente 

proporcionar a cada empleado, un instructivo, el cual le pe~ 

mitirá conocer el lugar que su labor; aunque sea mínima, ocu 

pa en la realizaci6n del producto o servicio total. 

2.3.4. HORAS Y CONDICIONES DE TRABAJO. 

Siegel Laurence (l 8 ) encontr6 que, los empleados no -

consideran, ni las horas ni las condiciones de trabajo como

factores de importancia en la satisfacción en el empleo. El 

bajo valor que se le di6 a este factor se debe, tal vez, a -

que la mayoría de los empleos se realizan con horarios to

lerables. 

Por otra parte, como se ha visto, las técnicas para -

estudiar la motivaci6n humana implican interacciones socia-

les importantes. El estudio de la motivaci6n laboral tuvo -

sus inicios hacia 1940. Sin embargo, antes de esta fecha --

(18) Siegel Laurence, Op.Cit. P. 22. 
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se realizaron estudios sobre este tema, con un considerable 

interés en los incentivos. 

Los primeros experimentos sobre la motivaci6n en el -

trabajo del hombre se concentraron en los siguientes t6pi--

cos (l9 ): Conocimiento de resultados, halago-reprobaci6n o-

culpa, aliento y desaliento, influencia ejercida por audien-

cia y compañeros, rivalidad-cooperaci6n y competencia. Es--

tos se dividen en dos grupos¡ los tres primeros se dedican a 

la ejecuci6n individual y los cuatro ültimos implican m~s -

claramente variables sociales. 

De acuerdo a Cofer y Appley, los t6picos mencionados-

anteriormente pueden manejarse en dos niveles de especifici-

dad: 

1.- Aplicar el reconocimiento de resultados, el hala-

go, la reprobaci6n etc., a respuestas especificas 

dadas en una tarea. 

2.- Proporcionar los incentivos mencionados en el pu~ 

to uno, pero a una ejecución total. 

El segundo enfoque tipifica los primeros trabajos rea 

(19) C.N. Cofer M. H. Appley, "Psicología de la Motivación", 
Trillas 19 79. 
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lizados en el campo. Desde luego, conocer los resultados 

proporciona un estándar para que los sujetos juzgen de acue~ 

do al esfuerzo anterior o según algtin estándar proporcionado 

por el experimentador. 

2.4. TEORIAS DE MOTIVACION. 

Existe una amplia literatura sobre la motivación y 

los incentivos en la industria, se han realizado muchos estu 

dios sobre las actitudes laborales y creemos conveniente me~ 

cionar para esta tésis algunas de las principales teorías. 

- Teoría de la Motivación de Maslow. 

- Teoria de los dos factores de Herzberg. 

- Teorías Gerenciales: 

- Chris Argyris 

- X y Y de McGregor. 

2. 4. 1. Teoría de la Moti vaci<fa· de Maslow: 

La teoría de la Motivación Humana postulada por Abra

ham Maslow (1954) afirma que hay cinco tipos generales de ne 

cesidades: 

1.- Necesidades Fisiológicas (Primarias) 

Se caracterizan por ser necesidades primarias, son --
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aquellas indispensables para la conservación de la vida como 

son el alimentarse, el respirar, el dormir, el sexo y la ex

creción; en su mayor parte se controlan por condiciones quf

micas y nerviosas del interior del organismo. Algunas de e~ 

tas necesidades son carencias que inducen entradas (hambre y 

respirar) y otras son distensiones que inducen salidas (sexo, 

excresiones). 

2.- Necesidades de Seguridad. 

El hombre desea estar, en lo posible, cubierto hacia

situaciones imprevistas, requiere sentir seguridad en el fu

turo para él y para su familia, de acuerdo a necesidades pr~ 

marias; pero necesita igualmente, sentir seguridad en cuanto 

al respeto y a la estimación de los integrantes de su grupo. 

A diferencia de las necesidades fisiol6gicas, las de

seguridad no las controla ninguna situación física o nervio

sa dentro del cuerpo. 

3. - Necesidades de Relación Afectiva (Sociales) 

Se re.fiere a la necesidad de que nos ácepte la gente

y de tener buenas relaciones con los demás. 

Para sobrevivir, el ser humano, necesita aliarse; re

quiere vivir dentro de una comunidad. El ser humano necesi

ta sentir que pertenece al grupo y que se le acepta dentro -
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del mismo. Los rasgos heredados del hombre, la dependencia

hacia los padres y las experiencias en la vida le hacen sa-

ber que la satisfacci6n de muchas necesidades le llegan a -

través de los demás: familia, amigos, compañeros de trabajo, 

jefes etc .• 

4. Necesidad de Estima (Posici6nl. 

Al hombre le es imprescindible darse cuenta que cons

tituye un elemento estimado dentro de sus relaciones inter-

personales que realiza dentro de su comunidad; no solamente

necesita sentirse apreciado y estimado sino que, le precisa

destacar con prestigio de entre los integrantes de sus gru-

pos en una jerarquía. 

5.- Autorrealizaci6n. 

Es la necesidad de llegar a ser realmente lo que uno

es capáz de llegar a ser. En el trabajo, es la necesidad de 

hacer un trabajo que sea satisfactorio por sí. Es la necesi 

dad del ser humano de trascender, o de dejar huella de su -

propio paso en este mundo. Una manera de lograrlo es perpe

tuandose en la propia obra, a través de la creación. 

Las necesidades expuestas anteriormente se jerarqui-

zan de abajo-arriba. Las que están en la base son las fisio 

16gicas y las que están en la cima son las de autorrealiza-

ci6n. Las que se encuentran más abajo, son las que los adul 
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tos comparten con los niños o los animales y son las más ur

gentes a satisfacer. Conviene asentar que la satisfacci6n -

de estas necesidades no se distinguen en muchas ocasiones, -

sino que se mezclan y se confunden, ofreciendo complejas fo~ 

mas de satisfacción moldeadas éstas, en gran parte, por la -

sociedad. Esta teoría sugiere que lo más probable es que el

trabajo satisfaga las necesidades más bajas y menos probable 

que satisfaga las más altas. 

La teoría de Maslow divide a los tipos de necesidades 

de Déficit y necesidades de Crecim;i..ento. La necesidad de --

autorrealizaci6n es una necesidad de crecer para llegar a -

ser aquello que uno es capaz de ser:. Las demás son de Déficit 

necesidades externas generadas por la falta de alimento, de

seguridad, de relaciones afectivas o de estima o posici6n.-

Es necesario satisfacer las necesidades de déficit para que-: 

surja la de crecimiento. 

2.4.2. Teoría de ·los Dos Factores de Herzberg: 

Esta teoría hace hincapié sobre las características -

del trabajo en sf, y pone su impacto en la satisfacción del

obrero. Su postura parece ser la de que los factores que ge

neran satisfacción también producen un comportamiento motiva 

dor en el trabajo. 



36 

para Herzberg, las situaciones de trabajo caerán en -

dos categorías¡ las que responden a la satisfacción y las 

que responden a la insatisfacción, pero s6lo las primeras 

pueden motivar la actividad. 

La teoría de la Motivación hacia el trabajo de Herz-

berg está orientada en el sentido de que establece las pre-

guntas de: ¿ Por qué para algunos individuos el trabajo es -

la fuente de grandes satisfacciones? y ¿ Por qué para otros, 

el trabajo es la causa de multiples insatisfacciones?, así -

mismo, ¿ Qué es lo que gusta a los hombres de su trabajo? -

y ¿ Qué es lo que les disgusta?. La respuesta a las pregun

tas anteriores, por su repercusión teórico-práctica, en el -

mundo organizacional, fué una de las primeras inquietudes -

de F. Herzberg. 

La investigación inicial que dió origen a la teoría -

.de la Motivaci6n e Higiene de Herzberg, se desarroll6 en la 

ciudad industrial de Pittsburg. Aquí se eligió una muestra -

de 203 ingenieros y contadores a los que se entrevistó. El 

desarrollo de la investigación no tuvo problemas. Los resul

tados se presenten a continuación: 

- Cinco factores se destacaron como fuertes determi-

nantes de la satisfacción en el trabajo: El logro,

el reconocimiento, el trabajo en s1 mismo, la res-

ponsabilidad y el desarrollo. Los últimos tres son-



37 

considerados como factores de gran importancia para-

cambios de actitud de larga duraci6n. Es importante -

anotar, que en lo que se refiere al factor reconoci-

miento, cuando apareció en actitudes positivas, se re 

firió a un reconocimiento asociado a un logro. 

