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INTRODUCCION

Las ‘empresas encaran el problema de metivar al personal para
que- pougsen mis empefio en sus actividades e intensificar el inte-

rés y satisfaccidn laboral.

Los trabajadores tienen sentimientos y actitudes positivas y
negativas hacia su trabajo, este hecho repercute en su eficiencia.
fn la actuallidad las ewmpresas procuran ante todc medir y mejorar

las actitudes de sus miembros, pero no siempve.fue asi.

El aspecto de la motivacidn del empleado es esencial, tiempos
atrds se suponia que para motivar al personal bastaba -con aumentar
le el sueldo, -esta hipdtesis actualmente ya no es valida. El sueldo
ha dejado de ser el motivador y satilsfactor que fue en obtras épo-
c3s. En términos genersles, una vez que el sueldo rebasa cierto 1i-
mite, ya no es un ‘factor significativo. Parece ser que la manera

de. fijarlo es una causa posible de malestar.

Puede ser que el sueldo sea adecuado, pero ello no significe
necesariamente que las tareas y condiciones del trabajo mismo sean

‘interesantes, agradables o estimulantes.

La nueva generacién de trabajadores busca ante todo su reali-
zacién y'trabajos que sean-interesantes y ofrezcan la oportunidad

de participar en la toma de decislones.

Reviste gran importancie cuantificar las actitudes del perso-
nal, si ge detectan actitudes negativas ante determinado aspecto,.

deberdn instituirse medidas correctivas.



Algunas empresas consideran que ests estrategls representa un
tipo de comunicacidn ascendente para el empleado, una oportunidad
de expresar sus sentimientos respecto a los aspectos positivos y
negativos del trabajo. La medicidn de actltudes aporta resultadoes
'ﬁtiies s8lo si los canales de comunicacidn funcionan en ambas di-
“recciones. No basta con permitirles que externen sus sentimien-

_kos.

El interés por el estudio de la satisfaccién laboral, aborda-
da desde diversos aspectos, se observa en el creciente nimero de

investigaciones publicadas.
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CAPITULO 1

SATISFACCTION LABORAL

bResulta evidente que para la mayoria de las personas el traba
Jo no . es un fin, sino un medio para alcanzar otras cosas. Sin ne-
gar que en algunés circunstancias el trabajo en s{ mismo puede ser
‘gtatificante. no podemos pensar que todo el mundo va a considerar-
1o un fin en si mismo, por el contrarlo, debemos conocer cuBles son
los objetivos de los individuos que pueden ser cubiertos a través

de un -medio: el trabajo.

El trabajo debe ser una fuente de satisfaccidn para las nece+"
. sidades del sujeto y en consecuencia, un medioc para aleanzar la sa
tisfaceibdn en la vida. Del mismo modo, puesto que el trabajo es
parte 1ﬁportante de la vida la satisfaccidn laboral influye en la

satisfaccidn de la vida en general.

I.1 DEFINICION

El interés sobre el grado de satisfaccidn y la relacidn de
és@e'cén aspectos. del comportamiento laboral, ha impulsado el.cre-
] cimiento de una basta literatura de investigacidn. No 6bstante, to

davia falta una definicidn clara y bien aceptada sobre satisfac-
cidn leboral, el concepto es en muchas formas andlogo al concepto
de 1la ﬁoral; con frecuencia usado pero esenclalmente mal definido

(Hinrich, 1968).

Roberts, et al (1971),seflalan que al tratar de conceptualizar



diversas dimensiones de la satiszfaccidén laboral, uno puede empezar
con el medio ambiente, categorizando varios aspectos del trabalo y
de 'la erganizacidn . . . O, uno puede partir del individuo, estu-
diando la estructura de sus necesidades y a gque nivel el trabajo

_proporciona satisfaccidn a cada une de las necesidades medidas.

Gruneberg (1976) define satisfaccidn laboral como la perspec-—
tiva favorable o desfavorable que los empleados tienen de su traba
Jo. Expresa el grado de concordancia que exlste entre las expectati
vas de la persona con respecto al empleo y las recompensas que éste

le ofrece.

Al respecto, Vroom (1964) nos proporciona una definicidn mids
completa, para &l la utilizacidn de los términos satisfaceidn labo-
ral y -actitud hacia el trabajo es intercambiable. Ambos se refieren
a2 la orientacidn afective de los individuos hacia el trabajo que
realizan. Las actitudes positivas hacla el trabajo equivalen a sa-
- tisfaceidn laboral y las actitudes negativas hacia el misme son si

nénimos de insatisfaccidn.

Sigulendo esta linea, se han creado varios m2todos para eva--
luar le satisfaccidn laboral, generalmente ha sido medida a hravé;

de escalas tipo Likert.

I.2 TEORIAS SOBRE MOTIVACION

La motivacidn es un concepto fundamentalmente e*plicativo relé; '
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cionado con el "porque" del comportamiento. Los organismos experi-
ﬁentan continuamente necesidades o deseos que le impelen a actuar.
Cuqnde un individuo se ve lmpelido a alcanzar una meta o a evitar
alguna consecuencia indeseable entonces tenemos evidencia de una
motivacidn. Las diferencias de motivacidn explican con frecuencis
que diversas personas reaccionen de manera completamente diferen-
te cuando se vegn confrontadas con la misma serie de circunstanclas
y en efecto, una misma persona puede comportarse de forma diferen-
te al enfrentarse a una misma serie de circunstancias en occasiones

diferéntes.

El concepto de motivacidn estd constituido por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia
una meta. Por lo que la seleccidn, intensidad y persistencia del
comportamiento se halla dentro del campo de la motivacidn. Hablar
de motivacidn sin duda alguna implica hablar de motivos y necesida

des.

A -continuacidn presentamos las teorias de A.H. Maslow, -F.
Herzberg y de D. McClelland por ser las més representativas sobre
motivacidn. Y como teorfas, todavia estén abiertas a discusidmn y

no pasan de. ser meras suposiciones més o menos verosimiles.
Cuentan con un acervo de datos empiricos que les respaldan,

pero también hay investigacidn que las rechaza con pruebas contra

rias.



Las teorias favorecen el movimiento de ideas e intercamblo de
. oplniones, son aceptadas y 1a investlgacién porducidae -por ellas ha

suscitado nuevoa enfoques scbre las causas de la conducta laboral.

I.2.4 TEORTA DE MASLOWM

Abraham Harold Meslow (1954), formuld una teovia de la motiva
cidn en la cual propone que las necesidades o deseos del howmbre eg
tén dispuestos en una Jerarqufa. En seguids se describen las cince

categorias de necesidades:

1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

Son necesidades primarias del hombre y se¢ consideran indispen
‘.séﬁles para 1a‘conservéc16n de 1a vida. Incluycn 2limento, agua,

: oxigeno, sueflo, protecéién contra temperaturas extremas, estimula-
‘cién sensorial vy sctividad. Tales necesidades se controlan en su
mayor parte por condiciones quimicas y nerviosas del interior del

organismo; se incluyen otras menos bisicas como curiosidad y sexo.

2. NECESIDADES DE SEGURIDAD

Si las necesldades fislioldgicas estén relativamente satisfe-

chas aparece entonces un nuevo grupo de necesidades a las cusles



se les agrupa en la categoria general de necesidades de seguridad.

El ser bumano desea sentirse seguro, libre de todo pelligre en

la medlida de lo posible, protegido de contingencias futuras.

En el hombre adulto podemos encontrar las necesldades de segu
ridad_en fendmenos tales como la preferencia de un trabajo estable,
el deseo de poseer una cuenta de ahorro y seguros de varias clases
{(mé&dico, dental, incapacidad, vejez, etc.), reguiere estabilided y

seguridad en el futuro aprovisionandose de satisfactores.

3. NECESIDADES DE PERTENENCIA O SOCIALES

Son las que ‘suponen interacciones con otros, por ejemplo: a-

fecto, afiliacidn e iﬂentificacién.

El hombre requiere vivir y ser miembro de una comunidad, necg
sita establecer relaciones afectivas, sentir que pertenece a un

grupo y se le acepta como miembro del mismo.

4. NECESIDADES .DE. ESTIMA -

Son necesidades de tipo personal, al hombre le es importante
emocionalmente darse cuenta que es estimado, sin embargo no sdlo
tiene necesidad de una alta evaluacidn o autcestima y de sentirse
apreciado por los demds, sino que, precisa destacar y contar con

cierto prestigio, estatus o posicidn del grupo al que pertenece.



Por consigulente dicha necesidad puede clasificarse en dos

subgrupos:

a) Necesldad de logro o autoestima, incluye conceptos como
deseo. de lograr confianza, competencia, suficlencia, &xi-

to, autonomia y libertad.

b) MNecesidad de reputacifn y prestigio, incluye conceptos co

mo reconocimiento, aceptacidn, respeto, estatus y aprecio.

5. NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

Consiste en la autoexpresidn, en lograr plenamente la capaci-
dad de actuacibn,incluye la realizacién personal, o sea el hacer

realidad las propias capacidades y posibilidades,

Esta tendencia podria ser definida como el deseo de llegar a

ser cada vez mas lo que uno puede ser.

Un concepto bdsico en la teoria propuesta es el de prepoten-
cia. Seglin Maslow cuando las primeras necesidades estdn razonable
mente satisfechas, surge el segundo grupo. El tercer grupo de ne-"
cesidades no es prepotenté sino hasta.gue el segundo estd razona-
blemente satisfecho, y asi sucesivamente. En otras palabras, se

propone una Jerarquia en la cual las necesidades superiores no mo



‘tivan, sino hasta que las anteriores han alcanzado un nivel adecug

do de satlisfaccidn.

El autor divide las categorias de necesidades, en necesidades
de deficit y necesidades de crecimiento. De ellas sdlo la autorregs
lizaclfn es una necesidad interna de crecer pura llegar a ser aque
llo que unoc es capaz de ser. Las demds son necesidades de deficit,
necesidades internes estimuladas por falta de alimento, seguridad,
pertenencla y estima. Es preciso satisfacer las necesidades de de-

ficit para que surjas la necesidad de crecimiento en el individuo.

Al estudiar la Jerarquia de necesidades da la impresién de
que los cinco grupeos de categorias, se rigen por un principio seme
Jante al siguiente, sl una necesidad es satisfecha entonces apare-
ce otra, esta afirmacidn podria dar la impresidn de que una nacesi
dad tiene que ser al 100% satisfecha antes de que aparezca la si-
guiente. En realidad la mayor parte de los individuos estén al
mismo tiempo parcialmente satisfechos e insatisfechos en todas sus
necesidades basicas. Por ejemplo, Maslow sefiala que asignando ci=-
fras arbitrarias, con fines de Ilustracidn, es como si un cludada-
no medic estuviese satisfecho en los siguientes porcentajes de a-
cuerdo a cada necesidad; fisioldgicas, B5%; seguridad, 70%; socia-

les, 50%; estima, 40%; y de autorrealizacidn, 10%.

En relacidn al contexto nacional Arias {1982) sefiala que la

escala de necesidades vélida para México es diferente a la desarro



llada por Maslow en los Estados Unidos.

El orden Jjerarquico propuesto por Arias (1969) para las cate-
gdrias de necesidades es el siguiente: estima, sociabilidad, auto-
rrealizacidn, autonomia y seguridad respectivamente. Sin emgorgoe,
el autor recomienda que dicha propoesicidn sea tomada con cauteia

debido el reducido nimero de investigaclones al respecto.

