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INTRODUCCION

La presente investigacidn tiene como objeto de estudio la motivacidn
de] hombre en el trabajo. E1 propésfto era saber en el &rea laboral: Lqueé
Tes gustaba o disgustaba a las personas en sus trabajos?, jqué querfan de
sys trabajos?, écuales eran los factores que influfan en el logro de la
satisfaccién de los individuos en sus trabajos? y icudles eran los gue e-
vitaban que las personas sintieran insatisfaccion?.

Por ta! motivo tomamos como base la teorfa de motivacidn-higiene de
Frederick Herzberg, quien d& respuestas a las preguntas planteadas.

Herzberg (1959) a través de su investigacidon concluyd que: los facto
res que causan satisfaccidn en las personas en su trabajo son diferentes
e independientes de ?os'que causan insatisfaccidn. Aqui surgid su conclu-
sfén tedrica-practica en el ambito organizacional, la industria ha fraca-
sado en Ta motivacidn del hombre porque sélo ha buscado satisfacer sus
necesidades bdsicas, a traveés de mejorar las condiciones de trabajo, sala
rio etc., y no ponderar las necesidades humanas de crecimiento psicoeldgi-
co, por medio de trabajos interesantescreativos que hicieran posible los
sentimientos de logro, reconocimiento, desarraello y responsabilidad:

De esta forma se establecid que la motivacidn del trabajador sdle po
dia entenderse en relacidn con dos clases de necesidades. Un grupo se les
denomind factores de higiene o de mantenimiento, ya que su papel consiste
en mantener un equilibric entre el individuc y su ambiente. Son factores
higténicos porque preveen la insatisfaccidn laboral.

Empero, la verdadera motivacidn surge a partir de Ta satisfaccidn de
las necesidades humanas que son las que propician el crecimiento psicold-
gico del individuo, a los factores que intervienen en este grupo se les de -
nomind factores motivadores.

Al percibir 1a relevancia de esta teoria de Motivacidn-Higiene en e}
ambito laboral, y a pesar de las dificultades para encontrar estudios y bi
bliografia,me motivé realizar esta investigacion similar a la de Herzberg,



con el propdsito de confirmar ¢ rechazar algunas de las hipbtesis mas i@
portantes de esta teorfa, en una muestra en una Institucidn Oescentrali
-zada. Asimismo representa una aportacion a México, asi como coadyuvar a
la implementacion de medidas administrativas mas adecuadas y mejorar el
desarrollo, y desempefic laboral. Tambi&n redundara a nivel organizacional
en manejar adecuadamente al recurso humano, ya que el ser humaho es to -
mas valioso.

Esta tesis estd estructurada en tres capftulos:

En el capitulo I se oresenta el marco tedrico de 13 teorfa de Moti-
vacion-Higiene (M-H). Las principales investigaciones de Herzberq y re-
sultados, Asimismo se aportan investigaciones que corroboran esta teoria
{M-H), en diferentes culturas, poblaciones, ocupaciones y organizaciones,
en las areas tanto laboral educaciona)l y salud mental, asi como referen-
cias bibliograficas.

El capitulo Il se trata del estudio ocbjeto de esta tests. Se aplicd
la teoria de Motivacidn-Higiene, planteandv los problemas, hipbtesis y
netodn1ogfa. Cabe sefialar que en esta investigacién hubo dos cambios en
1a metodolegia: el primero, se utilizd el instrumento del cuestionario
en grupos, en lugar de entrevistar individualmente a Tos sujetos, y el
segundo, fue que sGlo se basd en e) estudio de los factores del primer ni
vel.

En capitule III, se muestran los resultados er su presentacidn y ané
lisis de 1o0s mismos, en tablas y una figura representativa de los resul--
tados. También la discusidn de nuestros encuentros, las conclusjones y al
gunas sugerencias para futuras investigaciones.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES TRORICOS

LA TEORIA Df MOTIVACION-HIGIENE DFE FREDFRICK HERZBERG

1.1.  UNA APROXIMACION

Al estudiar las actitudes de los empleados en sus trabajos, Herzberg
y Cols. {1959) manifestaron que son tres preguntas basicas, a las cuales
debemos responder: 1) ;Como podemos especificar y/o medir las actitudes -
de un individuo hacia su trabajo?, 2) gCudles son los factores que deter-
minan la formacibn de estas actitudes? y, 3) Cudles son los efectos, en -
el trabajo de estas actitudes?.

Una de las mayores fallas de los estudios previos sobre las actitudes
‘en el trabajo, cuandc se ha querido contestar a las preguntas anteriores,
ha sido su naturaleza fragmentaria, por lo que surgi{ la necesidad de in-
vestigar las actitudes en el trabajo como un todo, es decir, estudiar al
complejo: factores, actitudes y efectos como una unidad. FEn los estudios
donde se ha investigado sobre los factores que determinan la formacion de
las actitudes del trabajador, raramente se ha inciuido informacidn acerca
de los efectos de estas actitudes, Similarmente, en los estudios donde se
han {investigado 105 efectos de las actitudes en el trabajo, raramente se ha
inc.ufdo 2lgiin dato sobre el origen de ias mismas.

Hay dos técnicas para el estudio de este complejo: factores, actitudes
y efectos Ja primera, la estadistica gue parte de la base de que es posible
formar grandes grupos con caracteristicas especificas que difieran'signifl
cativamente con respecto en alguna variable especifica o un grupo de varia
bles. De esta forma podemos comparar grupos de distinta productividad rela
cionada con su moral ¥ viceversa, Fl trabajo del " Survey Research Center"
da 1a Universidad de Michigan estudid los grupos de alta y baja productivi
dad, y de alta y baja moral Katz {1952); Katz, Macoby y Morse (1951},



y Mann (1949), En otros estudios se compararon grupos que mostraron alta
"y baja rotacidn (Kerr (1947); Stockford y Kunze (1950) y, Wickert (1951},
A pesar de estas contribuciones sobre la comparacidn de grupos, esta téc-
nica mostrd algunos inconvenientes, puesto gue comunmente existe una
pérdida de tiempo entre la medicidn de las variables independientes que
van a determinar la formacidn de los grupos y la medicibdn de las caracte-
risticas que van a constituir las variables dependientes. Entonces puede
suceder que un individuo que fue asignado a un grupo de "alta moral®, en
el momento de la medicidn de las variables dependientes, presente una ac-
titud negativa hacia su trabajo, debido a gue tenga algiin problema en su
' trabajo o con su familia.