- Por otro lado, cuando se analizaron los factores im

plícitos en la satisfacción hacia el trabajo, surgi6-

un grupo totalmente distinto. Los mayores insatisfac

tores fueron: Las políticas y la administración de la 

compañía, la supervisi6n, el sueldo, las relaciones 

interpersonales y las condiciones de trabajo. 

Cuando las necesidades del hombre no son satisfechas, 

provocan un sentimiento de insatisfacción, pero cuando estas 

necesidades son satisfechas lo más que producen son senti-~

mien tos de no insatisf~cci6n. Por esta razón, los factores -

que intervienen en este grupo de necesidades se les denominó 

factores higiénicos o de mantenimiento, pensando que su pa-

pel consistía en mantener el equilibrio entre individuo y m~ 

dio.ambiente. Son higiénicos porque preveen la insatisfac--

ción en el trabajo. 

La verdadera motivación surge a partir de la satisfa~ 

ci6n de las necesidades humanas que son las que propician el 

desarrollo psicológico del individuo. A los factores que in-
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tervienen en este grupo de necesidades 

res motivadores. 

se les denomina facto-

Por medio de sus estudios, Herzberg elabor6 los si--

guientes postulados: 

Postulado No. l. 

La naturaleza del ser humano es dual. Por un lado, la 

que comparte con el animal, y por otro, la propiamente huma

na. La eterna interrogante, de la diferencia entre el hombre 

y el animal, es resuelta por Herzberg, en funci6n de las di

mensiones biológicas y psicol6gicas. Para ~l, el hombre com

parte con el animal, procesos fisiol6gicos y características 

anat6micas, pero cuando ambos alcanzan su madurez biol6gica, 

el hombre se desprende de estas semejanzas, ya que puede con 

tinuar creciendo psicológicamente casi hasta la muerte. 

Postulado No. 2. 

La estructura de necesidades del ser hu.mano, está 

constituida por aquellas necesidades que comparte con el ani 

mal y por las necesidades propiamente humanas. Este postulá

do establece una dualidad entre la. estructura de necesidades 

las básicas (hambre, sed, sexo etc.) y sociales. 

Así, a través de todos sus estudios·, Horzberg ·co.1clu-
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yo: 

La industria ha fracasado en la motivaci6n del hom--

bre, porque ha buscado satisfacer sus necesidades básicas, -

mediante la mejora de sueldos, las prestaciones, las condi-

ciones de trabajo, etc., y no considera las necesidades huma 

nas de crecimiento psicol6gico; a través de trabajo-s intere

santes, que hiciera.n posible los sentimientos de logro, de-

sarrollo, responsabilidad y la obtenci6n de un genuino reco

nocimiento. 

Concluyo también que, si los dirigentes quisieran mo

tivar a sus empleados, lo pueden hacer s6lo mediante facto--

res asociados con el trabajo mismo. Que lo hagan interesan-

te 6 menos rutinario; que reconozcan un trabajo bien hecho;

que aumenten la autonomía del empleado y que lleven a cabo -

las promociones de acuerdo al rendimiento. Que no esperen -

que los aumentos de salario, la supervisi6n, las mejores co~ 

diciones de trabajo aumenten la motivaci6n de los empleados. 

2. 4. 3. Teorías Gerenciales: 

2 • 4 • 3 • 1 Chris Argyri s : 

Argyris considera que el indivi.duo está en conflicto

con la organización en la que trabaja, señala la existencia-
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de una incongruencia básica entre las caracterfsticas de una 

persona adulta, madura emocionalmente y las características-

de las organizaciones tradicionales; dice que el ser hu_mano

en la cultura ocd.dental tiende a medida que acumula años, a-:~O 

a} Desarrollarse de un estado de pasividad hacia esta 

dos de actividad creciente. 

b) Desarrollarse desde un estado de dependencia res--

pecto a otras personas, hacia un estado de relati-

va independencia. 

c} Adquirir muchas formas diferentes de conducta. 

Cuando niño, existe s6lo un equipo limitado de pau 
~ 

tas de comportamiento. 

d) Tener profundos intereses, en contraste con las --

edades tempranas, en las cuales la atenci6n es ---

errática y casual. 

e} Considerar una perspectiva mayor del tiempo en co~ 

pensaci6n a las etapas infantiles en las cuales se 

percibe casi solamente el presente. 

(20) Rodil Urrego F, Mendoza Treja F, "Conceptos Fundameni:a 
les Sobre la Organizaci6n", Trillas 1979. p 125. 



41 

f) Ocupar posiciones semejantes o superiores a las -

personas de su edad, mientras su posición era de -

subordinación cuando niño. 

g) Desarrollar una conciencia y un control de sí mis-

mo. 

Sin embargo, las organizaciones de trabajo son incon

gruentes con estas características saludables de la persona. 

"Las organizaciones de trabajo requieren de sus miembros que 

se comporten en forma inmadura 1121 • Segdn reglas de la admi

nistración, el medio de las empresas requiere que las persa-

nas que laboran ahí: 

al Tengan un mínimo control sobre su trabajo y su me

dio. 

b) Sean pasivas, dependientes y subordinadas. 

c) Tengan una perspectiva muy corta del tiempo. 

d) Sean inducidas a apreciar y perfeccionar el empleo 

de habilidades. 

e) Rindan un determinado nivel de producción, bajo -

condiciones que producen desajustes psicológicos. 

(21) Rodil Urrego, op cit. p. 38 
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Argyris considera que los sistemas de dirección de --

personal son sumamente estrechos y detallados, que dejan muy 

poca libertad para adaptar las reglas a las circunstancias -

reales y para seleccionar posibilidades, exigiendoles a los-

trabajadores "Que durante cuarenta horas a la semana, supri-

man su capacidad de pensar, con objeto de mantener un siste-

ma que no está nada cercano a la eficiencia que puede apare~ 

t " (22) ar • 

Argyris hace notar que el hombre trabaja y lucha por-

ser maduro, y lo consigue. Expone las diferencias existentes 

entre el individuo maduro y el inmaduro, señalando, que es--

tas últimas se presentan con mayor claridad en el niño: 

a) Mientras que el niño fácilmente se subordina a ---

cualquiera, el adulto puede desempeñar, tanto el -

papel subornidano como el de jefe. Por eso, no su~ 

le gustarle que se le diga.exactamente y con deta-

lles lo que debe hacer y lo siente como una carga-

desagradable. 

b) El niño y el hombre inmaduro, son pasivos. Un adul 

to es básicamente activo: gusta de buscar y ex----

(22) Reyes Ponce A; "Aciministracic5n"de Personal"; Edit. Limu 
sa. M~xico 1982, p. 
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traer sus propias conclusiones, y sentirse capáz -

de iniciar sus propias acciones. 

c) El niño y el inmaduro son más bien dependientes, -

mientras que el adulto gusta de ser independiente. 

El hombre maduro tiene la posibilidad de desarro-

llar sus propios intereses. 

d) El adulto maduro está en mejores condiciones que -

el inmaduro para aprovechar las experiencias del -

~asad0. Los errores y los aciertos le hacen saber-~ 

como puede y debe enfrentar el futuro. 

c) El niño y el inmaduro pueden responder a una situ~ 

ción concreta con un n11mero limitado de formas, -

mientras que el adulto puede variar sus métodos.-

No gusta de que se le muestre un sólo camino o pr~ 

cedimiento para hacer las cosas. 

De aquí, Argyris manifiesta la importancia de impul-

sar y desarrollar la madurez de los trabajadores y de los j~ 

fes inmediatos. 

Hay que hacer notar que la madurez, la responsabili-

dad y la preparaci6n de los trabajadores y los jefes no se -

logrará mientras la empresa insista en señalar detalladam~n-
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te lo que se debe hacer y c6mo se debe hacer. De aquí, Argy

ris manifiesta la urgencia de cambiar la estructura y el sis 

tema tradicional de las empresas. 

2.4.3.2 Teorías X y Y de McGregor: 

Teoría X: 

Esta teoría sostiene que detrás de toda acci6n ejecu

tiva hay determinadas ideas sobre la naturaleza y la conduc

ta humana. 