Lo que expresa esenclalmente el modelo de necesidades, es gue
1as necesidades que estdn cubiertas o satisfechas no constituyen
una fuerza motivacional tan intensa como las necesidades insatisfe
chas. Dicho de otra manera, el individuo promedio estd motivado

» por deficiencias, gsto es, las personas se slenten mds motivadas

per lo que tratan de alcanzar gue por lo que ya tienen,

Walier Cannon, fisidlogo, cred el término homeostasis para
describlr los estados estables logrados en un momento determinado,

pzra-los procesos que se llevan a cabo en los organlsmos vivientes.

E1 término homeostasis nos da la ildea de una tendencia natu-~
ral al equilibrio o de una biisqueda del equilibrio, 1la cual surge
de una necesidad en el momento en que el organismoc se aparta en

‘forma cbnsiderable de una estado dptimo.

Aunque mﬁchos estudios confirman las predicciones especificas
que se derivan de la teoria de Maslow, no se ha encontrado el modo
de investigar satisfactoriamente el modelo como un tcdo. No obstan

te su planteamiento parece tener bastante aceptacidn genetral.
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Parte de la atraccibn de la teorla es que proporciona al mis-

mo -tiempo una teorla de motivos humanos en donde se clasifican las
“ necesidades bisicas en una jerarquia, y una teoria de la motiva-
Vciﬁn humana en relacién a las necesidades.Esto es, una teoria de

motivos o necesidades.

Porter (1961) construyd y desarrolld un instrumento en base
al Modelo Jerarquico de las Neceslidades de Maslow, conocido como
el Porter Needs Satisfaction Questionnaire (PNSQ), el cual consta
de 13 items y las &reas de necesjdades que investiga son: seguri-
dad, interaccidn social, estima, autonomia y autorrealizacién.

I.2.2 TEORTIA DE HERZBERG

BEsta teoria combina la motivacidn y la satisfaccidn con el
trabajo, la formuld Frederick Herzberg en 1959. Aunque sencilla,

es muy controvertida y ho originade abundante intestigacidn.,

'He:zberg, Mausner y Snyderman utilizaron el método de incl-
dentes criticos para recoger historias de las situaciones de tra-
bajo. Pidieron a 200 ewpleados entre ingenieros y contadores que
describieran brevemente un episodioc que les hubiera causado gran
setisfaccidn y otro que les hubiera sido particularmente insatis-

factorio.



Es evidente que se pedia a los sujetos que describieran los
sucesos o situvaciones que establecfan uns diferencia importante en

sus sentimientos hacia el trabajo.

Después de estudiar los datos, establecieron una teoria cono-
. cida como de los motivadores y los factores higiénlcos, que ha si-
do ampliada por Herzberg.
Dicha teoria sefiala que es errdnea pensar gque la satisfaccidn
tlene como contrapartide la 1nsatisfacc16n{ Hay Qos clases de necge
- sidades; l@s8 que procuran satisfaccién en el trabsjo y .las que cau
san malestar. No estdn interrelacionadas, la presgncis o susencia

. de una no conlleva a la atra, por esta razbn se le denomins también

teoria dual.

Bisicamente, la teoris dual llama necesidades motivadoras a
. las gue procuran satisfaccidn en el trabajo, pues motivan al emplen
do a dar su mAximo rendimiento. Formsn parte del trabajo proplamen
te dicho e incluyeun la indole del mismo j el sentido de logro per-
sonal, grado de responsabilidad,desactollo y progreso. Las necesi-
dades motivadoras quedan fustradas si el trabaje no es estlmulante,

atractivo y absorbente.

En cambioc los factores que ocasionan insatisfaccibn en el tra
bajo son las necesidades de higiene (o mantenimiente); casi no pPEO
curan satisfaccidn. Nada tiene que ver con el cardcter del trabajo,

sino gue se refieren & aspectos del ambiente laboral: politicas de

10



la empresa y wétodos administretivos, tipo de supervisién, rele-
ciones interpersonales, gananclas de la empresa y condicliones de

trabajo.

La teoria de Herzberg establece que las necesidades de higie-
ne han de atenderse antes que las motivadoras; al quedar cublertas
éstas, no se produce la satisfaccién laboral sino gque tan sélo se

evita la frustrecidn del perscnal.

La teoris de Herzberg ha suscitado polémicas. Aunque se 1le
criéica con aspereza, los resultados de investigacidn a veces la

corroborsn y a veces 1la refutan.

No obstante la teorfa ha colaborado a que se de la debida im
portancia s los aspectos intrinsecos del trabasjo y a su:propiedad

de motivar al personal.

1.2.3 TEORTIA DE MeCLELLAND

Desde principios de la dé&cada de 1950 la necesidad de logro,
_ha 8ido objeto de estudlos exbhaustivos por David WeClelland y sus

colegas.

McClelland propone que las personas estdn motivadas fundamen-

talmente por tres factores:
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a. Realizacldn (logro)
b. Afiliacidn

c. Poder

Las perscnas motivadas por el primer factor obtienen profunda‘
satisfaccidn con sus logros y se sienten motivadas para destacar
en cuanto emprenden, Se plantean metas u objetivos con el deseo de
alcanzarloes.

La persona motivada por la afiliacidn, se encuentra més inte-
qesada por establecer contactos personales y por consolidar relacig
nes de tipo social. Por Gltimo, las personas que se encuentran mo-

tivadas por el poder tratan de influir en los demés.

McClelland mide la necesidad de logro por medio de una técni-
ca proyectiva llamada Thematic Apperception Test (TAT), en la que
“los sujetos narran historias, sobre una serie dc lmdgenes ambiguas,
Esta técnica proyectiva se basa en la teoria de que el hombre pro-
yectard sus pensamlentos, sentimientos y necesidades en el estimulo
émbiguo para darle significado y estructura. Posteriormente se ana

lizan las historias para revelar la cantidad de logro expresado.
Asf, las hersonas que gienten gran necesidad de logro desarrolla=-
Eén relatos que se centren en la obtencidn de une meta. Los parti-
ciﬁantes que posean escasa necesidad de logro escribiran conteni-

dos totalmente diferentes a historias con indicacidn de logro o

realizacidn.

12



McClelland identifica tres caracteristicas de las personas

{ejecutivos) con gran necesidad de logro.

1.

Prefieren una situacidn laboral en la cual se les permita
asumir la responsabilidad en la solucién de problemas. Si
no scu los encargados de encontrar la respuesta, carecerép
en absoluto del sentido del logro. No estfin contentos si
1la solucidn se basa en la casualidad o en factores que se
escapen a su control. Quieren que se base en s8u capacidad

e iniciativa.

Huestran tendencia a tomar riesgos bien calculados y a fi
Jerse metas moderadas. Asumen tareas de dificultad media-
na y de ese mbdo consiguen satisfacer su necesidad de lo-
gro. Si las tareas u objetivos fueran demasiado faciles,
quizd no tendrian éxito y tampoco el sentido de resliza-

cidn personal.

MNecesitan retroalimentacidn continua y clara sobre sus a-
delantos. Sl no reciben reconccimiento por su esfuerzo,

no sabrén qué rendimiento estén dando.

Las organizaciones deben crear las condiciones que les permi-

13



tan a 'los trabajadores alcanzar sus objetivos.

Esta teorfa contiene puntos que estén todavia por resolver,
y ‘ademfs no todos los resultados de la investigacidn la corroboran.
A pesar de ellc parece ser una teories bastante (til y una explica-~

cidn de la motivacidn en el trabajo.

1.3 ANTECEDENTES SOBRE SATISFACCION LABORAL

Se han creado varios métodos para evaluar 1s satisfaceidn la-
boral, por lo general se emplean cuestionarios de actitud o técni-
cas de entrevista, Basta decir que los tres métodos principales:
,Guttman, Thurstone y Likert, e! G1timo tiene una confiabilidad un

tanto mbés elevada y lleva menos tiempo construlr y administear.

Por su simple confeccidn y aplicecidn, y por poseer un buen
nivel de correlacidn con otras escalas y criterios de medicidn de
las actitudes la escala Likert es una de las mds utilizadas para

medir las actitudes.

Las actitudes de los individuos dentro del trabajo dependerin
del gradc en gue consideren que el trabajo satisfzce sus necesida-

des y les propoirclone los satisfactores gque apetecen.

La escals de necesidades que se puede aplicar en un homento
dado a un conglomerado de empleados refleja la interaccidn de dos

series de factores: su historia perscnal y la situacidn inmediata.

14



.Los féctores de situacién determinantes de la escals de necesida-
des Sé»derivan del medio laboral que gratifica ciertos tipos de
conducta y reprueba otros. Por l¢ tante, en los intentos que se
hacen ﬁor generalizar acerca de la importancla respecto a los fac
tores especificos relacionados con el empleo se debe tener en v

'cuenta el marco general del empleo.

Talarico y Swanzon (1982) sefialan que la investigacidn sobre

- 'sdtisfaccidén laboral se inicid esencialmente en los afios de 1930.

Se ha propuesto que la gatisfaccién laboral estd compuesta
por diversas dimensiones, las cuales actlian como un todo en la pre
diccién del comportemiento laboral (Vroom, 1964; ticllwee, 19B2;
Hollinger y Clark,1982; Bhagat y Chassle, 1981; Davies y Shackleton
1982). Se han destacado varios aspectos o factoures especificos, ie
lacionados cada uno con diferentes Areas de la situacidn de traba-

jo, tales como:

A) EL TRABAJO MISMO

Incluye el contenido y rutinas del trabajo, para estimar
en qué grado los individuos slenten que su actividad labo
ral es agradable, desafiante, creativa y pone en Juego
sus habilidades.

B) SUPERVISION Y JEFES

15



c)

D)

E)

F)

Se relécluna con qué tan consideradas son las autoridades
de la organizacidn, en qué medida proporcionan recompen-
sas y castigos a los empleados, interés por el bienestar
del trabajador y de qué forma supervisan las actividades

de los mismos.

COMPANEROS DE TRABAJO

En qué medida los trebajadores sienten que las relaciones
con sus compafieros de trabajo son gratlflééntes.

SALARIO Y PRESTACIONES

Se refiere al grado en que los empleados consigderan qué
tanto el ingreso econdmico y las prestaciones que perci-

ben se ajustan a sus necesidades y aspiraciones.

OPORTUNIDADES DE PROMOCION

Se relaciona con las cpertunidades de desarrollo, asi co-
mo con las facllidedes que existen para alcanzar mejores
puestos y con los sentimientos hacia las politicas de as-

censa.

HORAS DE TRABAJO

Se refiere al tiempo gue una persona permanece en el lu-

16
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gar del trabajo y cémo distribuye las horas asignadas a

T &1,

G) CARGA DE TRABAJO

Investiga la relacidn entre la cantidad de trabajo a rea-
lizar y el tiempo para efectuarlo, ademis de las faéiligp

des de lac gue dispone en el trabajo para llevarlo a cabo.

La- indole del trabajo y del contexto o situacidn en que el em
pleado realiza sus tareas influye profundamente en la satisfaccibn
laboral., Asi pues, Tos factores situacionales son importantes pero
también hay otros de gran trascendencia: sus caracteriIsticas perso-

" nales. Eﬁ la satisfaccidn laboral influye el sexo, la edad, la es-
colaridad, etc., son factores que la emptresa no puede modificar,
perc sirven para preveer el grado relativo de satisfaccidn gue se

puede esperar en diferentes grupos de trabajadores.