Otra objecion que presenta esta t@cnica es que los "puntajes" de ca-

' da uno de los factores estudiados son promediades para obtener puntaje to
tal qgue permite de asignar a un individuo a un grupo determinado, Por lo
tanto, un individuo que ha sido asignado a un grupo de "alta moral" por
hater contestade aceptablemente conforme a un cuestionario, y que muestra
que le gusta su trabajo por ser interesante-tener buen sueldo y buenas opor
tunidades de desarrollo-no cbstante, puede mostrar una actitud muy negati-
va hacia su trabajo en el momento de 1a medicidn, por tener problemas con
st Supervisor, en ese momento y sentir, por 1o tanto, que éstos no tienen

- solucidn,

Presumiblemente, al desarrollar mejoras técnicas, se podrian minimizar
las anteriores cbjeciones. Se podrian ir correlacionando las diferentes ja~
riables, individuo por individuo,hasta obtener una correlacién del grupo to-
tal. No cbstante, cuando se ha realizado esta operacidn, se ha obtenido un
escaso poder predictivo de correlacién , adn cuando tos puntajes individua
les puedan ser significativos. Por las objeciones antes menctonadas F.Herz
berg y Cols. {1999} decidieran rechazar la técnica anterior, -

. La segunda técnica para el estudio del complejo: Factores, Actitudes y E-

fectos como una unidad, es la individual o ideogridfica, que parte del su-
puesta de que un individuo puede identificar alguna etapa en su vida en que
su moral haya sido alta o baja. De esta forma, a través de un relato del



sujeto, el investigador podria determinar Tos factores que dan origen 2
las actitudes asi como a los efectos de &stas en el trabajo., Ciertamen-
te que los relates de cada uno de los sujetos tiene un contenido cualita
tivo, de tal manera que sdlo restaria complementar la técnica con alguna
informacién cuantitativa. F. Herzberg y Cols,, [1959) decidiertn olegir la tec-
nica de andiisis de contenido que es usada en los campos de las ciencias
politicas ¥ de las encuestas sociales. Berelson (1952} y Lasswell (1949)
indican que esta técnica es eficaz al trasladar un material cualitativo,
en términos cuantitativos, es decir, el material cualitativo es asignado
en unidades de pensamiento a categorias. Entonces, el material cuantita-
tivo es complements de 1a técnica ideogrdfica o individual, Por consi-
guiente, la técnica consiste en pedir a cada uno de los sujetos, que des
criba un relato acerca de su vida laboral, en el que, se haya sentido
excepcionalmente bien y otro en el que se haya sentido excepcionalmente
mal. Posteriormente, el investigador especifica los factores que contri-
buyeron a la formacidn de estas actitudes asi como los efectos de éstas
en a1 trabajo.

1.2, CARACTERISTICAS BASICAS DEL DISENO
1.2.7. ESPECIFICACION DE LAS ACTITUDES °

La caracteristica central del disefio consistio en pedir a un sujeto
que identificara un periodo de tiempo en su propia historia, cuando sus
sentimientos acerca de su trabajo fueran incuestionablemente mis altos o
bajos que el usual, La ventaja de este procedimiento relativamente crude
fue que evitaba los problemas inherentes al peso de los puntajes, las
comparaciones del significado de un dado puntaje de un individuo a otro,
o la evaluacign de confiabilidad de 1a medicign.

Como anteriormente mencionamos, las actitudes hacia el trabajo se
exploraron a través de una experiencia en el desempefio del trabaje en el
cual sus sentimientos hubieran sido muy positivos o muy negativos. Los
criterios que se estabiecieron para aceptar los relatos en el andlisis de
cada secuencia del evento fueron los siguientes.



Primero, el acontecimiento deberia estar relacionade con un periode
en £1 cual los sentimientos hacia el trabajo hubieran sido excepcional-
mente positivos o excepcionalmente negativos.

Segundo, €1 relato o acontecimiento deberia referirse a un periodo
de la vida del sujeto, que estuviera dentro de los 1imites de la muestra.
Por ejemplo, st la muestra fue de ingenieros y contadores, no serian acep.
tables 1os relatos de "cuando era vendedor......"

Tercero, el relato deberia referirse a una situacidn en la cual los
sentimientos del sujeto hubieran sido directamente afectados (y no acer-
¢a de una serie de eventos no relacionado con el trabajo) y causaron al-
tos y bajos animos. Se aceptaron algunos relatos, en los cuales los fac-
tores perscnales jugaron un papel en las actitudes del trabajo de los su
Jetos. Por ejempio, se incluyé el relato de una.persona que fue forzada por
su compahia para trasladarse a una comunidad poco amigable, lo que ocasip
nd un periodo negativo. No obstante, no se aceptd una secuencia de acti-
tudes originadas en su vida social o familiar.

1.2.2. LA IDENTIFICACION DE LOS FACTORES EN LAS ACTITUDES EN EL TRABAJD

Como hemos indicado,los factores que conducen a las actitudes hacia
el trabajo se miden usualmente pidiéndole a los trabajadores que califi-
quen una lisla de factores predeterminados por los experimentadores. Un
nim.ro de fucrzas tergiversadas pueden producirse en tal procedimiento:
primero, un efecto de halo, de consideraciones irrelevantes de las situa
ciones de prueba pueden afectar facilmente tal procedimiento. Segunde,
cuando una persona estd realizando una prueba de alto nivel conceptual de
calificacidn de factores, tales como: salario, relaciones scciales o su-
pervision, 1a “aceptacidn social”, de los factores podria tener una in-
fluencia enorme sobre las calificaciones, por ejemplo, @l deseo de agra-
dar al investigador podria posiblemente afectarlas. Tercero, es posible
que motivos inconscientes puedan afectar el reporte de generalizacicrnes
de esta clase. Por ejemplo, alguien que tenga mds bien una actitud puri-
tana posiblemente podria estar renuente a calificar altamente las clases



de cosas que realmente le agradan, Estas distorsiones pueden presentarsé
menos cuendo un entrevistada estd hablando acerca de un relato actual du

rante un periodo de alta o baja moral, cuando se propone escoger un

periodo en su vida. Su reporte estaria menos influenciado por tendencias
conscientes e inconscientes. Por consiguiente, 1a identificacifn de fac-
tores no depende de juicios apriori de psicélogos ni administradores ni
de las generalizaciones de los trabajadores. La identificacion de facto-
res s¢ deriva del andalisis de las fuerzas reportadas que afectan 12 moral
durante episodios especifices en 1a vida de los sujetos.