Quien adopte esta teoría se identificará con los si-

guientes supuestos: 

1. A las personas no les gusta trabajar. El ser huma

no siente repugnancia intrínseca hacia el trabajo

y lo evitará siempre que p~eda. 

2. La gente trabaja s6lo por dinero. Las personas ti~ 

nen que ser obligadas a trabajar por la fuerza. 

3 ." La gente es irresponsable y carece de iniciativa.

El ser humano prefiere que lo dirigan, quiere .evi

tar responsabilidades, tiene poca ambicidn y dese~ 

más, que nada su seguridad. 
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Para poder sustentar adecuadamente los supuestos an-

teriores esta teoría tiene que dirigirse con las siguientes

plíticas: 

l. Hay que dar a la gente tareas simples y repetiti-

vas. 

2. Hay que vigilar a la gente de cerca y establecer -

controles estrechos. 

3. Hay que establecer reglas y sistemas rutinarios. 

Esta teoría X espera que si se controla estrechamente 

a la gente, se alcanzarán los estándares fijados por la ero-

presa. Esto se deduce de que si se piensa que el hombre de-

testa el trabajo y es irresponsable entonces se tendrán que

diseñar controles estrechos que impidan a la persona dedica~ 

se a actividades ajenas al trabajo. Este tipo de pensamiento 

dá como origen a una organización centralizada en donde hay

uno o pocos centros de decisi6n. El jefe será quien ordene a 

sus subordinados la ejecución de tareas ya preestablecidas -

por él, con tiempos definidos. Desde luego el jefe no se --

preocupará por informar a sus subordinados las razones de -

las ordenes. 

Existe una variante de esta teoría y se le conoce co

mo teoría X Paternalista. Likert la denomina como teoría au-



46 

toritaria-benevolente. Los supuestos y las políticas son las 

mismas pero se agregan don polfticas más: 

l. Hay que evitar uqe la irresponsabilidad haga que--

la gente vaya en contra de sus propios intereses,-

por lo tanto, parte del salario hay que darlo en -

prestaciones: casa, despensas, seguros de vida, --

medico, etc. 

2. No hay que usar el poder, la cortesía rinde mejo--

res resultados. 

Como se puede' ver, estas dos polfticas reflejan un --

nuevo pensamiento: "En el fondo los trabajadores no son ma--

los sino un tanto inmaduros e irresponsables; por ello es n~ 

cesario protegerlos de sus mismas "locuras" para que el dfa-

de pago no se embriaguen; es mejor darles parte del salario

en esp~cio, en la forma de despensas. familiares o rentas" _<2 3
> 

Con lo mencionado anteriormente se reconoce que el --

mal trato no conducirá a nada y que por lo contrario se lo-

grará menor resistencia a la autoridad si se emplean buenos-

modales. 

(23) Arias Galicia F, "Administraci6n de Recursos Humanos".

Edit. Trillas, M~xico 1981 p. 127. 
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Teoría Y: 

Esta teoría se funda en lo que se llama el principio-

de la integración porque se enfatiza "La creaci6n de con di--

cienes que permitan a los miembros de la empresa realizar --

mejor sus propios objetivos encaminando sus esfuerzos hacia-

el ~xito de la empresa. Se trata, principalmente, de buscar-

que se articulen e integren, del mejor modo posible, las ne-

cesidades del individuo con las de la organizaci6n". 
(2 4) 

Con lo mencionado anteriormente se puede decir que el 

éxito de una empresa dependerá de saber crear condiciones 

adecuadas para que los miembros de la organización unan sus-

propios intereses con los de la empresa. 

La teoría Y se basa en los siguientes supuestos: 

1. La gente tiene iniciativa y es responsable. 

2. Quiere ayudar a lograr objetivos que considera va-

liosos. El control externo y la amenaza no son los 

únicos medios de encausar el esfuerzo humano a los 

objetivos de la organización. 

3. Es capáz de ejercitar autocontrol y autodirección. 

Tiene la capa.cidad de desarrollar en al to grado la 

(24) Reyes Ponce A., "Administración de Personal". Edit. Li 
musa M~xico 1982 p. 
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ción y la fuerza creadora para resolver problemas. 
Í..' . ,, 

4. Posee más habilidades de las que está empleando ac 

tualmente en su trabajo, las potencialidades se 

usan en muy pequeña parte. 

Para el logro de los supuestos se marcan las siguien-

tes políticas: 

l. Se debe crear un ambiente propicio para que los --

subordinados contribuyan con todo su potencial a -

la organización, y no se desperdicie ~ste. 

2. Los subalternos deben participar en las decisiones. 

3. El jefe debe tratar constantemente que sus colaba-

radares amplíen las áreas en las cuales estos eje.E_ 

cen su control y autodirecci6n. 

Para esta teoría los conocimientos y la experiencia -

de los miembros de la organización son recursos aprovecha---

bles, se alega que los subordinados conocen mejor los deta--

lles del trabajo que los mismos jefes y por lo tanto deben -

participar en las decisiones importantes. Así la empresa se-

beneficia con la aportaci6n de sus.miembros y ~stos a su vez 

ponen en juego sus potencialidades. 



49 

Para la teorfa "Y" la relación entre producci6n y sa

tisfacci6n se ilustrar.fa de la siguiente manera: 

PARTICIPACION ~ MAYOR PRODUCCION ---7- SATISFACCION 

Aquf la satisfacción vendría a ser una consecuencia -

de la mayor productividad, ya que ésta es el resultado de la 

manifestación de todas las potencialidades del individuo. 

Como se pudo ver, en este capítulo, el tema central.

fué el de ubicarnos dentro de los motivos sociales más impo~ 

tantes, en especial de reconocimiento a la labor realizada,

que influyen en la satisfacción por el trabajo. 

Un elemento muy importante, dentro de los relevantes

en la satisfacción por el trabajo, es el de lograr la identi 

ficaci6n con el mismo. Hacer lo posible porque los empleados 

se ·identifiquen con su trabajo no es una labor sencilla pero

si necesaria para lograr un buen desempeño integral (emplea

do-institución). 

Pudimos observar que el factor reconocimiento y part~ 

cipación fué el que más se destacó de entre .otros factores -

que más se relacionan con el empleo. (R. Stangner y Marquis

Wallach.). 

Por otra parte, se demostr6 la importancia que prese~ 
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ta el conocimiento de resultados de una labor. Para el tra-

bajador va a ser fundamental, saber si su trabajo estuvo 

bien realizado o no (Cofer y Appley, F. Herzberg). 

Es importante conocer todos los factores que generan-· 

satisfacci6n ya que éstos producirán un comportamiento moti

vador hacia el trabajo y un bienestar general. Considerar -

que si se quiere motivar el trabajador, no está de más hace~ 

lo mediante la consideraci6n de los factores motivantes que

tra ta Herzberg: El reconocimiento por el trabajo bien reali

zado, hacer que el trabajo sea lo menos mon6tono posible o -

aumentar la autonomía-responsabilidad del empleado. 

Tomar en cuenta los postulados de Herzberg servirá -

para concientizarnos de que el hombre es el ser más completo 

y complejo; y, que como tal se le debe tomar una atenci6n -

especial. 
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CAPITULO 

III METODOLOGIA 

3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Nuestra experiencia personal como trabajadoras de una 

institución de seguridad social, nos ha servido para darnos 

cuenta de que los directivos han ignorado u olvidado la fun

ción tan importante que tienen para con sus subordinados, en 

el sentido de destacar o reconocer personal o socialmente, -

cuando es necesario, el buen desempeño realizado por su per

sonal. De aquí nuestro interés por investigar la importan-

cia que presenta el reconocimiento social laboral en una ins 

tituci6n de seguridad social, por hacer sentir el alcance -

dei trabajo personal, así como de su trascendencia general, 

concíentizar a los directivos de lo fundamental que es aten

der al trabajador, que como ser social, demanda necesidades 

de reconocimiento a su trabajo, conllevandolo así a adquirir 

una pertenencia afectiva al mismo. 

A continuación exponemos específicamente nuestro pro

pósito: 

3.2 PROPOSITO 

El presente trabajo pretende demostrar que el recono

cimiento social iaborai es un factor importante que influye 
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en la satisfacción personal hacia la realización del trabajo, 

así como de detectar si dicho reconocimiento es proporciona

do en esta institución y analizar cómo influye en la satis-

facción de los empleados por su trabajo. 