Se ha encontrado. relacidn entre la satisfaccidn laboral y al-
gunas caracteristicas personales las cuales se mencionan a continug

cidn:

A), EDAD

Existe evidencia que indica que con la edad del empleado
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‘aumenta su satisfaccidn laboral {Hoppock, 1936).

Se ha satribuido esta relacidn a una combinacidn de facto-
res. Algunos de los factores responsables del descontento en
el empleo tales como la falta de oportunidad para el ascenso
y el salario bajo, tienen un grado menor de importancie para
los trabajadores de mayor edad que para los empleados mis jé-

venes.

En términos generzles, la satisfaccidn laboral aumenta
con la edad, la mis baja le corresponde 21 personal mis jo~
ven, La insatisfaccién de los jbvenes se ha intensificado en
el Gltimo decenio y por lo visto refleja las expectativas de
la nueva generacidn, pues son mayores gque las de la genera-

c16n anterior (Schultz, 1985).

Los trabajaderes Jévenes hoy en dia desean obtener una
realizacidn personal mis completa. Cuando se les pregunta lo
que quieren obtener de su trabajo, los estudiantes mencionan
factores como la oportunicad de hacer una aportacién, el 6au
ricter interesante del puesto, la autoexpresidn y la libertad

-para tomar decisiones. De ahi que muchos empleados se sientan

decepcionados cuando emplezan a trabajar, ya que.no encuentran

en su actividad el interés y la oportunidad de asumir respénag
bilidades. '
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B) SEXO

Las mujeres poco a poce han llegado a convertirse en un

sector numeroso e importante de la fuerza de trabajo.

Los datos no son congruentes ni claros. En algunos estu-
dios se ha demostrado que se sienten contentas con su trabajo
y otros demuestran lo contrario. Algunos resultados de inves-

tigacidn indican que estén mids satisfechas que los varones.

Morse (1953) ha reportado un nivel general mis elevado de

satisfaccldn laboral entre las mujeres que entre los hombres.

Se sabe que les interesan aspectos del trabajo por los

que el hombre no muestra ninglin interés en absoluto. Por ejem
plo, 2 los empleados de ambhos sexos {Schultz, 1985) contrata-
dos por Prudential Insurance se les preguntd qué aspectos de
su trabajo eran importantes para ellos. Los resultados indi-
can que los objetivos profesionales a largo plazo les parecian
menos importantes a las mujeres. Por otra parte, ellas sentian
mds inter&s por la calidad de las relaciones interpersonales

y las condiciones de trabajo.

Las motivaciones Vi satisfaccicnes de las mujeres profesio-
nales se parecen més a las de los ejecutivos. Ellas obtienes

més satisfaccldn con su trabajo.

No es el sexo propiamente dicho el que se relaciona con
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la satisfaceidn laboral, sino un grupo de factores gue depen~
den de &l. Asf, con gran frecuencis, todavia se paga menos a

la muJer que al hombre en un mismo puesta y squdlla tiene me-
nos oportunidades de ascenso. Las ejecutivas piensan que nege

sitan mucho wis empefio que los varones y destacar més, st

quieren recibic las mismas recompensas y reconocimientos que
ellos.

C) INTELIGENCIA

El nivel de inteligencia en si no parece un tactor deter-
minante en 1s sstlafaceldn del empleads. Su importancis radi-

ca en ls naturalezas del trabsjo gue s¢ va a realizear,

En muchos empless hay un limite de inteligencia necesaric
para un buen rendimiento y satisfaceidn laboral, Los que no
lo rebasan o que no lo alcanzan sentirén frustrecidn o aburpi
miento e insatisfaccidén. En muchas investigsciones se ha de~
mostrado gue aguellos cuys inteligencia es demastado alta pa-~
ra el prabajo que desempefian lo juzgan mondtono y terminan
por sentir tedio y descontento. De manera andloga, cuando al-
guien desempefia un cargo que requiere una lnteligencia supe-
rior a 12 que posee sentird frustracidn si no logra cumplis

con las exigencias. Si se splican los procedimientes adecua-

dos de seleccidn de personal, se enceontrard al candidato idd

neo para determinado empleo.

20



‘D) ESCOLARIDAD

La escolaridad es otro factor que suele relacionarse con
la satisfaccidn. Schultz (1985) sefiala que se ha comprobado
que los empleados de escolaridad més alta experimentan més
satisfaccidn general en su trabajo. Es posible que consigan
puestos mis Interesantes y de mayor autonomia, que ofrezcan
ademds mejores oportunidades de satisfacer las necesidades de
crecimiento.

Los empleados estarén mds contentos en su trabajo si tie-
nen oportunidad de demostrar las habilidades que poseen y sl
se les permite practicar sus destrezas y conocimientos adqui-
ridos en su formacidén académica.

Robinson (1959) ha calculado que aproximadamente el 13%
de los empleados estdn descontentos en su empleo. Este porcen
taje representa un valor mediano basado en los resultados de
un nﬁﬁero considerable de estudios acerca de la satisfaccidn
laboral que abarca muchos afios.

AGn cuando la mayorla de los empleados estdn satisfechos
‘con sus emplecs o mantienen una actitud de relativa neutrali-
dad al respecto, el grado de satisfaccidn que reportan varia
de acuerdo con la posicién profesional del empleado. Cuanto
mds alta sea su posicidn dentro de la jerarqula profesional,

tanto més probable es que informe sentirse sstisfecho con su
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empleo.

Por {ltimo, es probable que el nivel de satisfaccién re-
portado por el empleado también esté relaclonads con el va-

lor que la comunidad le adjudica a esos servicios.

E) ANTIGUEDAD LABORAL

La relacidn existente entre satisfaccidn y antiguedad ls
-boral es bastante interesante y compleja. Comtc es de esparar
se en los primeros afios de trabajo el personal de nuevo ingre

s0 tiene tendencia a sentirse satisfecho con su trabajo.

En esta etapa segin Siegel {1973) el aprendizaje de nue-
vas técnicas y la adquisicidn de destrezas producen estimula-
¢ién e interés. AdemBs quizd el trabajo pareczca atractive sim
plemente por ser upa actividad nunca antes realizada.ASXn em-
bargo, la "luna de miel" terwnina después de clerto tiempo, 2
menos que el empleado reciba pruebas constantes de su progre-

s0 'y crecimiento.

Después de unos cuantos afios en el trabajo, es frecuente

que empiecen a desmoralizarse, sienten que estin desempeiiando

una laboer sin futuro. El efecto que ésto tiene es que provoca
un descenso en el nivel de satisfaccidn comparada con la que

prevalecis al iniclo.

El nivel de satlsfaccidn parece aumentar al cabo de seis
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_ o0 . slete afios, después mejors el ritmo constante y alcanza su
méximo pars los traobajadores que han permanecido con la orga-
nizacidn alrededor de los 20 afos. Esto se debe indudablemen-
te a que los émpleados més descontentos han buscado otro em-
pleo. Ademds, los empleados que se han sentido animados a
quedarse con la empresa tanto como 20 afios, han recibido pro-
bablemente la clase de estimulos que provocan sensaciones de

satisfasccidn en el empleo.

F)  PERSONALIDAD

Al parecer existe un nexo positivo entre una c¢onstante in
satisfaccibn con el trabajo y un equilibrio emocional defi- -
ciente. Los datos disponibles, a pesar de no ser enteramente
concluyentes indican que los trabajadores més contentos con
su trabajo suelen ser los que poseen mejor equilibrio y una

establlidad psiquica.

La realidad de la relacidn parece clara, no asi la causa~
1idad. Auwbos factores pueden ser la causa. La inestabilidad
emocional produce malestar en tedas las esferas de la vida
del sujeto, sin excluir. el trabajo. La insatisfaccidn prolon-

gada puede dar origen al desequilibrio emocional.

Algunas empresas han establecido programas de orientacién

personal, otras han contratado psicdlogos clinicos para tra-
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tar los problemas emoclonaies del perscnal.

Sin embargo, es posible que personas equilibradas emocio=-
nalmente experimenten cierto descontento laboral, causado por
factores de situacidn, la mayorfa de los empleados se ven ex-
puestos ocasionalmente a circunstancias que producen temporal

mente tensicnes y sensaclones de descontento.

G) NIVEL JERARQUICO

Cuanto mds alta sea la jerarquia de un empleo, mayor serd
la satisfaccidn que procure.

En una muestra de supervisores del primer nivel y gerentes
medios Porter (1961) informa que el nivel del trabajc presen-
te influencia significativa en relscidn con la satisfaccién
laboral. Los directivos del nivel supericr tendieron a perci=-
bir mds satisfechas las necesidades que los directivos del ni
vel inferior.

El mismo autor (1962, 1963a) seftala haber confirmado los
resultados recpectc sl Impacto del nivel del trabajo sobre la

percepcidn de necesidades y la satisfaccidn de las mismas.

En otra investigacidn se reporta que los trabajadores - -
staff presentan mayor deficit de satisfaccidn que los trabaja

dores de linea (Porter, 1363b).
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En un estudio en que participaron més de 1 000 gerentes,
la satisfacecildn de las necesidades de estima, autonomia y au-
torrealizacién aumentaron conforme se ascendfa en la jerar- -

quia de la organizacidn (Schultz, 1985).

En términos generales, a un nivel superior corresponde
una mayor 'oportunidad de atender a las necesidades motivado-

ras como autonomia, interés y responsabilidad.

Estrechamente ligada a la motivacidén y a la satisfaccibén
laboral se encuentra la nocidn de interé&s por el trabajo,
que se define como la intensidad de la identificacidn psiqui-
ca del sujeto con su trabajo (Schultz, 1985). A su vez, por
identificacidén con el emplec, vamos a entender la importancila
del trabajo para la estimocidn propia o sentidoe de valer de

una persona.

La persona que estd identiflcada con su empleo es aquella
para quien el empleo forma parte muy impgrtante de su vida,
por-consiguiente, le afecta de manera considerable todo lo
que sucede en su trabajo. En contraste, el trabajador no lden
tificado con su empleo vive la mayor parte de su vida alejado
del_trsbajc. Su imagen propia no resulta afectada de una mane
ra significativa por el tipo de trabajo que ejecuta ni por la

perfeccidn con que lo hace.

A una identificacidn mds completa corresponderd mayor sa-
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tisfaccién laboral. La identificacidn influye en la satisfac-
"cidn del empleado, de ahi la necesidad de que las empresas co

nozecan en qué consiste.

Las caracteristicas personales del empleads y las del
puesto influyen estrecamente en la ldentificacidn con el em-
pleo. Las caracteristicas méds importantes segin Schultz - -

(1985) son la edad y las necesidades de crecimiento.

No es extrafio que la edad afecte el inter&s por el traba-

Jo, los empleados de mAs edad suelen estar mas ldentificados
con su trabajo que los JjOvenes. Es posible que ello se deba a
que han tenido mds oportunidades de lograrlo por haber desem-
pefiado cargos de mis interés y responsabilidad, &sto a la vez
les ba ayudado a satisfacer sus necesidades de crecimiento.
Los gmpleados mis jbvenes se hallan en los puestos iniciales

y a menude su trabajo les parece menos estimulante y atracti-
vo.