Uno de Vos descubrimientos acerca de 1as actitudes hacia el trabajo,
de F. Herzberg (1959} fue que los factores "SatisfactoresoMotivadores®
fueron diferentes a los "Insatisfactores o de Higiene", con esto se pro-
b6 una de las hipdtesis bisicas de su estudio de motivacién en el traba-
Jo. Estos factores son los determinantes de 1a formacidn de una actitud
en el trabajo, ya sea positiva o negativa. Los criterios desarrollados pa
ra aceptar los relatos y para obtener los factores de las actitudes en el
trabajo de cada uno de ellos, fueron los siguientes,

Primero, el relato deberia ser de algiin evento o dcontecimiento ob-
jetivo. E1 reporte no deberia estar relacionado con 1as reacciones psico
ldgicas, por ejemplo: “me siento a gusto con mi trabajo*.

Segundo, la secuencia del evento deberia estar limitada en tiempo.
El sujetp deberia describir el relato que empezara una secuencia y que 1a
terminara. La secuencia del evento de mayor duracidn abarcarfa como mini-

mo de tiempo un mes. Asimismo los eventos de menor duracidn, comprenderia
dos semanas.

1.2,3, LOS EFECTOS DE LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO

La literatura revisada hasta 1957, a1 igual que los andlisis de Bray-
field y Crockett (1955} se sefialaron 1a debilidad de la investigacidn rea
1izada sobre-los efectos de Tas actitudes en e} trabajo. Se encontrd que
las medidas de productividad estaban contaminadas por factores que queda-



ron fuera de contreol del trabajador. Para muchos niveles dentro de 1a in
dustria no ha habido medidas de productividad, Las medidas de criterio
basadas en las calificaciones de los supervisores o de otros observadores
estdn contaminadas por toda la debilidad inherente en el método de cali-
ficacidn. Aln medidas casi objetivas, como 2l ausentismoc y la rotacidn,
son dificiles de evaluar porque frecuentemente no es posible separar &s-
tas debido a causas externas a los sentimientos de los trabajadores, Asi,
puesto que las medidas objetivas estan sujetas a muchas tendencias, Herz
berg considera que 12 mejor fuente es 1a conducta del sujeto durante un
periodo de buenas o malas actitudes en su trabajo. Si existe un grado ra
zonable de "aute-insight" y voluntad para comunicar, el trabajador mismo
es el que mejor puede decir si en su trabajo sufrid o se beneficid en el
periodo que estd describiendo, s1 estuvo pensando ‘dejar su trabajo debi-
do a sus actitudes hacia &1 y si sus interacciones con otra gente o su
propio ajuste fueron afectados.

1.2.4. LA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA.

La técnica de la entrevista usada en este estudio se conoce general
mente como "Entrevista Semiestructurada” {1955). E1 uso de este tipo de
entrevista permite 1levar el seguimientc del estudfo, y al entrevistado
se le da libertad para seleccionar la clase de eventos que gquiera repor-
tar. Las preguntas fueron disefiadas para que en cada historia se obtuvifi
ra la informacién de los factores-actitudes-efectos. Se pedia a las per-
" sanes que dieran relatos acerca de la época en que ellos se sintieron ex
cepcionalmente bien o mal en relacidn con sus trabajos. Se decidid que de
estos relatos se podria describir la clase de situaciones que conducian
a actitudes positivas o negativa hacia el trabaje, y 1os efectos de estas
actitudes, al solicitarle al sujeto que reflexionara acerca de lo que ha-
- bia relatado, con el fin de saber si hubo algin efecto, ya sea en su de-
sempefio, rotacidon, salud mental y relaciones interpersonaies.

1.3. LA TECNICA UTILIZADA PARA EL ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS

Se wtilizd 1a técnica de andlisis de contenido desarrollada por Be-



relson (1952) y Lasswel{1949) y que consiste en calificar una informacisn
) cualitativa en un determinado grupo de categorias con el fin de convertir
- 12 en cuantitativa, Al respecto existen dos métodos: uno apriori y otro 2
posteriori. En el método apriori se determinan las categorias antes de re
copilar 1a informacitn, de acuerdo con el esquema analftico., En cambio en
el método aposteriori, las categorias se determinan con base en los datos
de las entrevistas {el material en s mismo). Este método tiende a esta-

- blecer categortas que son significativamente en términos del material em-
pirico obtenido durante el curso del estudic,

F. Herzberg y Cols., (1959) eligieron e) método aposteriori de 12 téc
nica de andlisis de contenido para cuantificar los datos obtenidos de las
entrevistas. Este método desarrollado para el esquema analitice, consistid
en lo siguiente.

Primero los tres investigadores lefan todas ias entrevistas, para des
componerlas en “unidades de pensamiento”, Se considerd una unidad de pensa
miento, una afirmacidn relacionada con un s&io evento objetivo o wun senti
miento, por ejemplo: "me gusta z¢nocer sobre mi trabajo" - hay una razén
para ejecutar el trabajo o "me senti satisfecho cuando mi trabajo fue bien
evaluado"“.

Después de haber abtenido las unidades de pensamiento, estas fueron
escritas en tarjetas con tres copias. ’

E' siguiente paso consistia en pedir a los miembros investigadores que
colocaran en "montones” las tarjetas que en su opinibn, debian estar juntas.
Un investigador confirmaba posteriormente la idoneidqd de los "montones”,

De esta manera, se formaron inicialmente dos categorfas, una de factoras y

otra de efectos., Posteriormente hubo necesidad de dividir las categorias

de factores en dos niveles: uno de factores ligados a eventos objetivos (prl
mer nivel) y otro de factores (segundo nivel) ligados a un significado psi-

" coldgice. En total quedaron tres catejorfas independientes. £s importante

sefialar que estas categorias tuvieron un 95% de acuerdo entre los tres in-

vestigadores,



1.4. CATEGORIAS 10

A continuacidn se describen los criterios para cada una de las cate
gorias utilizadas en el andlisis de la informacion.

1.4.1, LOS FACTORES DEL PRIMER NIVEL

Los factores del primer nivel de las actitudes en el trabajo, se dg
finieron como eventos objetivos de las situaciones en las que los suje-
tos encontraron una fuente para sus sentimientos buenos o malos acerca del
trabajo. Estos factores no quedaron 1istados en el orden de su impaortan-
cia sino como los entrevistadores 1o usaron.