Lo expuesto anteriormente nos ha orientado a estructu 

rar la siguiente pregunta: 

¿Es importante el reconocimiento social laboral en -

una Instituci8n de Seguridad Social para lograr la Satisfac

ción del trabajador en las funciones que desempeña? 

Proponiendo las hipótesis de investigacidn: 

3.3 HIPOTESIS DE INVESTIGACION. 

Hl. EL RECONOCIMIENTO SOCIAL LABORAL ES UN FACTOR QUE INFLU

YE EN LA SATISFACCION DEL TRABAJÁDOR DE UNA INSTITUCION 

DE SEGURIDAD SOCIAL HACIA LAS FUNCIONES QUE DESEMPENA. 

H2. SI ~L RECONOCIMIENTO SOCIAL LABORAL ES INCREMENTADO AL 

PERSONAL DE ESTA INSTITUCION, SE DETECTARA UN INCREMEN

TO EN LA SATISFACCION, 
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3.4 VROCEDIMIENTO 

3.4.1. Técníca e Instrumentos utilizados. 

El presente trabajo se realiz6 a través de encuestas 

mediante la aplicación de dos cuestionarios (tes-test) • 

Instrumento No. 1: 

- Const6 de 20 preguntas y explor6 4 aspectos: (ver 

anexo 31. 

l. La importancia que presenta para los trabajadores 

de la institución el Reconocimiento Social dentro 

de una situaci6n laboral. (preg. 3). 

2. El ReconocLuiento Social que es proporcionado por 

el jefe inmediato, así como la buena comunicaci6n 

con é!ste. lpreg. 1,2,9,11). 

3. El Reconocimiento Social que es proporcionado por 

los compañeros de trabajo, asf,como, la buena re

lac.í6n con éstos , (preg , 4, 6 / 8 l_, 

4. La Satis~acción que siente el personal en su tra

bajo y la importancia de la misma, esto en fun---
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ción del Reconocimiento que se les brinde o se les 

pueda brindar. tpreg. 5, 13, 14, 15, 16) . 

Se mezclaron además otras preguntas que no considera

ron como significativas para este estudio¡ aunque deben ser 

útiles al instituto oara conocer la situación en la cual se 

encuentran los trabajadores. Cpreg. 7, 10, 12, 17 J • 

La pregunta No. 18 se realizó con el fin de jerarqu~ 

zar una serie de si:ete factores que se 9onsideraron como im 

portantes en una situaci·ón laboral, en donde tres de ellos 

fueron tomados como indicadores principales en esta investi 

gación: 

l. Reconocer Socialmente el trabajo cuando éste es -

bien realizado. 

2. Sentirse satisfecho en el trabajo. 

3. Buena relación entre jefe-subordinado. 

Las dos últimas oreguntas (19 y 20), tuvieron la fi

nalidad de conocer algunas sugerencias del personal; las 

cuales servirán para ayudar a mejorar el otorgami~nto de es 

tL~ulos, lo que ayudará al mismo tiempo para conocer el se~ 

tir/pensar del personal y, s3gún sea el caso, aprovechar y 

echar mano de ello. 
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Instrumento No. 2: 

- Este segundo cuestionario se elaboró del resultado 

del análisis del primer cuestionario {a través de 

un análisis de frecuencias}, y qµedó constituido -

por 13 reactivos (ver anexo No. 41. Los ocho pri

meros dirigidos a evaluar el área de Reconocimien

to Laboral Social y los cinco últimos a el área de 

la Satisfacción.en el trabajo, quedando de la si-

gu;tente mariexa; 

l. La importancia que presenta el Reconocimiento So

cial para los trabajadores de la institución den

tro de una situación labo~al. (preg. 11. 

2. El ReconocL~iento Social que es proporcionado por 

el jefe inmediato, así como, la buena comunica~-

ción con éste. (preg. 2,3,4,5). 

3. El Reconocimiento Social que es proporcionado por 

los compañeros de trabajo, así como la buena rela 

ci6n con éstos. lpreg.6,7,8}. 

4.La Satisfacción que siente el personal en su traba 

jo y la importancia de la misma, esto en función 

del Reconocimiento Social que se les brinde o se -
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les pueda brindar. (preg.9,10,11,12,13). 

Se agregó un aparato de observaciones esto con el fin 

de conocer puntos de vista de los escuestados. (ver resulta

dos). 

Se utilizaron lápices y gomas. 

3.4.2. Selección y tamaño de la muestra. 

Se acordó con el titular de la jefatura de los Servi

cios Administrativos encuestar a la mitad de los trabajado-

res adscritos a esa jefatura, esto es, la jefatura cuenta -

con 300 empleados por lo que se seleccionaron a 150 de ellos. 

Para facilidad de manejo se formaron cinco grupos de treinta 

personas cada uno. 

La selección fué al azar: 

- Se tomó la nómina de la ·jefatura con los nombres de 

las 300 personas que componen 4 áreas: Contraloría, 

Personal , Intendencia, y Enfermería • .( sin importar 

sexo, edad, escolaridad etc}. 

Considerando una num~ración progresiva se seleccio

nó al pers0nal que obtuvo un número non. 
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- Se formaron cínco grupos de treinta ~ersonas cada 

- uno y se les di6 un número ascendente quedando así: 

del 1 al 30 

del 31 al 60 

del 61 al 90 

del 91 al 120 

del 121 al 150 

Se encuest6 al mismo personal en la primera y la se

gunda aplicación de cuestionarios. 

3.4.4. Escenario. 

Aula rectangular de 11 x 8 m. con 36 pupitres. 

3.4.4. Descripción del Desarrollo del Trabajo. 

Se habló con el titular de la Jefatura de los Servi

cios Administrativos de una Institución de Sequridad Social 

solicitando su autorización para realizar, dentro de la je~ 

fatura a su gesti:dn, un estudio sobre el Reconocimi-ento So-

ci:a,l laboral y la Satisfacción personal en el trabajo. Se 

le explicó al titilar de la jefatura que dicho estudio se -

llevarí:a a cabo m~diante la aplicación de dos cuestionarios, 
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determinando un tiempo de cuatro meses entre la aplicaci6n -

del primero con el segundo, mismos que servirían para dete~ 

tar la relación existente entre el Reconocimiento Social La 

boral y la Satisfacción personal por el trabajo realizado. 

El primer cuestionario const6 de veinte preguntas. 

Una vez obtenida la autorizaci6n se acord6 con el j~ 

fe de los Servicios Administrativos, encuestar a la mitad -

del personal adscrito a la jefatura (150 trabajadores). La 

selección fu~ al azar. 

Posteriormente se localiz6 el lugar físico en el --

cual lab-oraba cada persona, esto es, en que departamento, ~ 

ficina, área o sección, y se les envi6 un memorandum el -

cual informaba de su participación es este estudio, así co

mo de su asistencia en el aula delegacional, el día y hora 

.señalado en el documento. 

La aplicación de los cuestionarios se llevo a cabo en 

una semana, un grupo por día (cada grupo fu~ de treinta tra

bajadores cada uno). Para iniciar, en todos los casos, se ~ 

efectuó presentación personal de las dos encuestadoras (nom~ 

bre y apellidosl, se les dió la misma infonnación e instruc

ción a todos, la cual presentamos a continuacidn: 

"Como personal perteneciente al Departamento de Persa 



59 

na1 estamos realtzando un estudio consistente en el análisis 

de situaciones laborales, esto con el fin de detectar posi-

bles fallas y tomar las medidas correctivas correspondientes; 

por ello les 9edimos su colaboración ~ara llenar el cuestio

nario que a continuación les vamos a repartir. Traten de co~ 

testarlo con la mayor sinceridad posible ya que será en ben~ 

ficio de todos, para esto el cuestionario será anónimo". 

Se les pregunto si querían hacer algdn comentario y 

después se prosi~uió a repartir un cuestionario y un lápiz 

por persona, no se determinó tiempo limite de contestación. 

Se les dió la indicación también, de que si tenían alguna d~ 

da en cuanto al cuestionario (redacción o llenado del mismo), 

nos preguntaran. 