. Dada la importancia que las necesidades de crecimiento
tienen en la identificacidn con el emplec, es natural que las.
caracteristicas de los puestos relacionadas con la identifiga
¢idn sean las que permitan atender las exigencias sefialadas.
La investigacidn ha demostrado que los trabaJjos estimulantes
son aquellos que ofrecen gran autonomia, variedad, identidad

con las tareas, retroalimentacidn y participacidn personal,
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ademds de que favorecen un fuerte sentido de identificaclién.

Las personas que se caracterizan por un elevado grado de iden -
tificacidn con el trabajo, es posible que también se ldentifiquen
con la organizacibn, es decir, que sean ambiciosas, est&n més sa-
tisfechos con el trabajo, con los supervisores y los compafleros de
trabajo y se sientan optimistas en 10 que se refiere a les promo-

cidn.

Se puede declr que la ambicidn, la satisfaccidn laboral y el
movimiento de ascencidn son colorarios de la identificacidn con el

empleo.

I.4 ESTUDIOS SOBRE SATISFACCION LABORAL

Herberg, et al, (1957) reportan haber realizado una revisidn
de investlgaciones sobre satisfaccidn laboral, analizaron la rela-
cibn entre edad, antiguedad y nivel del trabajo con la satisfac-

cién laboral.

Concluyen que los estudios disponibles revelan una relacidn
consistente entre diversas muestras de trabajadores. Las conclusig

nes referentes a las variables mencionadas son:

EDAD

Los resultados de 17 de 23 estudios sobre satisfaccidn laboral
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con trabajadores de distintas edades presentan el sigulente cuadro:
1a satisfaccldn es alta cuando la gente ingress a su trabajo, 8 los
pocos afios va descendiendo y permanece relativamente baja. Cuando
155 trabajadores estidn en los {(ltimos velinte ¢ primeros treinta
aflos 14 satisfaccién empieza a elevarse, posteriormente este ascen

80 continua en la mayor parte de los casos.

ANTIGUEDAD

Los trabajadores empiezan con un elevado grado de satisfac- -
cidn, ‘el cual bajs durante los primeros afios de servicio para incre
mentarse en los prdximos ailos. Cuando la antiguedad se incrementa

la satisfacclon tiende también a aumentar.

NIVEL DE TRABAJO

Un inequivoco hecho surge de los estudios de satisfaceidn; a
un nivel de ocupacidn alto le corresponde mayor satisfaccidn labcf

ral.

SALARIO

Los estudios revisados apoyan la relecidn que a mayor ingresc
le corresponde mayor satisfaccién laboral. De este modo Herzberg,
et a2l, concluyen que existe una relscibn en forwa de U entre la -

edad y la satisfaccidn y entre la antiguedad y la misma; y una
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funcidén mondtona positiva entre el nivel del empleo y la setisfac~
cidn. Las conclusiones respecto al salarioc y la satisfaccidn es
més tentative el menos en los estudios asnalizados por los autores,

de ah{ que concluyen que hay una relacidn mondtons positiva entre

el salario y la satisfaccidn en el trabajo.

Hulin y Smith (1965) investigan cinco &reas de satlsfaceidn is
boral {satisfaccidn con: el trabajo mismo, salario, opartunidsdes
de promocidn, compafieros de trabajo y supervisidn) y seis variables

independientes (edad, antiguedad laboral en el empleo,

antiguedad
laboral en la empress,

nivel del trabajo, salarioc y salario ideal

menos salario percibido). Utilizaron una muestra de 185 trabajedo~
res de sexo masculine y 75 de sexo femenino, para determinsr 1ls va
lidez de las hipdtesis de Herzberg sobre la edad y la antiguedad,

pues propone que 1la relacidn de &stss con la satisfaceidn es en
forma de U.

Los resultados indican que para los trabajadores de sexo mas~
culino el modelo lineal de satisfaccidn laboral predice ls satisfse

cidn . con la paga y ¢l trabajo. Ninguna de las otras variables de-

pendientes psra ambos grupos de trabajadores predice significati-

va y consistentemente la satisfaccidn laboral.

Mottaz (1984} los datos de 1,385 trabajadores representan una
. veriedad de grupos ocupacionsles diferentes. Los resultados sugie-

ren gue la educacidn puede aumentar la satisfaccidn laboral por in
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crementar lé remuneracidn del trabajo. Por otra parte, parece gue
mids que la paga de la educacidn fue en términos de recompensa in-
trinseca tal como autonomia en el trabajo, significado del trobajo
y 1o complicedo del mismo. Sin embargo, loz resultados fndican que
la educacidn que no conduce a una remuneracidn intrinseca mayor
reduce significativamente la satisfaccién laboral. Asi, para los
sujetos quienes reportan igualdad de nivel en la remune;aciﬁn in-
trinseca, la satisfaccldn laboral tendid a disminuir conslierable-
mente entre los sujetos de mayor educacibn, Estos efectos parecen
ser dos de. las més altss aspiraciones del valor asociado con el in

eremento de la educacidn.

Lawrarice (1984) determind la percepcidn de 139 agentes de vi-
gilancia en varios roles y funciones de su trabajo, en el contexto
de la organizacidn y en relacidn a otros empleados judiciales.

Se encontrd que muchos sujetos se autoperciben wmids como Jjudi-

clales sirvientes en un servicio civil modesto, gque como profesio-

nales.

Pixit (1985) administrd una escala de satisfaccidn lsboral &
500 maestros de hipgh school, variando el gradoc de experiencia {(Q-

10 afios, 10~20 afics y mds de 20 afios).

Los resultados indican que los maestros con menos experiencia

presentaran mds satisfaccidn con sUS trabajos que los maestros con
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-10-20 afios -de experiencia. Finalmente, se observd que los maestros

con mis experiencia (més de 20 afos) fueron los mis satisfechos.

Lee‘y Wilbur (1985) investigaron a 1,707 empleados piiblicos
de un goblerno del condado y de un goblerno eststal en los Estados
Unidos, a dichos trabajadores se les administrd una triple inter-
vencidn: una encuesta de opinidn sobre satisfaccidn laboral, el Mi

‘nnesota Satisfaction Questionnalire y el Job Diagnostic Survey. Los
suaetﬁs fueron clasificados en tfes grupos de edad (30 afios, 30-
40 y N\ 50 afios), asignindoles los grados bajo, mediano y alto res-

pectivamente.

Los resultados sefialan que la satisfaccidn laboral se incre-
mentd con la edad. Los empleados jOvenes estuvieron menos satisfe-
chos con sus trabajos, particularmente con las caracteristicas in-
trinsecas del trabajo. Los empleados de mayor edad estuvieron més
satisfechos con las caracteristicas extrinsecas que el resto de

los empleados.

Jayaratne y Chess (1986) examinaron a 202 adminlstradores de
trabajo social (principalmente por arriba de 41 afios) y 356 trabaja
dores de casos (principalmente por debajo de 40 afios). Se observé

una interaccidn significativa entre edad y satisfaccién laborsl.

Se concluye que los trabajadores jdvenes {menos de 41 afios de
edad) en ambos puestos, estuvieron menos satisfechos con sus traba

Jos.
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cCAPITULG I1I

INVESTICACION

OBJETIVO

El propdsito de la presente investigacidn consistid en deter-
minar los efectos de los factores siguientes: edad, nivel de esco-
laridad, grado Jerérquico. nimero de subordinados bajo el mando,
antiguedad laboral e ingresos econdémicos sobre la satisfaceidn la-
boral, en un grupo de elementos de la Policia Auxiliar del Distri-

to Federal.

PROBLEMA GENERAL

4C8mo Influye un grupo de factores interngs y externos sobre

la satisfacecién laboral?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1) ¢la edad influye sobre la satisfaccidn laboral?

2) :El nivel de escolaridad influye sobre la satisfaccién'lg
boral? ’ '

3) :El gradc Jerédrquico influye sobre la satisfaccidn labo-
ral?

4) . 4El niimero de subordinados bajo el mando influye sobre la

satisfaccidn laboral?
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5) ¢la antiguedad laboral influye sobre la satisfaccién labg
ral?

6) 3El ingreso econdmico influye sobre la satisfaccidn labo-

ral?

HIPOTESIS
HI : A mayor edad de los sujetos mayor satisfaccidn laboral.
1

Ho :  No hay diferencias significativas entre la edad de los
1 sujetos y la satisfaccidn laboral.

H, : A mayor nivel de escolaridad de los sujetos mayor satis

faccidn laboral.

HO : MNo hay diferencias significatives entre el nivel de es-
2 colaridad de los sujetos y la satisfaccién laboral.

A mayor grade Jerdrquico de los sujetos mayor satisfac-
cidén laboral.

HO : WNo hay diferencias significativas entre el gradoyjerér-
3 quico de los sujetos. y la satisfaccidn laboral.

HI : A mayor nimero de subordinados bajo el mando de los su-
4 Jetos mayor satisfaccidn laboral.

Ho : No hay diferencias significativas entre el unfimero de su
bordinados bajo el mando de los sujetos y 'la satisfac-
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cidén laboral.

- Hyp A mayor antiguedad laboral de los sujetos mayor satis-
faccién laboral.

Ho i No hay diferencilas significativas entre la antiguedad
5 laboral de 'los sujetos y la satisfaccidn laboral.

Hy ¢ A mayor ingreso econdmico de los sujetos mayor satisfac
6 cién laboral. ’

Ho : Mo hay diferencias significativas entre el 1ngreso’eéo-
6 ndémico de los sujetos y la satisfaccién laboral.

VARIABLES

Variable Dependiente: Satisfaccién laboral.

Variable Independiente: Factores internos; edad y nivel de.gs
colaridad.

Factores externos; grado Jerdrquico,
niimero de subordinados, antiguedad la
boral e ingresos econdmicos,

DEFINICION DE VARIABLES

Satisfaccidn laboral: Se. define como la orientacién,afecci;
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va de los individues hacia diferentes
aspectos del trabajo que reslizan y

la operacionalizamos como 1la sume de
las siguientes dimensiones de satisfag

cidn laboralj

El trabajo mismo.- Se relaciona con
lo interesante o atractivas que le re
sultan al sujeto las actividades pEo-

‘pias del trabajo que realiza.

- Compafleros de trabajo.- Se refiere a
que tan agradables le resultan al suje
to las relaciones que establece con

sus compafleros de trabajo.

Jefe.- Que ten gratificantes le resul
tan al sujetos las relaciones con sus

superiores,

Salsrio y prestaciones.- Grgdo de sa-
"tisfaccidn que exnibe el sujeto en rg’
laéién.al salario y prestacioncs que
percibe en la entidad en donde prestﬁ

sus servicios.

Oportunidedes de promocién.- Que tan’
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satisfecho se siente el sujeto con
las oportunidades de ascenso que exis

ten en su trabalde.

Factores internos: Proporcionan informacidn relacionada
con la historia personal de los suje-
tos. En este rango localizames a la

edad y el nivel de escolaridad.

Edad.- Periode de tiempo de un sujeto
desde su nacimiento hasta un momento
determinado, Término utilizado para
indicar la edad cronolfgica, expresa-

da en unidades de afic.

Nivel de escolaridad.- Conjunto de eg
tudios conprobables a2 través de uns
'serie de testimonios que el sujeto re

porta haber cursado.

Factores externos:

Proporcionan informacidn relaclicnada

con la‘si£uacién laboral de los suje<
tos en su empleo actual. En esta cate
goria encentramos al grado jerfrquico; -

nimero de subordinados, antiguedad la
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CONTROL;DE VARIABLES

boral e ingresos econdmicos.