1.4.1.1, RECONDCIMIENTO

Se considerd como principal criteric en esta categorfa cualgquier cia
se de reconocimiento mencionade por el sujeto, ya fuera positivo o negati
vo y originado por cualquier persona: un supervisor, algln otro jefe de -
la empresa, la administracidn como una fuerza impersonal, un cliente, un
campaiiero o el piblico general., E1 reconocimients considerado debia tener
una alabanza o elogio y/o una critica o regafic explicito.

1.4.1.2. LOGRO

La definicidn del logro comprendid los relatos referidos a algin éxi
to mencionado especificamente, tales como: terminar exitosamente un traba
Jo, resolver probliemas y ver los resultades de un trabajo. Sin embargo,
tambiégn se considerd 1o opuesto: el fracaso y la ausencia del Jogro.

1.4.1.3. POSIBILIDADES OF CRECIMIENTO

En 1a posibilidad de crecimiento se tomaron en cuenta cambios en la
situacién de trabajo. Por ejemplo, cuando una persona era ascendida de un
puesto de obrero a uno de dibujante, y situacicnes que implicaran oportu-
nidad para aprender y desarrollar habilidades que en el future sirvieran
para ascensos en el trabajo. Tambi&n se incluyd 1o opuesto, cuando una per
sona tenia pocas posibilidades de erecimiento, debido a 1a falta de una



n

educacién formal o bajo nivel de estudios.

1.4.1.4, DESARROLLO

Fsta categor¥a sdlo utilizd cuando existid un cambio real en la po-
sicidén de la persona en la compaiifa, o sea cuando hubo un ascenso de pues
to. FEn situaciones donde el individuo hab%a side transferido de un depar
tamento a otro en el mismo puesto, no se tomd en cuenta.

1.4.1.5. SALARID

En esta categorfa se incluyeron todas las secuencias de eventos en
que 1a compensacidn juega un papel como fuente de cosas que el dinero pue
de adquirir. Se calificd positivamente cuando habia aumento en el sala-
rio,

1.4.1.6. RELACIONES INTERPERSONALFS

Se consideraron las relacicnes interpersonales mencionadas en los -
relatos, en los cuales el sujeto comunicaba las caracteristicas de 1a re
lacidn entre &1 y alglin otro individuo, ya sea un supervisor, un subal-
terno o un compafiero de trabajo. Se establecid también una distincidn ep
tre 1o que J.A.C. Brown (1958) definid como Relaciones Interpersonales -
Socio-técnicas, es decir, 12 relacibén entre las personas que se estable-
cen con motive del desempefio de su trabajo y las relaciones interpersona
les sociales, por ejemplo, 1a hora de 1a comida.

1.4.1.7. SUPERVISION TECNICA

Fn esta categoria se incluyeron las caracteristicas criticas del su
pervisor, tales como competencia o incompetencia, Jjusticia o injusticia,
Afirmaciones de su buena o mala disposicidn para delegar responsabilidad
y para ensefar.
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1.4.1.8 RESPONSABILIDAD

Este factor se manifiesta cuando 1as personas obtienen satisfaccidn
por sentirse responsables de su propic trabajo o el de otros y cuando se
les otorgan nuevas responsabilidades. También se incluyeron relatos en -

105 que se encontrd una actitud negativa en el trabajo por falta de res-
ponsahilidad,

1.4.1.9. POLITICAS Y ADMINISTRACION DE LA COMPARIA

Esta categoria describe aquellos componentes de una secuencia de even
tos en los cuales algin aspecto de la compaiiia es un factor, Asi se identi
caron dos clases de caracteristicas. Primero, 1o adecuado o inadecuado de
1a organizacién de 1a compania, por ejempla: “Un empleado que no sabe quien
es su jefe". Sequndo, Se consideraron los efectes positivos o negativos de
las politicas de Ta compafiia, que son las de personal, y que cuando se con

sideraron negativas fue no por inadecuadas sino mis bien como "mal intecio
nadas".

C1.4.1.10." CONDICIONES DEL TRABAJO

Esta categoria fue empleada en los casos donde se mencicnaron las can
diciones fisicas de trabajo, 1a cantidad de trabajo o las facilidades para
sy ejecucidn, Lo adecuado o inadecuads de 1a ventilacién, la luz, el espa-

cio, ias herramientas y otras caracteristicas del ambiente fueron incluidas
aqui.

1.4.1.1%.  EL TRABAJO EM S1 WMISMO

Esta categoria fue utflizada en los relatos en que se menciond la eje
cucidn del trabajo actual o las tareas del mismo como una fuente de agrado

o desagrado. E1 trabaje puede ser rutinario, variado, creativo o poco crea
tivo, sumamente facil o dificil.

1.4.1.12, LA VIDA PERSONAL

Esta categoria fue empleada cuando algiin aspecto del trabajo afectd la
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la_vfda personal redundando en sentimientos positivos o negativos hacia
el trabajo, por ejempio: cuando una persona era trasladada por la commpa
fifa a otra cludad y &sto producia insatisfaccibn.

1.4.1.13, ESTATUS

Este factor fue calificado silo cuando Ta persona mencion& alguna
pertenencta de estatus en los sentimientos acerca de su trabajo, por e-
Jemplo: tener una secretaria en su nuevo puesto, o poder manejar un co-
che de 1a compafifa.

1.4.1.14, SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Aquf se considerd 1a pertenencia, estabilidad o inestabilidad en
1a companfa, Vo cual reflejaba de alguna manera objetiva la presencia o
ausencia de seguridad en el trabajo de una persona.

1.4,2,. L0S FACTORES DEL SEGUNDO NIVEL

Se consideraron como factores del segundo nivel Tas razones que dieron
Tos sujetos acerca de sus sentimientos. Estos factores sirvieron para
clasificar las reaccicnes psicoldgicas de los sujetos con los eventos,

Los factores del segundo nivel sch los siguientes:

1.- Sentimientos de reconocimiento
2.- Sentimientos de logro
3.- Sentimientos de posibilidad de crecimiento

4.- Sentimientos de responsabilidad, falta de responsabilidad o dismi-
nucidn de @sta.