Una vez encuestados los cinco grupos y obtenida la in 

formación necesaria, se 9rosiguió al análisis de resultados. 

Dependiendo de la distribución obtenida en un análisis de -

frecuencias, se seleccionaron trece reactivos, en donde los 

reactivos que mostraron mayor discriminación, 9or mostrar u

na distxíbuci6n aproxi~ada a la normalidad, fueron los eleg~ 

dos para constituir el tnstrumento final. (ver anexo No. 4L. 

El análisis estadístico empleado fué a través de un -

sistema computarizado y específicamente con el paquete esta-
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dísti-co S.P.S.S. l25L 

Por medi~ de la suorutina COMPUTE se hizo el agrupa-

miento de los reactivos para las áreas de Reconocimiento So 

cial y la Satisfaccidn Laboral, con el objeto de establecer 

relaciones globales entre las dos áreas. 

La forma de validez para el instrumento que se repor-

ta en el presente estudio lo constituye un análisis de dis--

criminación de los reactivos comparados con una distribuci6n 

normal, a través de la tipífícacidn de puntajes. El análi--

sis del contenido de cada uno de los reactivos fu~ por cin-

co jueces, que evaluaron el área de exploración de los reac-

tivos tanto de la Satisfacción laboral como del Reconocimien 

to social, los que se sumaron posteriormente para la forma--

ción de los dos factores o d:j:mensiones de análisis. 

Los acuerdos de validación interjueces oscilaron en--

tre 90% y 96%. 

Para la relación planteada con la hipótesis de inves 

tigación No. 1: "El Reconocimiento Social Laboral es un fac 

l25L Ni-e, H.N; Hull and Cols. "Statistical Package for the 
Social sc·iences". Me. Graw Hill, M~xico,1975. 
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que influye en la satisfacci:6n del trabajador de una institu 

ci6n de Seguridad Social hacia las funciones que desempeña", 

se utiliz6 la subrutina de Pearson Corr (Correlaci6n de Per 

sont. Ver resultados. 

Posteriormente se llev6 a cabo una reuni6n con los j~ 

fes de departamento: Contraloría, Personal, Intendencia y -

Enfermería y el titular de la jefatura de los Servicios Admi 

nistrativos, para darles a conocer los resultados obtenidos 

en la encuesta. Ver.resultados. 

una vez reunidos los jefes de Departamento se les ex 

plic6 el objetivo de la investi:gacidn el cual era obtener in 

formacidn acerca del Reconocimiento Social Laboral que es 

proporcionando a los trabajadores de sus áreas, así como, de 

la Satisfacci6n que ~sos sienten en su trabajo; todo con el 

fin de encontrar algún mecanismo satisfactorio que mejore -

las relaciones laborales, 

Se repartió a cada uno de los jefes una copia del --

cuestionario (ver anexo No. 3}, que se le aplicd al personal 

de sus áreas y se di6 lectura al personal de sus ~reas y se 

di:6 lectura al mismo, posteriormente se presenté) el resul·ta 

do obtenido en la encuesta, y se le di6 una lista de suge-

rencias/peticiones hechas por el personal. Ver resultados. 
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Una vez tel!Illínada la exposición se di6 oportunidad -

de hacer preguntas, se abri6 a discusión. El titular de la 

Jefatura de Servicios Administrativos propuso a los demás j~ 

fes que expusieran la problemática que tenían con el perso

nal a su cargo, concluyéndose que: 

- Existe un alto índice de ausentismo. 

- El personal es perezoso. 

- La mayoría del personal hace pases de entrada o sa

lida con el fin de estar el menos tiempo posible en 

su trabajo. 

- No quieren participar. 

- Evaden-el traóajo diciendo " A mi no me toca hacer 

eso", "Yo sólo hago lo que mi profesiograma me indi 

que". 

- No hay interés en capacitarse. 

- Hay desconocimiento de funciones. 

Falta de integración grupal. 
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Se discutieron los puntos mencionadas anteriormente

y considerando la problemática expuesta por ellos· mismos, -

así como, las peticiones hechas por el personal (ver resulta 

dos}, se llegó a un acuerdo y compromiso grupal: 

Se llevarán a cabo reuniones periódicas (quincenal

mentel. con el personal para tratar de solucionar -

los problemas. 

- El titular de la jefatura de los Servicios Adminis

trativos autorizó proporcionar una constancia de re 

conocimiento por área-sección para aquella que se 

de.stacara en su labor. 

- Se apoyará la participáción individual y grupal. 

- Se darán facilidades al personal para asistir a las 

sesiones eulturales-sociales que se realizan los -

viernes. 

- Se realizarán dinfünicas grupales encaminadas tanto

ª las relaciones humanas como a la mejora de resul-

dos en el trabajo, aceptando Sl.Jgerenci·as y motivan

- do al personál. 

- Se entatiz~rá la capacitación sobre funciones de -
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- Se enfatizará la capacitaci6n sobre funciones de la 

misma área así como de áreas afines. 

- Se mejorará el trato a uno más humano y personal. 

Posteriormente se acordó con los jefes dejar pasar -

cuatro meses, para que en el transcurso de éstos se pudieran 

llevar a cabo las acciones que ellos mismos se comprometie-

ron a realizar para enfatizar el reconocimiento social, mej~ 

rar las relaciones sociales-laborales y aumentar la satisfac 

ción laboral. 

Durante los cuatro meses de seguimiento, no se pudo -

tener un control estricto sobre la aplicación de las medidas 

propuestas, ya que debido al nivel jerárquico del departame

to no se podía insistir ni presionar. 

Transcurrido los cuatro meses se volvió a aplicar 

otro cuestionario (ver anexo No. 4). Este segundo cuestion~ 

rio fué elaborado de las mismas trece preguntas que tuvieron 

una distribución aproximada a la normalidad en el primer --

cuesti·onario (ver anexo Ho. 3). Como ya se dijo anteriorme~ 

te los ocho nrimeros reactivos evaluaron el Reconocimiento -· 

Social y los últimos cinco la Satisfacción. 

Se aplicó, a los mismo 150 sujetos que contestaron en 
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la primera aplicaci6n, el cuestionario No. 2; utilizandose de 

igual manera el aula delegacional como escenario físico de la 

investigación, formándose cinco gru9os de treinta personas ca 

da uno. 

La aplicación de estos segundos cuestionarios ~e real~ 

z6 también en una semana, un grupo por día. La informaci6n -

e instrucción proporcionada fué la siguiente: 

" Si recuerdan hace unos meses contestaron un cuestio-

nario referido a factores o situaciones que son im~ortantes -

de considerar en un alllbiente laboral; pero se ha considerado-

conveniente realizar otra encuesta que verifique los datos de 

la primera, por ello les pedimos su colaboración para volver-

a contestar con franqueza el siguiente cuestionario, que al -

igual que el primero es anónimo " 

Se repartió un lápiz y un cuestionario por persona, ~ 

no se marcél tiempo lírr¡;tte para contestarlo, 

una vez encuestados los cinco grupos se realrz6 el ap~ 

lis-i-s de resul taaos / este :fué / al igual que el primero, me..,-~ 

dí-ante eJ, a.ístellla eomputal!'i:-zado y utili·zando el paquete esta~ 

{ij!st:N:o 5 .P ,S ,s.. C2GJ / en {!onde se volvió a utiliza'.!!' la su.,...,._ 

(26) Nie, H. N; Hull and Cols., Cols., oo. cit. p. 57 
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brutina COMPUTE 9ara la aqruoación estadística de los reac-

tivos de las áreas de Reconocimiento y Satisfacción. En--

pleando, para comprobar otra vez, la hipótesis de investiga

ción No. 1: "El Reconocimiento Social Laboral es un factor -

que influye en la Satisfacción del trabajador de una institu 

ción de seguridad social hacia las funciones ·1ue desempeña 11
, 

la subrutina de Pearson Correlación, Corr. Pearson. 

Se realizó comparación entre la primera v la segunda

aplicación de las correlaciones obtenidas. 

Para el análisis estadístico de la segunda hipótesis

de investigación: "Si el Reconocimiento Social Laboral es i~ 

crementado al oersonal de esta institución se detectará un -

incremento en la Satisfacción Laboral 11
, se elaboró una sub

rutina test-test (prueba T). 