Grada Jerfrquico.- Categorias de deslg
nacidrn Jjerdrquics reglamentaria para
los elementos de la Policia Auxilisr

del Distrito FPedersl.

Namero de subordinados bajo el mando,-
Ceantidad de elementos o individuos que

se tienen bajo responsabilidacd.

Antiguedad laboral.- Intarvalo de tiem
po que un individuo permanece interrum

pidamente en un emples.

Ingresos econdmicos.~ Remuneracin
quincenal que recibe un individuo por
el desempefic de un empleo o servicios

realizados.

Conslderamos 1las condiciones siguientes:

A) Sexo masculino

B) Designacidn a los grades jerdrquicos:
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Policia Agente Auxiliar (A.A)

Policia Tercero
Policla Segundo Policia

Policia Primero

Sub-0ficial
Segundo Oficial Oficial
Primer Oficial

C) Los sujetos desempafian funciones equivalentes a la contra
tacidn de servicios y actividades cuya finalidad consiste
en salvaguardar las vidas y los bienes de los ciudadanos

que lo soliciten y paguen por ello,

‘D) Los sujetos son elementos de la Policia Auxiliar del D.F.

MUESTREC

Bl muestreo fue no probabilistico intencionzl, Nc prcobabilis-
tico: en donde.la eleccidn de los sujetos o uriidades de anBlisis
no se realiza al azar, ésto es, desconocemos la probabilidad de
los elementos que integraron la muestra, por 1o que los resultados

no pueden generalizarse a la poblacidn.
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Se eligld una N=139 sujetos que cubren las caracteristicas

del control de variables.

TIPOC DE ESTUDIO

Estudio de campo. En estos estudios se analizan las caracte-
risticas del fendmeno psicosocial tal como ocurre en el ambiente
natural. Asi el investigador observa el fendmeno y recopila datos
relacionados con el mismo, més no interviene de mode alguno en su

desarrollo,

INSTRUMENTO

Para la medicidn de la satisfaccidn laboral se administrd un
cuestionario, elaborado por Garcia (1895), el cual a su vez se
construyd en base al imnstrumento desarrollado por Hollinger y - =~
Clark (1982) y el Job Description Index (Hulin y Smith, 1964).

Dicho instrumento consta de 22 sfirmeciones referentes a cin-
co -factores especificos de satisfaccidn laboral: el trabajo mismo,
compafleros de trabajo, Jefe, oportunidades de,prbmocién y salario
y prestaciones.

A cada reactivo le proceden cinco alternativas que van de to-

. telmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo, a las que se les
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2} Jefa, le corresponds ol
%} Salaric y prestaciones,
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2.9 RESULTADOS

En esta seccidn se exponen los resultados observados producto
de los tratamientos estadisticos aplicados: andlisis descriptive y

andlisis de varianza (Prueba F).

DESCRIPCION DE DATOS

Para cubrir el ob;ebivo de la presente investigascidn se admi-
nistrd un cuestionaric sobrg satisfacecidn laboral, elaborado por

Garcfa (1985),

Picho instrumento bace referencia a cinco #reas o factores eg
pecificos de satisfaccidn laboral: el trabajo mismo, compafieros de

trabajo, Jefe, aportunidades de promocidn y salario y prestaciones.

El anélisls estadistico se realizd a través del paquete esta-
distico para las ciencias sociales (SPSS) de Nie, Hull, Streinbre-
ner y Bent (1980). En primer término se llevd a cabo un andlisis
descriptivo de las variables sometidas a observacién: edad, nivel
,de;escolarided; grado Jjerfrquico, nimero de subordinades, antigue-
dad laboral e ingresos. econdmicos, para apreciar ‘la distribucidn

de las mismas en la muestra estudiada.

Se trabajdd con N=139 elementos de le Policla Auxiliar del Dis
trito Federal.
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La edad de los sujetos flucto entre los 18-57 afios, siendo

la media de 27.5 afios. y la moda de 18-22 ofos.

TABLA 1

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES

DE EDAD

_ GRUPOS N %
JOVENES 79 56.8
ADULTOS 60 43.2
TOTAL 139 100.0

{Los grhpos se establecieron en base a la

mediana de la muestra).
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En relscldn al nivel de escolsridad la moda se localiza en el
nivel primaria,

TABLA 2

DISTRIBUCION DE FRECUENC TAS Y PORCENTAJES
DEL NIVEL ‘DE ESCOLARIDAD

GRUPOS N %

BAJO 213 47.5
ALTO 72 52.%
TOTAL 139 100.0

(Los grupos se establecieron en base 2 la

medigns de 18 muestra)l.
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Por otro lado la moda para el grado jerarquico corresponde al

grado Agente Auxiliar (A.A.).

TABLA 3

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES
AL GRADO JERARQUICO

GRUPOS N %

A.A. : - 86 61.9
POLICIA 7 5.0
OFICIAL 46 33.1
TOTAL 139 ©100.0

Paru el nimero de subordinados la moda toma un valor .de 25.
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TABLA 4

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DEL
NUMERO DE SUBORDINADOS

_ GRUPOS N %
£3 20 14.4
N33 24 15.4
SIN/SUB 98 70.5

TOTAL 139 100.0

(Los grupos se establecleron en base a la
mediana de la muestra).

En. cuanto a la antiguedad laboral 1z moda es de 1-5 afios.

TABLA 5

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE
ANTIGUEDAD LABORAL

GRUPOS N %
< 1 afo 50 36.0
1-10 AROS 86 61.9
> 11 afos 3 2.2
TOTAL 139 100.0
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El ingreso econdmico adquiere una moda igual al salario
winime (S.M.).

TABLA 6

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE
INGRESGQ ECONOMICO

GRUPOS N ®
= S.H" 114 82
5.8 25 18
TOTAL 139 100

Habiendo examinado los datos pgenerales de la muestra se proge
did abl andlisis de cada una de las afirmaciones que conforman el

instrumeﬁto.

BEn los reactivos 9. LOS ASCENSOS EN MI '}’RABAJO SON FRECUENTES
y 41. EL TRABAJO QUE DESEMPERO Es RUTINARIG, se observa que las
respuestas se agrupan en direccidn opuesta a la orientacidn de di-
’chas afirmaciones, lo que indica insatisfaccidn de los sujetos ha-
cial ambos reactives. En la tabla 7 podemos epreclar la distribu-

ciénvde las respuestas para los reactivos mencionados.
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TABLA T

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES PARA

LOS REACTIVOS 9 y 11

TABLA 7.1

REACTIVO NUMERO ©

LOS ASCENSOS EN MI TRABAJO SON

CATEGORIA

TP

TA

VALOR

47

FRECUENTES

30

46

19

29

15

21.6



TABLA 7.2
REACTIVO NUMERO 11

EL’ TRABAJO QUE DESEMPERO ES RUTINARIO

CATEGORIA VALOR N %

TA 1 a3 39.9
A 2 48 34.5
i 3 4 2.9
) 4 25 18.0
Tﬁ 5 19 13.7
En donde:

TD: TOTALMENTE EN DESACUERDO
D: DESACUERDO
I: INDECISO
A ACUERDO

TA: TOTALMENTE DE ACUERDO

En lo concerniente a las respuestas de los reactivos restan-
tes, . &éstas tendieron a concentrarse conservando la direccién de

los mismos.
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CONTRASTACION DE MEDIAS

Para dar respuesta a las hipdtesis estadisticas planteadas,
se aplico el anilisis de varlanza (prueba F), ya que proporciona
las medias de diferencias entre los grupos de variables investiga-

das, as{ como la interaccidn entre las mismas.

Para llevar a cabo este andlisis se considerd 2 la satisfac-
cidn laboral como variable dependiente constituidas por los indica-

dores siguientes de satisfaccifn:

Trabajo mismo
Conmpafieros de trabajo
Jefe

Promociones, y

Salario y prestaciones

En funcién del grupo de variables independientes:

Edad

Nivel de escolaridad
Grado Jjerérquico
NGmero de subordinados
Antiguedad laboral, e

Ingresos econdmicos

Las medias observadas entre los grupos de variables arrujadés
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por el andlisis de varianza se presentan a continuacion.

TABLA 8
MEDIAS ENTRE GRUPOS EN FUNC ION DE LA SATIS?ACCION LABORAL

TABLA 8.1

MEDIAS DE SATISFACCION CON EL TRABAJO MISMO

VARIABLES/INDEP, GRUPOS TRABAJO WISMO
EDAD JOVENES 3.6%
ADULTOS 3.85
N/ESCOLARIDAD BAJA 3.82
' ALTA 3.63
GRADO/JERARQUICO ALA, ) 3.50
POLICIA . 3.67
OFICiAL 4.13
NUM/SUBORDINADOS £ 3 4.09
‘ >~ 33 4.27
ANTIGUEDAD/LAB. L. 1 ARo 3.48
1-10 Afos 3.84
> 11 aRos ©4.29
INGRESOS/ECONOM. . = S.M. 3.61

N S.M. _ 4.49
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TABLA 8.2

MEDIAS DE SATISFACCION CON LOS COMPAREROS DE TRABAJO

VARIABLES/INDEP. GRUPOS COMPAREROS
EDAD JOVENES 3.47
ADULTOS 3.75
N/ESCOLARIDAD BAJA 3.64
' ALTA 3.56
GRADO/JERARQUICO A.h. 3.41
POLICIA 5.43
OPICIAL 3.97
NUM/SUBORDINADOS £ 31 3.96
D 33 3.89
ANTIGUEDAD/LAB. Z 1 afo 3.43
1-10 AROS 3.69
11 ANos 5.83
INGRESOS/ECONOM. = S.H. 3.55
o8, 3.81
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TABLA

8.3

MEDIAS DE SATISFACCION CON EL JEFE

VARLABLES/INDEP.

EDAD

N/ESCOLARIDAD

GRADO/-JERARQUICO

NUM/SUBORDINADOS

ANTIGUEDAD/LAB.

INGRESOS/ECONOM.

.52

GRUPOS

JOVENES

- ADULTOS

BAJA
ALTA

A.AL
POLICIA
OFICIAL

£ n
>33

Z. 1 ARo
1-10 AROS
D 11 ARos

= S.M
>~ S.M.

JEFE

3.38
5.71

3.66
3.40

3.33
5.46
3.90

4.06
3.74

3.46
3.57
3.20

3.45

3.85



TABLA 8.4

MEDIAS DE SATISFACCION CON LAS PROMOCIONES

VARIABLES/INDEP

EDAD
N/ESCOLARIDAD

GRADO/JERARQUICO

NUM/SUBORDINADOS

ANTIGUEDAD/LAB.

INGRESUS/ECONOM,

GRUPOS

JOVENES
ADULTOS

BAJA
ALTA

ALA.
POLICIA
OFICIAL

31
3

b i~

Z_ 1 Ado
1-10 AROS
> 11 ARos

= S.M.

N osiM.

.53

PROMOCIONES

3.03
3.28

3.26
3.03

2.93
2.71
3.60

3.62

.

.84

3.07
5.18
22

W

ol

.02
3.68



TABLA

8.5

MEDIAS DE SATISFACCION CON EL SALARIO Y PRESTACIONES

VARIABLES/INDEP,

EDAD
N/ESCOLARIDAD

GRADO/JERARQUICO

NUM/SUBORDINADOS

ANTIGUEDAD/LAB.