5.~ Grupos de sentimientos: sentimientos de pertenencia o aislamiento

6.~ Sentimientos de interés o falta de interés en 1a ejecucién del tra
bajo
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7.~ Sentimientos de aumento o disminucidn de estatus
8.- Sentimientos de aumento o disminucibin de segurtdad
9.- Sentimientos de justicia 6 injusticia

10.- Sentimientos de orgullo, insuficiencia o culpa

11.- Sentimientos acerca del salario

‘1.4.3. 105 EFECTOS

Los efectos de las actitudes en el trabajo investigados, fueron re-
portados por los sujetos, bajo las siguientes categorfas,

1.4.3.1, DESEMPENO EN EL TRABAJO

Dos descubrimientos surgieron de los datos relacionados con los e-
fectos en el desempefio en el trabajo. E1 primero es que de acuerdc con
los sujetos entrevistades, las actitudes hacia el. trabajo mostraron una
influencia muy importante sobre la manera en la cual el tfabajo es reali
zado. Esto es, un mejor desempefio relacionade con una mejorfa en las ac
titudes en el trabajo y un decremento en el desempefio relacicnado con un
cambio negative en actitud. E1 segundo es 1a tendencia a tener un efecto
en e] desempefio, mis grande para las actitudes favorables en el trabajo
que para las actitudes desfavorables en el mismo,

1.4.3.2, ROTACION:

_ La rotacidn se relaciond con sentimientos negativos hacia el trabajo
y con el abandono de &ste. Asf como, cuando tuviercn perfodos de actitu
des negativas en el trabajo hicieron relaciones con otras compaifas an-
tes de abandonar su trabajo. También quienes estaban descontentos en su
trabajo, los condujo a decidir mas tarde abandonar su trabajo. E! cos~
to de 1a rotacidn para 1a industria no puede ser computada en dinero. Re
presenta una dificultad para obtener personal y pérdida, para la indus-
tria, del personal capacitado que ha dejado 1a compadia.
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1.4.3.3. SALUD MENTAL

En los efectos que las situaciones laborales pueden temer en la sa-
Tud mental, se encontraron algunos efectos positivos, que incluyeron a-
firmaciones de 1a mejorfa en los sintomas de tensidn, como "dormir y co
mer mejor™, “beber sin exceso y fumar”. Sin embargo, se encontrd un ma-
yor nimero de reportes en tres clases de efectos negativos en 1a salud
mental. E1 primero de &stos y el més serio, se relaciond con efectas pqi
cosomiticos, manifestados en Glceras y condiciones cardiacas por tensio
nes e&n el trabajo. Esto se tomd en cuenta sdlo cuando el sujeto se ha-
bia reportade enfermo y bajo el cuidado de un médico. L2 segunda catego -
ria se relaciond con cambios fisjolSgicos asociados con tensiones. Es-
tos cambios produjeron sintomas fisioldgicos reales pero no condujeron
a un diagnjstico patoldgico, por ejemplo: ndugea, vémito, dolores de ca
beza y una marcada pérdida de apetito. La pérdida de suefic fue categori
zada separadamente, coma sintoma de un cambio er T1a salud mental, La ter
cera incluyd manifestaciones de estado de ansiedad. Se reportd la fre-
cuencia con 1a que las personas describen estados de ansiedad como resul
tado de las presiones del trabajo.

1.4.3.4. RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales en el trabajo se manifestaron en cam
bios de actitudes positivas o negativas, ya sea con ta familia o amigos.
La mayorfa de -estos cambios se dic en la vida familiar, por ejemplo; cuan
do se habfan tenido tensiones en el trabajo, las relaciones familiares
fuaron menos favorables, ya sea con la esposao hijos.

1.5, INVESTIGACION

Los aspectos mas destacados en el estudio realizade por Frederick
Herzberg, Mausner y Snyderman fueron reportados en el libro "the Motiva.
tion to Work", en 1959, que dio origen a la Teoria de Motivatidn - Hi-
giene de las actitudes em el trabajo. Se eligidé wuna muestra de 203 in-
genieros y contadores en el centro industrial de Pitsburgh. Estos profesio
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nales fueron definidos en términos del trabajo que ellos de
sempefiaban mas que por el rétulo del trabajo. Los criterios
para escoger a los contadores fueron que involucraran acti-
vidades fiscales y niveles de jefatura de contador. Para
los ingenieros se tomaron las categorias: mecanica, eléctri
ca y civil, Se incluyeron a quienes tuvieran cualquter fun-
cidn de disefio. Muchos de los ingenieros hacian trabajo de
disefio o técnico. Algunos también tuvieron funciones de su-
pervisidn. 5in embargo, todos funcionaban de alguna manera
como ingenieros. Los datos que se les solicitd fueron: 1a
edad, nombre del puesto, alguna itndicacidon del nivel que tu
vieran en la compafifa y 1a antiguedad de sus servicios. A
los sujetos se les informd con anticipacidon de este estudio
- por lo que hubo cooperacidn durante las entrevistas.

Los ingenieros y contadores fueron entrevistados individual
mente ¥y se les pididé que recordaran un acontecimiento o -
evento laboral, ocurrido en una época de su trabajo en el
que se pubieran sentido excepcionalmente bien. La entreyis-
ta fue repetida siguiendo Ta misma relacidn de 1a secuencia
de eventos, pero en esta ocasion se les pidid que descri -
bieran un relato de una @poca de su trabajo que hubiera re-
- sultado en sentimientos negativos acerca de éste, También
se les preguntd si esos sentimientos positivos o negativos
acerca del trabaje habian afectado. su desempeio, sus rela -
ciones interpersonales y su salud mental, Posteriormente se
analizaron ltas entrevistas con la técnica de andlisis de
contenido, con ¢l métode aposteriori, con el cual se obtu -
vieron los factores del primer nivel bajo las catorce cate-
gorias, ya definidas en el punto 1.4, de este caplitulo.
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. 1.6.  RESULTADOS

La figura I, que aparece en el libro de Heriﬁerg. Mausner y Snyderman
{op.cit., 1959), muestra los resultados mas importantes en ese estudio.
Los factores encontrados, resumen 1os relatos objetivos que cada sujeto des
cribib (factores del primer nivel bajo las catorce categorias definidas en
el punto 1.4.)y que prueba la hipdtesis bésica que los factores que causan
satisfaccion en el trabajo("satisfactores") son distintos de los factores
gue causan insatisfaccidn en el trabajo ("insatisfactores"}. En esta figu
ra, 1a distancia del punto neutral muestra el porcentaje de frecuencia de
los factores satisfactores del lado derecho y de los factores insatisfac-
tores del lado izquierdo. La longitud de cada barra representa el porcen-
taje de frecuencia con que aparecid en los eventos. Lo ancho de la barra,
indica l1a duracitn de las actitudes positivas o negativas al trabajo, en
términos de una clasificacion de corta y larga duracién de actitud. La pri

© . mera se considerd no mayor de dos semanas, mientras que una duraciin larga

podia estar presente por meses 0 afes.