Para determinar la existencia de un tncremento en el~ 

reconocimiento proporc~onado por el jefe inmediato, se analí 

zó el efecto indiy;i::dual del reactivo No, 3 del segundo cues"" 

tiona1'ro: "El trao-ajo realizado por usted es reconcimi·ento ..

proporcronado por el jefe, ent:1<e la IJFimera y la segunda _..,. 

aplicacMn. 

Si~uiendo la misma línea, se realizó la comparación,

entre la primera y la segunda palicación, del reactivo No.10 

del segundo cuestio11ario: 11 Que tan satisfecho se encuentra-



67 

en su trabajo", para determinar algún incremento en la Satis

facción. 

Posteriormente, analizados los resultados de esta in-

vesti9ación, se prosi~ui6 a la elaboracidn de la conclusi6n. 
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CAPITULO V 

RESULTADOS 

Es preciso recordar que el análisis estadístico usado 

en el presente trabajo fué a través de un sistema comoutari-

zado y especfficamente con el paquete estadístico de S.P.S.S. 

( 27) • 

Por medio de la subrutina COMPUTE se hizo el agrupa--

miento estadJstico de los reactivos para las áreas de Recono 

cimiento y Satisfacci6n. 

Para determinar la existencia de alguna relaci6n en--

tre Reconoc::4.miento y Satisfacción, se utilizó la subrutfnc;i;c. 

de Pearson Corr. (Correlaci6n de Pearson), en donde, para la prirrera 

aplicación de los cuestionarios se obtuvo el siguiente cuadro: 

Reconocimiento Social. 

Estadi>stíca. 

Correlación (R) 0.73461 Proporción R 0.53966 Interceptado (A)l5.2435 

Descenso (Bl 0.80564 

Valores Diagra.rrados 150 Valores Excluidos o Valores Perdidos O 

(27t S.P.S.S. NIE, Hull y ~ol. Paquete estadístico para -
Ciencias So~iales, Me. Graw-Hill, México 1975. 
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Como se puede ver, se obtuvo una Correlacidn de r 

.734 determinada con un alfa de significancia de .001, sig

n±frcativamente fuerte. 

Para la segunda aplicaci6n se obtuvo una correlaci6n 

de r = .846 determinada igualmente con un alfa de signifi-

cancia de .001. Para lo cual se muestra el siguiente cua-

dro: 

Reconocimi•en to Social. 

Estadistica. 

Correlacion (.Rl. 0.846 Proporcion R 0.716 Interceptado (A) 14.236 

Descenso (B~ 0.841 

Valores Diagramados 150 Valores EKcluidos O Valores Perdidos O 

Para mayor ilustraci6ndel comportamiento de estos -

datos se presentan los correspondiente·s diagramas de dispeE_ 

si6n (ver anexos No. 1 y 2) 

Para la pregunta No. 18 del primer cuestionario (ver 

anexo No. 31, la cual decÍ!:a que se "Marcara con un número -

pro~resivo del 1 al 7 los factores que a juicio se consi

-deral!'an como o-ási·cos en una situación laboral, esto. es, co

locando el número 1 al m~s im~ortante, el 2 al siguiente y 

asf suc::esivamente", la codificación se realizó a través de 
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un análisis de frecuencias, quedando el siguiente orden: 

FACTOR 

(el Sentirse sat:i:sfecho en 
el trabajo. 

(f I Buena relaci'Ón entre 
jefe-subord:i:nado 

(dl Reconocer soc:i:almente el 
trabajo cuando éste es 
bien realizado. 

(c) Cursos de capacitaci6n 

(a) Areas físicas amplias 
para trabajar 

(gl Mejor material 
y equipo de trabajo 

(b) Gran cantidad de recursos 
materiales 

ORDEN DE IMPORTANCIA 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

A continuación presentamos las sugerencias expuestas 

por el personal en la prequnta No. 19 del urimer cuestiona-

rio (anexo 31 . 

SUGERENCIAS 

- Cursos de Relaciones Rumanas 

- Cursos de Comunicaci'Ón 

- Dinamica de grupo e 
integraci'Ón 

- Capacitación para el personal 

% DE RESPUESTA 

21 

7 

7 

3 
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SUGERENCIAS % DE RESPUESTA 

Reuniones periddicas jef es~subordina 
dos y entre compañeros ~ara solucio~ 
nar problemas. 

~ Que los jefes no subestimen el traba 
jo del personal. 

·-· Reuniones Sociales entre compañeros 
para conocerse más 

Promover deportes y eventos culturales 
de la misma rnsti tuc:Mn. 

- Elaborar tableros con las funciones -
que cada traoaj•dor realiza corno re-
cordatorio. 

- Organizar juntas del personal de los
diferentes turnos para solucionar pr~ 
blemas. 

- Promover la convivencia de grupo. 

- Mejorar el trato con respeto y amabili 
dad para aceptarnos, comprendernos y 
ser más sinceros. 

Crear sistemas de comunicación para co-
nacer las funciones de cada quien. 

9 

3 

3 

1 

5 

8 

3 

5 

11 
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SUGERENCIAS 

- Conocer la finalidad del trabajo. 

- Dismi·nuir cargas de trabajo. 

- Distribuir_equitativamente cargas 
de trabajo. 

- No' permitir que aquellos com9añe 
ros que no quieran co~aborar estén 
con nosotros. 

% DE RESPUESTA 

5 

3 

5 

1 

Fueron 8~ el número total de personas que contestaron 

la pregunta (191. El porcentaje se determinó de una Gategor~ 

zación de respuestas. 

Para la pregunta No. 20 del primer cuestionario (ane-

xo No. 31, se encontró que sólo 62 personas contestaron la 

'pregunta. De igual forma que en la pregunta anterior, se de 

terminó un porcentaje con bqse a una categorizacidn. En se 

guida presentamos las su~erencias recabadas; 

SUGERENCIAS 

- Hacerlo saber por escrito al 
trabajador cada 3 ó 6' !lle ses. 

Que los jefes supervisen y v~ 
loren el trabajo r~alizado -
otorgando asf el reconcimien
to adecuado. 

% DE RESPUESTA 

13 

15 
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SUGERENCIAS 

- cursos de Capacitaci6n 

- Que se valore la buena realiza
ción de las funciones y que no
s6lo se mencionen los errores -
en forma negati-va. 

- Que se premie con un día de -
sueldo. 

- Que no sea necesario tener que -

asistir en un 100% para recibir 

reconocimiento económico, 

Que se otorgue el reconocimiento 
por un mérito real y no por amis 
tad con el jefe. 

- Que el reconocimiento se otorgue 
a nivel de áreas/servicios para
que se tomen en cuenta a todos ~ 
los trabajadores. 

Que se reconozca en el preciso -
instante en que se realiza la ac 
cción, en forma verbal, oor ejem 
ple "<;racias por tu colaboracidn" 

Que los pacientes evaluen el tra 
bajo de las enfermeras para dar= 
un mejor serv~cio. 

% DE RESPUESTA 

3 

7 

3 

3 

5 

5 

2 
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SUC::ERENCIA 

- Por medio de hojas de mérito 

- Que se nos tome en cuenta -
como trabajadores y personas, 
no como máquinas. 

- Por medio de una valoración
más objetiva casada en pará~ 
metros estadísticos. 

- Mediante becas de estudio 

- Promociones 

- Distribución equitativa de -
cargas de trabajo así como 
del salario; 

% DE RESPUESTA 

2 

7 

8 

7 

2 

3 
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Para la prueba Z de la tipificaci6n de los reacti-

vos se obtuv:i:eron las si<1j'uientes alfas ¡)ara los reactivos -

seleccionados (Ver anexo No. 4). 

Reactivo No. Alfa Acuerdos % 

1 • (}S ,96 

2 .08 9.4 

3 .os 96 

4 .OJ 95 

s ,.11 9-2 

6 • .12 92 

7 • .13 90 

8 • os 96 

19¡ .06 9.6 

10 .os 96 

11 • 0.9. 9.3 

12 .os 96 

13 .os 9S 
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En cuanto a los resultados obtenidos en la subruti-

na test-test, se encontr6 para el área de Reconocimiento So 

cial'los siguientes res~ltados: 

OPINIONES DE RECONOCIMIENTO 

SOCIAL. 