INGRESOS/ECONON.

GRUPOS

JOVENES

ADULTOS

BAJA
ALTA

A.A.
POLICIA
OFICIAL
L 3
X 33
Z 1 aflo

1-10 ARos
.11 ARos

= S.M.
XN S.M.
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SALARIO Y PREST.

3.23
3.26

3.47
3.03

3.05
3.29
3.59

3.90
3.48

3.21
3.22
4.22

3.16°
3.61



Asimismo, se presentan los resultados del andlisis de varian-
za (prueba F). Para ello establecemos la regla de decisidn con el
‘fin de determinar 1a existencla o no de diferencias significativas

entre las varlbles estudiadas. La cual menciona ques

Si la probabilidad asociada a F es menor o igual s 0.05
la hipdtesis nula (Ho) se rechaza, en casc de que la pro
babilidad sea meyor al nivel de significancia estableci-

do Ho se acepta.

SATISFACCION CON EL TRABAJG MISMO

Bn relacidn al trabajo mismo encontramos diferenciss signifi-

v cativas prépiciadas por el grade jerarquice (F=12.860 con p=0.000),
‘antiguedad laboral (F=4.969 con p=0.008) e ingresos econdmicos ‘
{F=14.179 con p=0.000). Lo que indica que la intesided en la satis
faccidn . que presentan los sujetos con las actividades propias del
trabajo se relaciona con el grado Jerirquico, antiguedad laboral e

ingresos econémicos,

-En la tabia 8.1 pbservamos que los sujetos que ostentan el
gfado de oficial (X=4.13) exhiben mayor satisfaccidén que los suje-
tos con los grados policia (x=3.67) y agente auxiliar (§=3.56),
los que se acercan al puntc de indecisidn. Los individuos con anti

guedad laboral mayor o igual a 11 afios (X=4.29) son los mds satis-
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fechos en comparacidn con los que poseen de 1-10 anos (%=3.84) vy
menos de 1 afio (X=%.48) que se localizan en el punto neutral. El
grupo que percibe remuneracidn econdmica por arriba del salario mi
nimo (X=4.19) experimenta mayor satisfaccién con el trabajo wismo
que el grupo que percibe ingresos equivalentes al galario minimo

(%¥=3.61) que indlca indecisidn.

De lo anterior se desprende que a mayor grado jerarquico, an-
tiguedad laboral e ingresos econdmicos mayor intensidad en la sa-

tisfaccidn con el trabajo mismo.

SATISFACCION CON LOS COMPANEROS

Con respecto 2 la satisfaccldn con los compafieros observamos
que la edad (F=3.644 con p=0,058) y el grado jerdrquico (F=6.940
con p=0.001) originan efectos significativos.lLa edad y el grado je
rérquico influyen sobre el nivel de gratificacidn en las relacio-

nes que los sujetos establecen con sus compaiieros de trabajo.

Comc se muestra en la tabla 8.2 los sujetos con mayor edad
{X=3.75) presentan mayor satisfaccion que lous sujetcs jdvenes
(%x=3.47). El grupo de sujetos que ostenkta el grado de oficial (%=
3.97) estdn m8s satisfechos que los sujetos con los grados policia
(§=3.43) y agente auxiliar (X=3.41). Sin embargo todos los grupos

estén prbéximos al punto de indecisidn.

56



E inferimos que a mayor edad y grado Jerirquico menor nivel
de gratificacién de los suJetos hacia las relaciones que estable-

cen con sus compafieros de trabajo.

SATISFACCION CON EL JEFE

En cuanto a la satisfacci&n con el Jefe la edad (F=4.273 con
p=0.041), grado jerdrquico (F=6.221 con p=0.003) e ingresos econd-
micos {F=3.750 con p=0.055) arrojan diferencilas significativas. El
grado de satisfaccidn asociado con el presente factor estda en fun-

cidén de la edad, grado Jerfrquico e ingresos econdmicos.,

En la tabla 8.3 ge aprecla que los sujetos con mias edad (X=3.
71) presentan mayor satisfaccidn que los sujetos con menor edad
(%=3.38). Los individuos que ostentan el grado de oficial (%=3.90)
muestran mis satisfaccidn con el Jefe que los Individuos que osten-
tan los individuos que ostentan los grados policila (x=3.46) y agen-
te auxiliar (%=3.33) respectivamente, El grupo de sujetos que petr-
ciben ingresos por arriba del salario minime (X=3.85) est&n mds sa
‘tisfechos que los que perciben salario minimo (%¥=3.45). De manera

anBloga los grupos se acercan al punto de indecisidn.

Por lo tanto a mayor edad, grado Jjer&rquico e ingresos econd-

" micos mayor satisfaccidn con el Jefe.
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SATISFACCION CON LAS PROMOCIONES

En el aspecto satlsfaccidn con las promoclones el grado Jjerép
quico (F=10.160 con p=0.000) e ingresos econdmicos {F=11.485 con
p=0.061)'generan efectos significativos. La fuerza de gratificacidn
en relacidn con las oportunidades de ascenso es determinada por el

grado Jjerérquico de los sujetos y el ingreso econdmico que perciben.

En la table 8.4 observamos que los sujetos que ostentan el gra
do de oficial (X=3.60) exhiben mas satisfaccidén, no asi los sujetos
con los grades policia (X=2.71) y agente auxiliar (X=2.93), en don-
de el grupo con el grado de poliecia tiene tendencia a presentar un
‘nivel mayor de insatisfacc¢lidn con las promociones que el grupo con
_ grado agente auxiliar. Los sujetos con ingresos econdmicos mayor al
salario minimo (X=3.68) experimentan mis satisfaccidn que el grupo
que percibe salario minimo (X=3.02) alin cusndo ambos grupos conver-

gen a la indecisidn.

Deducimos que a mayor grado Jjerarquico e ingresc econdmico ma-

yor es la fuerza de gratificacidn con las promociones.

SATESFACCION CON EL SALARIO 1 PRESTACIONES

Por Gltimo el indicador satisfaccidn cén el salarioc y presta-
" clones. En donde el nivel de escolaridad (F=5.807 con p=0.017),

grado Jjerdrquico (F=3.968 con p=0,021) e ingresos econdmicos (F=3,
662 con p=0.058) propician diferencias significativas. El grado de

‘satisfaccidn que manifiestan los sujetos se relacions con el nivel
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de escolaridad, grado jerarquico e ingresos econdmicos.

En-la tabla B.5 aparece gque los sujetosg con menor nivel de es
colaridad (x=3.47) estédn mas satisfechos gque las sujetos con mayor
escolaridad (X=3.03). El grupo con grado de oficial (X=3.59) mues-
tra mls satisfaccidn que io5 sujetos con los grados policia (X=3.-
29) y agente auxiliar (%=3.05). Los sujetos que perciben ingresos
econdmicos por arrlba del salario minimo (¥=3.61) exhiben mayor sa
tisfaccidn que los sujetos con salario minimo {X=3.16). Tcdos lgs

grupos se aproximan al punto de indecisidn.

Se deriva que a menor nivel de escolaridad y a mayor grade je
rarquico e ingresos econdmicos mayor grado de satisfaccidn con el

salario y las prestaciones. (Ver tsblas 9.1 a 9.5).
Finalmente, la tabla 10 concentra las diferencias significat}

vas entre las variables analizadas.

En relacidn a las hipbdtesis estadisticas tenemos que:

Las hipBtesis alternas (HI) establecen diferencias significa-
tivas entre los factores internos y externos sobre‘la satisfaccidn

laboral.

La hipdtesis nulas (Ho) establecen la ausencia de diferencias

significativas entre los factores estudiados.
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Por lo tanto, se aceptan las hipdtesis alternas sigulentes:

Ho s A mayor edad de los sujeitos mayor satisfaccidn laboral.

A mayor nivel de esecolaridad de lecs sujetos mayor sa-
tisfaccidn laboral.

HI H A mayor grado jerarquico de los sujetos mayor satisfac
©idn laboral.

HI : A mayer antiguedad laboral de los sujetos mayor satis-
5 faccién laborat.

H A mayor ingreso econtmico de lcs sujetos mayor satis-

faccidn laboral.

Y la hipdtesis nula que sehala:
Hy No hay diferencias significativas entre el niimerc de

4 subordinades bajo el mando de los sujetos y la satis-
‘faccidn laboral.

En relacidén al factor nivel de escolaridad se acepta la hipd-~

tesis alterna ya que establece la existencia de diferencias signi-

~ficativas.
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Dicha hipbtesis se elabord en base 2 los antecedentes encon-
trados al respecto e indican que a mayor nivel de escolaridad le
~corresp§nde mayor satisfaccibn labaral, sin embargo los resulta-
dos arrojan efectos significativos pero en direccidén inversa, ésto

es, 8 mayor nivel de escolaridad menor satisfaccidn con el salaric

y las prestaciones.

Bfecto debldo a que los elementos del cuerpo pelicilaco con
los‘grados oficial, policia y agente auxiliar que integraron la
muestra con un nivel slto de escolaridad, probablemente sientan
que @l empleo que desempefian los limita a demostrar y desarrollar
las destrezas y conocimientos adquiridos producto de su formacidn
académica, adem@s de que podrian considerar inadecuado con su ni-

vel de. escolaridad el sslario y las prestaciones que perciben.

En contraparte los elementos con un nivel bajo de escolaridad
probablemente no sdlo consideran adecuado el salario y las presta-
ciones gue perciben, sino que se encuentran desempefiandc el puesto

adecuado a sus conocimientos y poctencialidades.



_ Los valores asoclado a F se presentan en las sigulentes ta-

}blas:
TABLA 9
ANALISIS DE VARIANZA
TABLA 9.1
SATISFACCION CON EL TRABAJO MISMO
FACTORES INT/EXT. F SIGNIFICANCIA DE F
EDAD 3.571‘ 0.061
N/ESCOLARIDAD 2.343 0.12e
GRADO/JERAR. 12.860 0.000
NUM/SUB. 1.200 0.280
ANTIGUEDAD/LAB. 4.969 0.008

INGRESOS/ECONOM. 14.179 . 0.000

62



SATISFACCION

" FACTORES INT/EXT.

EDAD
N/ESCOLARIDAD
GRADO/JERAR.
NUM/SUB.

© ANTIGUEDAD/LAB,
INGRESOS /ECONOM.

TABLA

9.2

CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

5.644
0.283
6.940
0.091
1.576
1.898

TABLA

9.3

SIGNIFICANCIA DE F

0.0%8
Q.596
0.001
Q.764
G.211
0.171

SATISFACCION CON EL JEFE

FACTQRES INT/EXT

EDAD
N/ESCOLARIDAD
GRADO/JERAR.
NUM/SUB.
ANTIGUEDAD/LAB.
INGRESOS/ECONOM.

F

4.273
2,825
6.221
1.743
0.424
3.750
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0.041
0.095
0.003
0.195
0.656
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TABLA

9.4

SATISFACCION CON LAS PROMOCIONES

FACTORES INT/EXT.

EDAD
N/ESCOLARIDAD
GRADO/JERAR.
NUM/SUB.
ANTIGUEDAD/LAB.
INGRESQS/ECONOM.

2.660
2.317
10.160
1.879
0.246
11.485

TABLA

9.5

SIGNIFICANCIA DE F

0.105
0.130
0.000

SATISFACCION CON EL SALARIO Y PRESTACIONES

FACTORES INT/EXT.