Los cinco factores que sobresalen como fuertes determinantes de satis
faccidn en el trabajo son: Vogro, reconocimiento, trabajo en si mismo, res
ponsabilidad y desarrgllo,. Los {iltimos tres han sido de gran importancia
para el cambio de actitudes de larga duracién. Estos cinco factores apare
cieron con poca frecuencia, cuando los sujetos describieron que el traba-
jo les producia insatisfaccidn. Se observa que el factor reconocimiento,

.cuando aparecid en actitudes positivas, se refirid a un reconocimiento aso

ciado 2 un logro, mis que a un reconocimiento como herramienta de relacio
nes humanas separado de alguna realizacion,

Por otra parte, cuando se analizaron los factores de insatisfaccion
hacia el trabajo, se obtuvo un grupc compietamente diferente. Estos facto
res fueron similares a los satisfactores en su efecto unidimensional. Ho
obstante, solamente sirvieron para describir la insatisfaccion en el tra-
bajo y raramente fueron involucrados en relatos que condujeran a actitudes
positivas de trabajo. A diferencia de los “"satisfactores", estos factores
de insatisfaccion sdlo produjeron una corta duracién en el cambio de acti
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tﬁdes. Los mayores insatisfactores fueron: las politicas y administra-
cion de 1a compaifa, la supervision técnica, el salario, las relaciones
interpersonales y las condiciones de trabajo.

Al considerar 1a frecuencia y 1a duracién de los efectos de las ac
titudes laborales, sobresalen los factores que producen Varga duracidn
en las actitudes en el trabajo, tales como el trabajo en si mismo, 1a
responsabilidad y el desarrollo. Estas diferencias mostradas en 1a figu
‘ra I indican otra distincidn entre los factores encontrados en las acti
tudes positivas laborales relacionadas con los factores motivadores, de
aquellos relatos de actitudes negativas en el trabajo, que aparecen con

mas frecuencia en los factores de higiene que causan insatisfaccidn en
el trabajo.

De acuerdo con otra hipbtesis bdsica de Herzberg, (1959), se comprobd que
los factores intrinsecos al trabajo, denominados "motivadores" estin re
lacionados con el contenido del trabajo mismo, tales como; el reconoci-
miento, el logre, el trabajo en sf mismo, la responsabilidad, el desarro
1o y posibilidades de crecimiento, y que todos estos factores, conducen
a actitudes positivas en el trabajo. Mientras que los'factores extrinse
cos al trabajo, denominados como "factores de higiene" estén relaciona-
dos con el ambiente laboral o contexto laboral, tales como: las politi-
cas ¥ administracion de 1a compania, l1a supervisifn tacnica, el salaria,
las relaciones interpersonales y 1as condiciones de trabajo que conducen
a actitudes negativas en el trabajo. Herzherg los denoming factores de
higiene o de mantenimiento, puesto que su papel consistia en mantener un
equilibrio entre el individuo y su medio ambiente. Son factores de higie
ne debido a que provienen 1a insatisfaccién en el trabajo, al igwal que en la
medicina, 1a higiene prevé el aumento de enfermedades,

Es evidente que los factores de higiene que causaron insatisfaccidn en el
trabajo fueron extrinsecos al trabajo y répresentaban al medio ambiente
desequilibrador, 'al que el hombre animal estd constantemente tratando de
adéptarse. Los factores que causaron satisfaccidn en el trabajo estaban
relacionados con el crecimiento psiceldgico.
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Por consiguiente, existen dos premisas que se explican bajo dos
clases de necesidades diferentes de los seres humanos. Puede decirse
que un conjunto de necesidades se deriva de su naturaleza humana que es
dual, Por un lado, 1a que comparte con el animal y, por otro, la propia
mente humana {Herzberg, 1969).

fn esta primera premisa o postulado de 1a Teorfa de motivacidn -
higiene, se cuestiona acerca de los distintos mitos que el hombre y
sus organizaciones han creado acerca de su naturaleza.

La pererne interrogante de la diferencfa entre el hombre y el ani-
mal, es resuelta por F. Herzberg en funcion de las dimensiones bioldgi-
cas y psicolgicas. F) hombre comparte con el animal procesos fisiotogi
cos y caracteristicas anatdmicas; no obstante, cuando ambos alcanzan Ta
madurez hiolégica. el hombre se desprende de estas semejanzas, ya que &7
puede continuar creclendo psicologicamente casi hasta la muerte. Fsta
premisa es bisica a una concepcidn del hombre en su trabajo mis relacio
nada a la redlidad.

Para F, Herzberg (1969: 56-70), el crecimiento psicoldgico se in-
tegra principalmente por seis caracteristicas que son importantes para
crecer en capacidad y en el desempefio en el trabajo. Estas caracteristi
‘¢as se presentan en un'orden_jerarquico y cada una representa un mas al
to desarrollo de crecimiento que ta que le precede,

La primera caracterfstica es "conocer cada vez mis". Este primer
nive) de crecimiento psicoldgico establece si hay upa diferencia entre
10 que sabemos hoy en relacidn con 1o que sabiamos ayer. Toda experien-
cia de trabajo consiste, en parte, de lo que nos es famili-
ar ¥y lo que no hos es familiar, esto significa que algunas
tareas pueden ser hechas sin que una persona conozca mas
que lo que conocia antes, mientras otras tareas requieren de
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algiin aprendizaje de nuevos hechoes y principios. Es e1 contacto con lo
no familiar donde buscamos evidencia de crecimiento psicollgico.

La sequnda caracteristica es "conocer cada vez mas en relacidn con
algo". Se considera el grado de comprension de 1as cosas. iQue relacibn
hay entre lo aprendido hoy con Yo aprendido en el pasado?. Una persona
puede saber cada vez mas, sin embargo si no es capaz de aplicar y rela-
cionar sus conocimientos y experiencias en diferentes contextos que se
e presenten, no desarrollard su nivel de entendipiento.

La tercera, es "la creatividad". Indudablemente, el cerebro humano
es capaz no s0lo de realizar abstracciones de las diferentes clases de
informacidn que recibe sino que su caracteristica mas notable es su ha-
bilidad para emitir nuevos conocimientos y principios. Todos los arte-
factos culturales son productos de 1a creatividad del hombre, ya que no
existirian en la naturaleza sin su intervencién,

Estas tres cavacteristicas de crecimiento son definidas en términos
de 1a utilizacion de potencialidad.