Variable No. de Significancia I:Bsviaci6n Error de Valor 

casos 

Recón 1 27.17 

150 

Re con 2 27.84 

Grados de Alfa de 

Libertad Significancia 

149. 0.081 

Estándar 

3. 725 

3. 232 

J:Bsviaci6n T 

Estandar 

0.304 

-1. 76 

0.264 

Se puede· observar que el valor: de la T= -1. 76 con ql= 

149 espresada con un alfa de significancia de 0.081 fu~ esta 

disticamente no significativa. 
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Para el área de Satisfacción laboral mostramos el 

siguiente cuadro: 

Opiniones de 
Reconocimiento Social 

Variable 

Satisf l 

Satisf 2 

~radas· de 
Libertad 

149 

Número de 
Casos 

150 

Significancia 

15.(}8 

16.17 

Alfa de 
Sig-nificancia 

O..Q0.2 

Desviación 
Estandar 

3.397 

3.252 

Error de Valor 
Desviación T 
Estandar 

0.277 

-3.13 

0.266 

La "T" obtenida, T= ~3 .13, con gl= 149 y con un al-

fa de signíficancia de O.U02 es altamente significativa. 

Para deteeta~ el efecto índiwid~al del react~vo No.3 

del anexo 4, "El trabajo realizado por usted es reconocido -

por su jefe inmediato", se observó, para las dos aplicacio--

nes, la no existencia de diferencias significativas con el -

reconocimiento proporcionado por el jefe inmediato entre la-

primera y la segunda aplicación. 
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Variable Núméro de 
Casos 

Signif icancia Desviaci6n 
Estandar 

Eqor de 
Desviaci6n Estandar 

var.03 

var.14 

Diferencia de 
Signif icancia 

-0.1267 

150 

Valor 
T 

~1. 49. 

2.9400 

3.0667 

Grados de 
Libertad 

149 

0.788 0.064 

0.757 0.062 

Alfa de 
Significancia 

0.140 

La diferencia entre Medias es mínima. Para la primera-

aplicación es m= 2.94 y para la segunda aplicaci6n es m=3.06. 

Siguiendo la misma línea, se encontr6 que en cuanto -

al reactivo No. 10 del anexo 4, "Que tan satisfecho se encuen 

tra en su trabajo", mostramos el siguiente cuadro: 
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Opiniones de 
"Reconoci..'ll!'iéh·to Social 

Variable Nánero de Signifi'Cancia 
Casos 

V<ll' .10 3.8000 

150. 

var.23 3.7933 

Díferencias de Valor Grados de 
Significar-ic.ias T Libertad 

0.0067 0.15 149 

D:sviación 
Estanclar 

0.401 

0,406 

ALFA de 
Signif icancia 

0.882 

Error de 
D:sviación Estandar 

0.033 

0.033 

Como s-e puede ver, no h.ubíeron diferencias significa-

tivas entre las opiniones de la satisfacción detectada en la 

primera aplicación y las opiniones detectadas en la segunda-

aplicación, dado que las dos aplicaciones reportan puntuaci~ 

nes M muy similares. 

A continuación exponemos algunas sugerencias expues-

tas por el personal en la segunda encuesta: 

1.- Se deben atender los problemas de favoritismo que existen 

en el área así co~o los que se derivan de la poca comuni 

cación, ya que esto trae como consecuencia una mala rela 

ción. 

2. Se debe estimular al trabajador que est~ cumpliendo 

con su trabajo p~ra que se sienta más satisfecho 
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trabajo y lo realice mejor. 

3. Que se brinde ál personal mayor posibilidad de conocer su 

área y que no se le limite por no tener experiencia. 

4. Se deben de tomar en cuenta la opinión de los trabajadores 

y no nada más la de los jefes inmediatos ~ara que se lo-

gre una mejor coordinación y se alcance un índice más al

to en la calidad del trabajo. 

5. Este cuesti'Onarío sirvió oara mejorar el trato con los -

suoeriores y los comnañeros de trabajo. 

6. Se debe de tratar de mejorar la relación con el jefe inme 

diato. 

7. El trabajo debe ser reconocido por el jefe inmediato y no 

se tomen en cuenta nada más los errores. 
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CAPITULO V 

ANALISIS DE RESULTADOS 

Como se puede ver, tanto en la primera como en la se 

gunda encuesta, se obtuvieron correlaciones altamente signi

ficativas: 

1. r = • 734 

2. r = ,846 

lo que nos sirve para apoyar y aceptar nuestra primera hipó

tesis de investígacMn, la cual di'ce; " El Reconocimiento -

social lahoral es un factor que influye en la Satisfacción -

del trabajador, de una institución de seguridad social hacia 

las funciones que desempeña". Para esta hipótesis de invest!_ 

gación se presentan los diagramas de dispersión corresponqie~ 

tes (ver anexos 1 y 2 l~ en las cuales~ se destaca ~ran -

homogeneidad respecto a la 1.1tnea di:agonal iinagí·nari'a que a-

grupa los puntos en torno a ella. Mi:entras se í-ncremente el"'"' 

reconocimiento socral se í-ncrementarél la satí-sfaccMn en el..

trabajo. 

Para el análisis estadfstico de la segunda hipótesis 

de rnvestigación:" Si el reconocírniénto social laboral es in 

crementado al personal de esta institución, se detectará un

incrernento en la Satisfacción laboral"., se encontró que la

"T" obteni:da en el ~rea de Reconocimiento Social, fué esta--
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disticamente no si1nificativa. T = -1,76 con gl= 149 y un -

alfa de .081. Se observó un ligero incremento en el puntaje 

(xL de la se~unda aplicación, que presumiblemente son debi

das al azar. Sin embargo en el área de Satisfacci6n laboral 

la T= -3.13 obtenida fué altamente significativa en cuanto

ª las diferencias de las medias de las dos aplicaciones -

esto es, las personas mostraron incremento en la satisfac-

ción laboral para la segunda encuesta. 

Los resultados obtenidos nos llevan a aceptar la -

segunda hipótesis de investigación la cual dice que "Si el

reconocimiento social laboral es incrementado se incrementa 

rá la Satisfacción laboral", pero esta aceptación es suste!!_ 

tada en los datos de las correlaciones. Lo anterior se debe 

a que no se encontró incremento en el reconocimiento labo-~ 

ral proporcionado, esto fué; porque no se pudo tener estric 

to control cobre la variable de reconocimiento y dependió -

en un 100% de la responsabilidad de los directivos. 

Otro indicador que apoya la importancia que para -

el personal tiene el reconocimiento social laboral, la bue

na relación jefe-subordinado y la satisfacción en el traba

jo, lo vemos cuando, en la pregunta No. 18 del anexo No. 3~ 

se le dió el 1º, 2° y 3er. lu1ar a los factores de sentirse 

satisfecho en el trabajo, la ~uena relación jefe-subordina

do y el reconocimiento social en el trabajo respectivamente. 
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Todo lo expuesto anteriormentenos sirve para afirmar 

que efectivamente para los trabajadores el reconocimiento -

social es un factor importante que influye en la satisfnc--

ción laboral. 

El incremento detectado en la satisfacción (9rimera

y segunda encuesta), se debió; posiblemente, a que el perso

nal al ser seleccionado nuevamente para contestar el cuestio 

nario, se haya sentido reconocido o considerado como un ele

mento importante ~ara el estudio y por ello mismo enfatizó -

la importancia del reconocímíento social para la satisfac--

ción laboral. 
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CAPITULO VI 

e o N e L u s I o N E s 

1.- El Reconocimiento Social laboral si influve en la satis

facción que el trabajador siente al realizar sus funcio

nes, esto nos hace aceptar la hipótesis de investigación 

No. 1, la cual dice: " El reconocimiento Social laboral

es un factor ri:ue influye en la Satisfacción del trabaja

dor de una institución de Seguridad Social hacia las --

funciones que desempeña". 

2.- Se acepta la hipótesis de investigación No. 2, que dice: 

"Sí el reconocimiento social laboral es incrementado al

personal de esta institución, se detectará un incremento 

en la satisfacción laboral". 

3.- El ser humano no sólo tiene que satisfacer sus necesida

des básicas, Factores Bioló-:¡icos ó Impulsos Primarios se

gún clasificación de'·Arias Galicia o Siegel Laurence res 

pectivamente, sino que existen otras necesidades de cre

cimiento psicológico que son tan importantes y determi-

nantes como las primeras. 