" EnaD
N/ESCOLARIDAD
GRADO/JERAR.
NUM/ SUB.
ANTIGUEDAD/LAB .
INGRESOS/ECONOM.

0.022
5.807
3.968
1.961
1.255
3.662
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0.882
0.017
0.021
0.169
0.288
0.058



9

FACTORES INT/EXT.

-EDAD
" N/ESCOLARIDAD

GRADO/JERAR.
NUM/SUB.
ANTIGUEDAD/LAB.
INGRESOS/ECONOM,

TABLA 10

PRESENCIA O AUSENCIA DE EFECTOS SIGNIFICATIVOS

TRAB/MIS

xn

xe

.

ENTRE LAS VARIABLES ANALIZADAS

FACTORES DE SATISFACCION LABORAL

COMPAREROS JEFE

X}

PRESENCIA

AUSENCIA

¥

DE EFECTOS

DE EFECTOS

SIG.

SIG.

PROMOCIONES

SALARIO Y PREST



DISCUSION DE- RESULTADOS

Para cuantlficar la satisfaccidn laboral se adminlstré un
cuestionario, elaborade por Garcia {198%). Tal instrumento sandea
cinco dreas o dimensiones especificas sobre satisfaccidn en el tra

bajo.

Para efectos del presente estudlo la satisfaccidn labaral (va
riable dependiente) quedd integrada por los sipgulentes indicadores
de satisfaccién: el trabajo mismo, compafiercs, jefe, promociones y

salarlo y prestaciones.

Por otra parte las caracteristicas de los sujetes se clasificn
ron en factores internos y externos (variables independientes) res

pectivamente, quedando agrupados del modo sigulente:

Factores internos: En este rango localizamos la edad y el
nivel de escolaridad.

Factores externos: En esta categorfa encontramos al grado
Jerdrqpico, nimero de subordinados, an .
tiguedad laboral e ingresos econdmicos.

En relacién al problema de investigacidn que cuestiona iCémo
influye un grupe de factores internos y externos sobre la szatisfac

cifn laboral?. A continuacidn se analizan los efectos observados.
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EDAD

Los resultados demuestran que a mayor edad de los sujetos ma-
yor gratificacidn con las relaciones que establecen con sSus compa-
feros y Jefes. Varias investigaciones (Hoppock, 1936; Lee y Wilbur,
1985; y Jayaratne y Chess, 1986) reportan que la satisfaccidn tien
de a elevarse conforme aumenta la edad, en donde al personal mas
Joven le corresponde menor satisfaccidn. Por lo que dichas investi
gaciones apoyan los resultados encontrados én relacidn con el fac

tor edad.

Al respecto Herzberg, et al (1957) refleren que exlste una re

lacién en forma de U entre la edad y la satisfaccién en el trabajo.

Para Schultz (1985) la insatisfaccldn de los jGvenes se ha in
tensificado en le {(iltimo decenio, asimismo refleja las expectati-
vas de la nueva generacidn, pues éstas son mayores que las de la

generacidn anterior.

lCuando se les pregunta lo que quleren obtener de su trabajo,
los estudiantes mencionan factores como la oportunidad de hacer
una aportacidn, el cardcter interesante del puesto, la autoexpre-
-8idn y la }ibertad para tomar decisiones. De ahi que muchos jéve-
ﬁea se sientan deceéclonados cuando emplezan a trabajar, ya que
no‘encuentran en su actividad el interés y la oportunidad de asu-

mir responsabilidades.
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Por otra parte, el sentido de la realidad (o resignacibn) se
impone conforme envejecen los trabajadores. Renuncian a 1a bisque-
queda de la realizacifn personal y de un trabajo Lnteresante, de

"medo que se slenten menos satisfechos (aunque no necesarlamente con_
tentos del todo). Quizad adopten una actitud realista ante la vida,
pues la familia y los motivos econdmicos los obligan a permanecer

en la organizacidn.

Cualquiera que sea la explicacidn correcta, la satisfaccidn

aumenta con la edad.

NIVEL DE ESCOLARIDAD

Mottaz (1984) y Schultz (1985) sefialan que los empleados con
escolaridad mds elevada experimentan mis satisfaccidén con su traba
jo. Los estudios revelan que los empieados estAn mds contentos con
su trabajo si tienen la oportunidad de demostrar las habilidades
gque poseen y practicar sus destrezas y conocimientos adquiridos en

su formackdn académica.

Los resultados observados indican que 2 menor escolaridad de

los sujetos ﬁayor satisfacclén con o1 smlario y las prestaciones.

Situacién debida probablemente a que los sujetos con mayor es
colaridad sienten que el sueldo y las prestaciones que perciben no.’

van de acuerdo con su nivel de escolaridaed. Asimismo puede ser gue
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él contenido de las tare2s inherentes al trabajo mismo les limita
desplegar sus capacidades, destrezas y conocimientos que poseen,‘
10 que podemos de alguna manera verificar en relacidn con el reac-
tivo 11. EL TRABAJO OUE DESEMPERO ES RUTINARIG, en donde sblo un
31% de los sujetos se encuentra en desacuerdo con twl reactive y

el resto presenta insatisfaccidn con el mismo.

GRADO JERARQUICO

£l grado Jjeraérguico presenta de manera general satisfaccitn
laboral. Encontramos antecedentes de investigacifn (Herzberg, et
al, 1957; Porter,1961; y Schultz, 1985) que demuestran que cuanto
.més alta sea la Jerargquia de un empleo mayor seré.la satisfaccidn
que procure.

Lﬁs antecedentes apoyan 103 rcaultados en relacién a la satis
faccién con el trabajoc mismo, compafieros, jefe, promociones y sala
rio y prestaciones. Con respecto a las . promociones sucede que los
sujetos con el grado de agente auxiliar exhiben mayor satisfac-
cidn que los sujetos con el grado de policia. Siendo que el grado
agénte avxiliar es de menor jararquia que el grado de policia.y a

su vez el grado de oficial es superior 2 los anteriores.

Efecto debido probablemente @ que el grado agente auxiliar ge

neralmente se asigna a los elementos de nuevo ingreso por ioque en
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cierta forma podria estar relacionado con el factor antiguedad la-
borar. En contraparte el grado de policia seguramente esté dejando
de ser desaflante y novedoso para los sujetos que lo ostentan y
presumiblemente aspiran a un ascenso, aspiraciones que se encuen-
tran de alguna forma frustradas, lo gue podemos constatar en rela-
cidn al reactivo 9. LOS ASCENSOS EN MI TRABAJO SON FRECUENTES, en
donde un 31% de los sujetos estd de acuverdo con dicho reactiveo y

el resto experimenta insatisfaccldn con el mismo.

ANTIGUEDAD LABORAL

Las evidencias (Herzberg, et al, 1957; Siegel, 1973; y Dixit,
1985) indican que es compleja la relacidn existente entre la satis
faceidn laboral y la antiguedad. En los primeros afios de trabajo,
el personal de nuevo ingreso tiende a sentirse bastante contento.
En esta etaspa el aprendizaje de nuevas técnicas y la adquisicidn
de destrezas producen estimulacidn e interés. Quiza el trabajo pa-
rezca atractivo simplemente por ser unz actividad nunce antes rea-

lizada.

Por desgracia, la satisfaccién inicial empieza a desvanecer-
se, a menos que el empleado reciba pruebas constantes de su progre
so0 y crecimiento. Tras unos cuantos afios en el trabaje, es frecuen

te que empiece a desmoralizarse, esta actitud obedece a que no
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avanza con la rapldez que desearis,

Al cabo de seis o siete aflos en el puesto la satisfaccidn con

el trabajo emplezaz a ilntensificarse otra vez y después mejora el
ritmo constante.

La relaci8n entre la satisfaccidn y la experiencia se parece
a la que existe entre aquélla y 1l» edad (Herzberg, et al., 1957).

Quizéd nos hollemos ante ¢l mismo fendmeno si blen deslgnado con di
ferentes nombres (Schultz,1985).

Mientras gue los antecedentes de investigacidn reportan una

.relacidn en forms de U entre la satisfaccidn y ls antiguedad, los

resultados observados presentan una relacién lineal entre las mis-

mas.

INGRESOS ECONOMICOS

£l sueldo ha dejado de ser el motivador que fue en otras épc~

cas. En términos genersles, una vez que rebasa ciertos 1imites de-
Ja de ser un factor significative. No se nlegn que posee un valor

como motivador pero al perecer depende de cada individuo.

La cantidad de ingresos adecusda se c¢alcula a partir del ni~
vel socioecondmico del sujeta y del costo de la vida en determina-~

da zona geogrifica (econdmica). Un sueldo que sirve para llevar
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una vida desahogada en una zona rural posiblemente sea insuficien~
te para un residente de la ciudad. Por otra parte, el sueldo que

proporciona un buen nivel de vida a una familia quizd resulte insy
ficiente para otra que se ha establecido en la wmisma zona. A menu-
do se observa que el mismo sueldo gratifica a un individuo y causa

malestar-e insatisfaccidn a otro que desempefia el mismo trabajo.

Se sabe que el sueldo reviste de mAs importancia entre los e-
Jecutivos que en los niveles inferiores. En donde es mayor la nece
Qidad de logro, autonomia y reconocimiento, el sueldo sirve enton-
ces para medir el &xito del sujeto en la obtencidn de metas de or-
-den superior. En este caso el sueldo no se desea necesariamente
porque permite adquirir mis posesiones materiales, sino porque sig

nifica logro y &xito en el trabajo (Schultz, 1985).

Los resultados sefilalan que 3 mayor ingreso econdmico mayor sa
tisfaccidn con el trabajo mismo, jefe, promociones y salario y
prestaciones, por lo tanto las evidencias apoyan los resultados ob

servados on la presente investigacidn.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los efectos observados para cada uno de los
factores analizados en relacibn con ls satisfaccidn laboral con-

cluimos lo siguiente:

Hoppock (1936), Lee y Wilbur{1985) y Joyaratne y Chess
(1986) reportan que existe una relacidn nondtona positiva entre
edad y satisfaccién laboral, en dende, la satisfaccldn se incremen

ta con la edad correspondiéndole la méas baja al personal mis joven.

Dichas investigaciones apoyan los efectos encontrados que in-
dican que el factor edad origina diferencias significativas en la
satisfaccidn con: los compafiercs, y jefes de trabajo. Por lo tanto

se acepta la H1 .
4

Cabe mencionar que en los antecedentes citados como en los re
sultados observados no se confirma la relacidn propuesta por Herz-

berg,et al (1957), en forma de U entre ambos factores.

Sin embargo, a la necesidad de sentirse apreciado por los de-
mds, destacar y contar con clerto prestigio del grupo al que se
perltenece se le agrupa en la categoria de necesidades de estima,
en la teorfa de Maslow, Por lo que el factor edad determinz el

grado de gratificacidn con dicha necesidad.

Mottaz (1984) y Schultz (1985) informan que 1a escolaridad es

otro factor que suele relacionarse con le satisfacciln en el traba
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jo. Tanto mds elevads sea la posicidn en la jerarquia profesional,
tanto més probable es que =l personal informe sentirse satistecho

con Su empleo.