E1 siquiente grupo de caracteristicas estan mas relacionadas con el
crecimiento psicoldgico de las personas en términos de su motivacidn.

La cuarta caracteristica de crecimiento psicologico que se relacio-
na con “"la efectividad con 1o ambiguo®*. El mundo es ambiguo y quizi pro-
babilistico, sin embargo el ser humano trata de enfrentar con oportuni-
dad y variedad su existencia, al tomar decisiones efectivas come perscna
adulta. Este es uno de los retos mis dificiles en este crecimiento: vi-

vir con inseguridad, aceptar cambios, alteraciones, asi como tratar con
1o compiejo.

La quiﬁta caracteristica de crecimiento psicoldgice estd relacionada con
"la individualidad"”. Este principio tiene un papel biasico en el crecimien
to bioldgico. AsY como en el crecimiento psicoldgico, puesto que cada ser
humano es Unico, distinto, con un sistema nervioso singular., Uno de los
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més altos niveles de este crecimiento es llegar a ser un individuo dife-
rente de los demds, independiente para tomar decisiones por si mismo, ac
tuar de acuerdo con sus propios sentimientos, ideas, creencias, valores,
no ohstante de participar en sociedad con sus costumbres, cultura e ins--
tituciones.

La sexta caracteristica de crecimiento psicoldgico es el referido con
*al crecimienta real”. Es importante diferenciar claramente entre la fan
tasia y la realidad, esto es, percatarse que haya una relacidn adecuada
entre las posiciones de responsabilidades logradas con base en el desa-
rroilo de potencialidades ¥ no a expensas de otros. Puesto que si no hay
una correspondencia entre el estatus adquirido y el crecimiento psicold
gico real se estard actuando en 1a fantasfa. '

En resumen, las seis caracteristicas del crecimiento psicoldgico son:
saber cada vez mas, buscar y encontrar mas relaciones entre 1o que sabe-
mos, ser creativos, ser efectivo en situaciones ambiguas, mantener nues-
tra individualidad frente a la sociedad y lograr un crecimiento psicolo-
gico real, Estas seis caracteristicas estan integradas en la satisfac-
cidn de las necesidades propiamente humanas que son las que inducen al
crecimiento psicolégico de 1as personas; los factores que se encuentran
en este grupo de necesidades son los factores motivadores, estos son los
factores de las tareas, del contenido del trabajo.

- F. Herzberg (1968) en su trabajo sobre ;como motiva usted a sus em-
pleados? vuelve a expresar la pregunta perenne como sigue: ;jcomo puede -
instalar un generador de motivacidén en un empleado? y la respuesta a es~
ta interrogante confirmd nuevamente su Teoria de Motivacidon-Higicne en el
trabajo, en una muestra de 1685 empleados. Estos empleados estudiados en
doce investigaciones diferentes, incluyeron supervisores de nivel infe-
rior, mujeres profesiondies, administradores agricoeias, hombres a punlo
de jubilarse de puestos gerenciales, personal de mantenimiento de hospi
tales, supervisores de fabricacidn, enfermeras, personal en el manejo de
productos alimenticios, oficiales del ejército, ingenieros, cientificos,
amas de casa, maestros, técnicos, empleadas de montaje, contadores,
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supervisores finlandeses de primer nivel e ingenieros hingaros.

La figura No, 2 resume factores causantes de satisfaccidn e insatis
faccidn laboral, Los resultados indican que Tos motivadores, tales como
reconocimiento, Togro, trabajo en sT mismo, responsabilidad, desarrollo
y crecimiento, fueron la causa primordial de satisfaccion y los factores
de higiene, como: politicas y administracién de la compafifa, supervision,
ralaciones interpersonales con el superior, compaferos y subordinados,can
diciones de trabajo, salario, vida personal, posicién social y seguridad
en el trabajo constituyeron la causa principal de 1a insatisfaccidn labo
ral. Se les preguntd qub sucesos ocurridos en su trabajo le habfa produ-
cido una gran satisfaccion o una gran insatisfaccion. Sus respuestas se
muestran en porcentajes de eventos "positivos” totales en el trabajo y en
eventos "negativaes" totales en el empleo.

Como ejemplo, cabe citar que una respuesta tipica 1a cual implica un
logro que tuve un efecto positivo para el empleado fue "me senti feliz
porque logré hacer el trabajo adecuadamente”, Una respuesta tipica del pe
" queiio nitmero de sucesos positivos en el trabajo, en el renglon de pn?iql
cas y administracidn de la compaiiia era: “me senti contento porque la com
paiiia regrganizé Ta seccidn, de modo que ya no tenia que tratar nada con
el tipo con el que no me entendia bien".

Como To mueétra 1a parte inferior derecha de la figura No, 2, de to
dos Tos factores que contribuyeron a l1a satisfaccion en el trabajo, el
81% eran motivadores y, de todos los factores que contribuyeron a 1a in-
satisfaccién de los empleados, el 69% incluian elementos de higiene.

Los resultados de dichos estudios corroborados por varias investiga
ciones en las que se han utilizado procedimientos diferentes, indican que
1os factores comprendidos en la generacién_de la satisfaceidon laboral,
estén separados y son distintos de los factores que gengran la insatisfac
cion laboral.

De acuerdo con Herzberg hay que reconocer distintos factores cuando
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examind la satisfaccidn y la insatisfaccidn laboral; se deduce gue ambas
actitudes no se contraponen, lo opuesto a satisfaccidn en el trabajo no

- es insatisfaccidn en el trabajo sino no-satisfaccion lTabgral, y de igual
manera, lo opuesto a insatisfaccidn en el trabajo, no es satisfaccidn la
boral sino no-insatisfaccidn en el trabajo.

La explicacidn del concepto, sefiala el autor, presenta un problema de
semantica, puesto que normalmente pensamos que satisfaccidon es lo con-
trario de insatisfaccion, es decir, lo que no es satisfaccidn tiene que
ser insatisfactorio y viceversa, sin embargo, cuando se trata de enten-
der la conducta de las personas en sus trabajos, existe algo mas gue un
Jjuego de palabras.