4.~ Es de gran importancia lograr que el sujeto se identifi

que con su empleo, que adquiera una pertenencia afectiv~ 

del mismo para que así tanto la organización como el in

dividuo funcion3n prósperamente. 
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s.- La participaci6n y el reconocimiento personal son facto 

res de importancia gue se relacionan con lá. satisfacci6ri 

en el empleo. 

6.- El empleo es un medio de interacción social muy impor~

tante, que será determinante en el desarrollo personal. 

7.- Es importante utilizar como un tipo de reconocimiento -

el conocimiento de resultados en el trabajo. 

8.- Los trabajadores de..~andan la necesidad de que se les -

considere co~o personas y no como máquinas. 

9.- Es importante que se permita y se motive la partiéipa-

ción. 

10.- Este tipo de investigaciones penniten conocer tanto la

complejidad del ser humano como la gran diversidad de -

factores que influyen en él. 

11.- En esta investigación el control de la variable recono 

cimiento no fué estricta, por lo que se sugiere, para

investigaciones posteriores, sanar este aspecto. 
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EL PRESENTE CUESTIONARIO TIENE LA FINALIDAD DE OBTENER INFOR 
MACION ACERCA DE ALGUNOS FACTORES QUE SON IMPORTANTES DENTRO 
DE TODA SITUACION LABORAL. POR ELLO PEDIMOS SU COLABORACION
PARA QUE LO CONTESTE CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE: PARA -
ESTO EL CUESTIONARIO SERA ANONIMO. 

ANEXO 3 

INSTRUCCIONES: 

Lea cuidadosamente cada pregunta y tache con una "X"-

la respuesta que considere correcta. 

la Considera que una buena comunicación entre jefe-subordi-

nado es: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante 

2. El trabajo realizado por usted es reconocido por su jefe 

inmediato: 

a) Siempre b) Casi siempre e) Algunas veces 

d) Casi nunca e) Nunca 

3. Cree que es muy importante reconocer socialmente el tra-

bajador que realiza bien sus funciones: 

a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces 

d) Casi nunca e) Nunca. 

4. Considera que la comunicación con sus compañeros de tra-
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bajo es: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante. 

5. Para sentirse satisfecho (a) en su trabajo, considera al 

reconocimiento social laboral como: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante. 

6. La relaci6n con sus compañeros de trabajo es: 

a) Muy buena b) Buena c) Regular d} mala e) P~sima 

7. Usted cree que realiza bien su trabajo: 

a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces 

d) Casi nunca e)Nunca 

· 8. Siente que sus compañeros le rec9nocen su trabajo: 

a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces 

d} Casi nunca e} Nunca 

9. Si realiz6 su trabajo bien y rápido su jefe: 

a) Le ignora 

c) Lo regaña 

b} Le dice que, qu~ bien lo hizo 

d) Le dá más trabajo e) Le dá a conocer

el resultado del 

trabajo. 
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10. Cree que sus funciones dentro de la institución son: 

a) Muy importantes b) Importantes e) Indiferentes 

d) Poco importantes e) Nada importantes 

11. La relación con su jefe inmediato es: 

a) Muy buena b) Buena e} Regular- d} Mala e)Pésima 

12. El concepto que tiene usted de la institución en que tra 

baja es: 

a) Muy- buena b} Buena el Regular d} Mala e) Pésima 

13. Qué tan satisfecho se encuentra en su trabajo: 

ª) Mucho b) Regular e) Indiferente d) Poco e) Nada 

14. Se sentiría más satisfecho en su trabajo sí: 

a) Mejorara su área ffsica de trabajo 

b) Mejorara la relación con el jefe inmediato 

e) Se trabajara menos 

d) Mejorara la relación con los compañeros de trabajo 

e) Hubiera más capacitación, 

15. Usted considera que reconocer socialmente el trabajo 

' contribuye en la satisfacción del trabajador: 

a) Siempre b) Casi siempre e} No es indiferente 

d) Casi nunca e)Nunca 
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16. creo que sentirse satisfecho en su trabajo es: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante. 

17. Para usted sería más importante obtener reconocimiento--

laboral-social por parte de: 

a) La instituci6n b) Jefe inmediato c) Subordinados 

d) Jefes superiores e) Compañeros 

18. Marque con números progresivos del 1 al 7 los factores-

que a su juicio son básicos de considerar en una ci tua-

ci6n laboral, esto es, en orden de importancia colocará

el No. 1 al factor más importante, el No. 2 el que le si 

gue y así sucesivamente: 

( Areas físicas amplias para trabajar 

Gran cantidad de recursos materiales 

Cursos de capacitación 

Reconoce,r socialmente el trabajo cuando ~ste es bien 

realizado 

Sentirse satisfecho en el trabajo 

Buena relaci6n entre jefe-subordinado 

Mejor material y equipo de trabajo 

L9. Tiene alguna sugerencia para mejorar la relaci6n con sus 

compañeros de trabajo? 
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20. Tiene alguna sugerencia para mejorar el otorgamiento de
~ 

estfmulos de reconocimientos a la labor realizada? 

1 
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L PRESENTE CUESTIONARIO TIENE LA FINALIDAD DE OBTENER INFOR 
ACION ACERCA DE ALGUNOS FACTORES QUE SON IMPORTANTES DENTRO 
E TODA SITUACION LABORAL. POR ELLO PEDIMOS SU COLABORACION
ARA QUE LO CONTESTE CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE: PARA -
STO EL CUESTIONARIO SERA ANONIMO. 

ANEXO 4 

t\ISTRUCCIONES: 

Lea cuidadosamente cada pregunta y tache con una "X" la-

~spuesta que considera correcta. 

Cree que es muy importante reconocer socialmente el tra-

bajador que realiza bien sus funciones: 

a) Siempre b} Casi siempre c) Algunas veces 

d) Casi nunca e) Nunca 

Considera usted que una buena comunicación entre jefe -

subordinado es: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante 

El trabajo realizado por usted es reconocido por su jefe 

inmediato: 

a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces 

d) casi nunca e) Nunca 



95 

4. Si realiz6 su trabajo bien y rápido su jefe: 

a) Lo ignora b) Le dice que, qué bien lo hizo 

e) Lo regaña e) Le dá más trabajo e) Le dá a conocer 

el resultado 

del trabajo. 

s. La relación con su jefe inmediato es: 

a) Muy buena b) Buena el Regular d) Mala e) Pésima 

6. Considera que la comunicaci6n con sus compañeros de tra

bajo es: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante 

7. La relación con sus compañeros de trabajo es: 

a) Muy buena b) Buena e) Regular d) Mala e) Pésima 

8. Siente que sus compañeros le reconocen su trabajo: 

a) Siempre b/ Casi siempre .el Algunas veces 

d) Casi nunca e) Nunca 

9. Para sentirse satisfecho Cal en su trabajo, considera al

reconocimiento social laboral como: 

a) Muy importante b) Importante c) Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante. 
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LO. Qué tan satisfecho se encuentra en su trabajo: 

a) Mucho b) Regular c) Indiferente c) Poco c) Nada 

Ll. Se centirfa más satisfecho en su trabajo sf. 

a) Mejorara su área ffsica de trabajo. 

b) Mejorara la relaci6n con el jefe inmediato 

c) Se trabajara menos 

d) Mejorara la relaci6n con los compañeros de trabajo 

e) Hubiera más capacitaci6n. 

L2. Usted considera que reconocer socialmente el trabajo con 

tribuye en la satisfacci6n del trabajador: 

a) Siempre b) Casi siempre 

d} Casi nunca e) Nunca 

c} Me es indiferente 

L3. Cree que sentirse satisfecho en su trabajo es: 

a) Muy importante b) Important? c} Indiferente 

d) Poco importante e) Nada importante 

Observaciones 
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GLOSARIO DE TERMINOS 

RECONOCIMIENTO SOCIAL LABORAL 

Toda manifestación del conocimiento de resultados del traba

jo y/o de aceptación verbal o escrita hacia el trabajador -

por el trabajo realizado. 

SATISFACCION LABORAL: 

Toda manifestaci6n de agrado verbal o escrito del trabajador 

hacia el trabajo desempeñado, jefes 6 ambiente laboral. 
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