Mientras gue, los resultados cbtenidos en relacién con la in-
teraccidn significativa entre el nivel de escolaridad y la sztis-
faccién laboral indican que a mencr nivel de escolaridad mayor sa-
tisfaccién con ¢l salariec y las prastacisnes que peorcibeon. Do meds
que se acepta la H1ﬂ pues establece la existencla de efectos signi
ficativos entre los“factores analizados, aGn cuando los resultados

observados no presentan la direccidn esperada.

Mottaz (1984) sugiere gque la educacidn puede aumentar la sa-
tisfaccidn laboral por incrementar la remuneracidn del trabajo. Pz
rece ser que mas que l2 paga de la educacidn es en términos de re-
compensa Intrinseca tal como autonomia en el trabajo, significado
del trabajo y lo complicado del mismo. Sin embargo la educacidn aue
no conduce a una remuneracidn intrinseca mayor reduce significativa

mente la satisfaccidn laboral.

En'la teoria dual a los factores gue constituyen ¢ forman par-
te del trabajo proplamente dicho se les llama necesidades motivado-
ras pues procuran satisfacecidn en el trsbajo y motivan al empleado
a dar su méximo rendimientoc. De forma anidloga, segin Maslow a la

.necesidad de hacer un trabajo que sea satisfactorio por si mismo

se le agrupa en la categoria de necesidades de autorrealizacién.
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Herzberg, et al (1957) y Porter (1961, 1962, 1963a) argumen-
tan que el nivel del trabajo presenta influencia significativa en
relacién‘con la percepcidn de necesidades y la satisfaccidn de las
mismas. Cuanto mds alta sea 1la Jerarquia de un emplec mayor seréd

1s satisfsccidn que procure.

Los antecedentes de investigacidn spoyan los resultados obser
vados que sefialan que el grado jerirquico predice significativa y
consistentemente la satisfaccldn con el trabajo mismo, compafieros,

jefes, promociones y salario y prestaciones. Por lo que aceptamos

la H, .
13

Retomando la teoria de Maslow los resultados sugleren que el
grado jerBrquico influye en la satisfaccidn de las necesidades de
seguridad, estima y autorrealizacidén. En donde la satisfaccién de

‘tales necesidades aumenta conforme se asciende en la jerarquia de

la organizacién.

Se encontrd ausencia de antecedentes de investigacién en rela

cidn con el factor niimerc de suybordinados baje el mando.

‘A su vez, los resultados observados presentan también ausen-
cia de interaccidn consistente con la saticfaccidn laboral., Por
lo tanto se acepta 1la Hy Y se concluye que la variable nimero de

subordinados bajo el manéo no predice la satisfaccidn laboral.

Para Herzberg, et al (1957), Siegel (1973), Dixit (1985) y

75



Schultz (1985) el factor antiguedad laborsl predice significativa
¥ consistentemente la satisfaccidn laboral, la relacidn entre am-
bés variables se expresa en forma de U, en donde, los trabsjadores
empiezan con un elevado grado de satisfaccidn, el cual bala duran=-

te los primeros afios de servicio para incrementarse en los préxi-

moz aflos.

Los resulitados encontrados presentan efectos significativos
entre la antiguedad y la satisfaccidn con el trabajo mismo. De tal
moda se acepta la H1 » ¥a que establece la existencia de diferen-
clas significativas. Sin embargo, los resultados cobservados ne prg

-sentan la relacidn en forma de U como sugiere la evidencia reporta
da,

Cabe sefielar, que Herzberg, et al {1957) concluyen que existe

una relacidn en forma de U entre la edad y la satisfaccidn y entre

la antiguedad y la misma.

Al respecto Schultz (1985) sugiere que quizd nos hallemos an-

te el mismo.fendmeno si bien designado con diferentes nombres.

Si la edad afecta el inter&s por el trabajo, los empleados de
més edad suslen estar mis identificados con su trabaje que los 36~
venes. Es poslble que ello se deba a que han fenido m8s oportunida
des paras desempefiar cargos de mis interés y responsabilidéd. lo

que les ba ayudado a satisfacer sus necesidades de crecimiento.
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Los empleados més Jévenes se encuentran en los puestos iniciales

y a menude su trabajo les parece menos estimulante y atractivo.

En términos generales, una vez que el ingreso econdmico reba-
sa clertos 1Imite§ deja de ser un factor significativo. No se nie-
ga que posee un valor como motivader pero al parecer depende de ca

da individuo,

Herzberg, et al (1957) y Hulin y Smith (1965) reportan que la
paga predice consistentemente la satisfaccidn laborsl, de ahi con-

cluyen que hay una relacidn mondtona positiva entre ambas variables.

En el presente trabajo de investigacidn se detectaron efectos
significativos entre el ingreso econdmico y la satisfaccidn con el
trabajo mismo, Jefe, promociones y salario y prestaciones, Por lo

~ que aceptamos la H16.

Parece que el sueldo reviste de mé&s importancia éntre los eje
cutivos que en los niveles inferiores. En donde es mayor la necesi
dad de logro, sutonomia y reconocimiento, el sueldo sirve para me-
dir entonces el &xito del sujeto en la obtencidn de metas de orden

superior.

Los efectos observados demuestran.que las actitudes de los in
dividuos dentro del trabajo dependen del grado en que consideran

que el traﬁajo'satisface sus necesidades: y les proporciona los sa-
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tisfactores que apetecen.

Por {iltimo, nada de sorprendente tiene el que ciertes ca;actg
risticas del sujeto guarden relacidn con la satisfaccidn laboral.
. Son factores que la empresa no puede modificar, pero sirven para
preveer el grado relativo de gratificacidn que se puede esperar en

diferentes grupos de trabajadores.
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ESTA TESIS WO DEBE
SALUIR BE LA BIBLIBTECA

RECOMENDACIONES

Finalmente, sugerimos se consideren los siguientes aspectos

metodoldgicos en futuras investigaciones para el enriquecimiento

del acervo de conocimientos relacionados con la satisfaccién labo-

ral.

A}

B}

c)

Si la situacidn lo permite selecclonar un muestreo proba
bilistico para que los resultados encontrados sean reprg

sentativos y puedan generalizarse a la poblacién de inte

res.

En caso de reallzar investigacidén es una organizacidn mi
litarizada, si las circunstancias son propicias incluir
mayor niimero de grados jerdrquicos. Ya que los grados
jeradrquicos considerados en el presente estudio correspon
den al nivel medio e inferior de la jerarquis organiza-
cional. Asi como establecer un mayor nimero de casos pa-

ra cada grado.

Propiciar y fomentar la investigacidn sobre satisfaccidn
laboral en ambientes nacionales, como resultado de la re
visién de trabajos publicados nos percatamos que se han

efectuado pocos estudios al respecto.
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APENDICE




CUESTIONARIO

La informucidn que s¢ ohtenga a través del presente cuestionario se
utilizard exclusivamente para la realizacién de un trabajo de investi-
gacién de tesis cuyo propdésito consiste en determinar la actitud de
los trabajadores hacia su cmpleo actual. Por esta razdén sus respuestus
san importantes. El cuestionario es5 andnime. No hay respuestas buenas
ni malas.

A continuacién marque can una X' la letra del inciso que correspon
da su respuesta o cn su defecto llene el espacia correspondiente.

1) Cuidl es su ednd? 2) Qué estudios ha realizade?
a) 18 - 22 aflos a) Primaria ihcompleta
b)Y 23 - 27 " b} Primaria completa
<} 28 - 32 " ¢} Secundaria incompleta
d) 33 - 37 " d) Secundaria completa
e) 38 - 42 " ©) Preparatoria o vecacional jncumpicta
£} 43 - 47 " f) Preparatoria o vocacional completa
g) 48 - 52 v £} Profesionales incompletos
h} 83 - 57 " cual?
i) 58 anos o mis h) Profesionales completos
i) Otrou

3) Cudl es la designa-
cign al grado que t4
astenta? su mandn?

Niimero de subordinudos que tiene bhajo

a) Policia A.A.
b) Policin Tercero

c) Policia Segundo 6) A culnte ascienden sus ingresos quin-

d) Policia Primero cenalmente?

e} Sub-Oficial

f)} Segundo Oficial a) Menos de 116 47§

g) Primer Oficial b) 124 Cd490 - 232 950

c} 270 715 - 349 423

5) Qué antigucdad tiene d) 357 190 - 465 300

en su empleo actusl?” ©) #73 665 - 582 375

a) 12 5 anos £) 590 140 - 698 850

b) 6a 10 v g) 706 615 - 815 325

¢) 11 a 15 " h) 823 090 & mis

d) 16 a 20 "
e) 21 a 25 .
£) 26 a 30 "
g) 31 anas o mis
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Lea cuidadosamente la serie de afirmaciones que a continuacién se le
presenten y escriba sobre la linea que se cncuentra a la izquierda de ca-
da afirmacién, la letra o letras scglin sca su respuesta de acuerdo a la
nomenclatura sigulente:

TA ¢ Totalmente de Acuerdo
A Acuerde
1 Indeciso
D i Desacuerdo
TD : Totalmente en Pesacuerda

Ejemplo:
A) Soy una persona responsable.

Supongomos que usted se cuentra TOTALMENTE £ ACUERDO con Ia afir-
macidén anterior, entonces deberd anotor las letras " sobre la linea e
la izquierda porque indican gque ustecd cstd totalmente de acuerdo con di-
cha afirmacién. Por lo que debe contestar a cada afirmacién seghn sem su
eleccién.

1. ME SIENTO SATISFECIIO CON EL TRABAJO QUE REALIZO,

2. LAS PRESTACIONES QUE RECIBO BN MI TRABAJO SON LAS ADECUADAS
3. Ml JEFE Sk INTERESA POR M1 BIENESTAR.

4. EN MI TRABAJO LAS POLITICAS PARA ASCEMNDER SON INJUSTAS.

5

[}

7

. MI TRABAJO ES AGRADABLE.
. LAS RELACIONES CON MIS COMPAREROS DE TRABAJO SON AGRADABLES.
. MIS COMPARERGS ME AYUDAN A REALIZAR MI TRABAJO.
&. LOS INGRESOS QUE RECIBQ POR MI TRABAJO S0N ADECUADGS PARA
MIS GASTOS NORMALES.
9. LOS ASGENSOS EN MI TRABAJO SON FRECUENTES.
10, M1 JEFE ME AYUDA A REALIZAR M1 TRABAJO,
11. EL TRABAJO QUE DESEMPERO ES RUTINARIO.
12. ESTOY SATISFECHO CON EL DINERO QULI GANO EX MI TRABAJO.
13. MIS COMPAREROS DE TRABAJO SE INTERESAN POR MI.
14. LAS RELACIONES CON MI' JEFE HACEN MAS GRATO MI TRABAJO.
15. EL TRABAJO QUE DESEMPERO ES EL QUE SIEMPRE QUISE TENER
16. MI TRABAJO ES INTERESANTE.
17. MI TRABAJO ES ABURRIDO.
18. MIS COMPASEROS DE TRABAJO SON AMISTOSQS.
19. EN MI TRABAJO ENXISTEN FACILIDADES PARA ALCANZAR MEJORES PUES
TOS. .
20. ME STENTO FUSTRADO POR EL TRABAJO QUE ACTUALMENTE REAL1ZO.
21. TRABAJO A GUSTO CON M1 JEFE PORQUE ES AMISTOSO.
22. ME GUSTA LA FORMA- EN QUE MI JEFI; SUPERVISA LAS ACTIVIDAUES
DE TRABAJO.
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