Los factores encontrados en general en este estudio acerca de que
hace feliz a las personas en sus trabajos , emergiercn ser diferentes de
los factores que hacen a lTa gente infeliz en sus trabajos. Este encuentro
implica para el problema ;qué guieren 1a gente de sus trabajos?, lo
siguiente: "Uno de los hibitos del pensamiento cientifico es Ta concep-
cidn de las variables como operantes en un continuo. De acuerdo con es-
to, un féctor que influencia en Tas actitudes en el trabajo, las deberja
de influenciar, de tal forma que el impécto poesitivo o negativo del mis-~
mo factor conduciria al correspondiente aumento ¢ detrimento en la moral.
Quiza algo de la confusidn en cuanto a qué quieren los trabajadores de
sus trabajos, principie del hdbito de pensar que los factores que influen
can las actitudes en el trabajo operan a lo lTargo de un continuo. Pero
iqué tal si no?, ;qué tal si hay algunos factores que afectan las actity
des laborales sélo en una direccion positiva?, si es asi, la presencia de
estos factores actuarian para aumentar la satisfaccidn del individuo en el
trabajo, pero la ausencia de estos factores, si ocurriera, no necesaria-
mente produciria insatisfaccidon en el trabajo. Tedricamente un individuo,
operando de un punto neutral, con sus actitudes positivas o negativas ha-
cia su trabajo, la satisfaccidn de Tos factores gue podemos denominar "sa
tisfactores" aumentaria su satisfaccidn en el trabajo mds alla del punto
neutral. La ausencia de satisfaccidn a estos factores, meramente lo ragre
saria a este nivel neutral pero no lo convertiria en un empleado insatis-
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fecho. Al contrario deberia haber un grupo de factores que actuarian co-
mo “insatisfactores® . La existencia de estos factores negativos produci
ria un empleado infeliz. La satisfaccién de estos factores, sin embargo,
no crearia un empleado feliz. Esta diferencia basica entre satisfactores
e insatisfactores, que opera en una sola direccion en la determinacidn
de las actitudes de los trabajadores en el trabajo fue una de la hipdte-
sis probadas de Herzberg" (1959, pags. 111-112)

Herzberg y los que han respaldado esta teoria, han mostrado que la
higiene crea un nivel de motivacidn cero. 51 los empleados obtienen fac-
tores tales como buena supervision, salarios adecuados y la oportunidad
de interacciones con el jefe, compaifieros o subordinados, esto no creara
motivacidn sino que tan sble evitard la insatisfaccidon. Si reciben facto
res tales como reconocimiento, mayor responsabilidad, oportunidad de de
sarrollo y crecimiento, esto generard una motivacidn, Con esto Herzberg
responde a la eterna pregunta ;ciimo se puede instalar un generador moti-
vacional en un empleado?. Asimismo, llega a la conclusiGn de que el méto
do mas eficiente para motivar a los empieados es el de enriquecer el con
tenido del trabajo, proporcicnando mejores oprtunidades para el crecimien
to nsicoldgico del empleado.

E1 enriquecimiente del trabajo no serd tarea que se efectie de un
silo golpe, sino una funcidn continua de la gerencia. Sin embargo, los
cambios iniciales pueden durar un periodo largn, Hay numerosas razones
para esto:

1.- Los cambios deben hacer que los puestos lleguen a un nivel de
desafio que esté de acuerdo con las habilidades de los empleados contra-
tados.
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2.~ Para quienes tengan mayores habilidades deberfa existir posibi-
lidades para demostrarlas.

3,- La naturaleza misma de los motivadores, por oposicidn a los fac
tores de higiene, hace que tengan un efecto mucho mas prolongado sobre
las actitudes de los empleados. Tal vez se requiera volver a enriquecer
el trabajo; pero no se producird tan frecuentemente como la necesidad de
factores de higiene.

llo todos los trabajos pueden enriquecerse, ni es necesario que se
enriquezcan todos; no abstante, si sdlo se tomara un pequefio porcentaje
del tiempo y el dinero que se emplean en la actualidad para los factores
de higiene, y se dedicaran a esfuerzos de enriquecimiento del trabajo,
el beneficio de satisfaccidon humana y ganacias econdmicas seria uno de
los principales dividendos que obtendria la industria y l1a sociedad, meg
diante sus esfuerzos, para lograr una mejor administracidn de personatl.

1.7. CORROBORACION DE LA TEORIA DE MOTIVACION - HIGIENE DE FREDERICK
HERZBERG.

£l estudio original de las actitudes laborales publicadas en "La Mo
tivacidn en el Trabajo" {1959) ha recibido una vasta aceptacidn y algunas
criticas.

Uno de los valores primordiales de 1a Teoria de Motivacion-Higiene
de Herzberg, es que ha fomentado una gran cantidad de investigaciones,
en diferentes culturas, poblaciones, ocupaciones y organizaciones.

Es de destacar gque 1as investigaciones que se han generado de la
teoria (M-H) han sido principalmente en los campos: organizacional, edu-
cacional y de saiud mental.

A continuacidn se presentan algunas investigaciones en el campo la-
boral.
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1).- Pereda Marin, S. (1983)en Madrid, realizd un es
tudto sobre "Andlisis de 'a Teoria de Herzberg en dos mues-
tras de trabajadores espafioles". Se analfzaron dos muestras
de sujetos 116 tideres intermediarios de una compaiia comer
. cial y 261 estudiantes universitarios, En ambos grupos, les
factores relacionados a la satisfaccién fueron diferentes
de aquellos relacionados a la insatisfaccibn. Estos estudios
apoyan la hipbotesis de Herzberg.

2).- Xobayashi, Yutaka, (1981) en Japdn, en "Un estudio
empirico de l1a teerfa de Herzberg sobre la satisfaccidn en
el trabajo, usé el cuestionario disefiado por Herzberg (1959).
Participaron 253 empleados de cuatro ambientes laborales. Fn
contrd que los factores motivadores operaron frecuentemente
como satisfactores; mientras que la mayorfa de los factores
de higiene operaron como insatisfactores pero no frecuente-
mente como factores motivadores. Con respecto con los facto-
res en s mismos, el logro y la responsabilidad (factores mo
tivadores) y la supervisibn técnica (factor de higiene) fue~
ron predichos significativamente en.forma unidireccional.

3).- De Fiore Roberta ( Universidad de San Luis, 1981)
realizd un estudio denominado " Predictores de Motivacion pa
ra cambins en el trabajo: buscadores de motivadores™., Su su-
jetos fueron 99 hombres, de edades entre 23-56 ahos, quienes
habian dejado sus trabajos o estaban en proceso de abandonar-
1o, por Y0 que buscaban nuevas posiciones en una firma adminji
trativa. La contribucidn de este estudio estuvo enfocado en
1a distincidon de personas de diferentes tipos de personalidad,
un tipo sensible a factores intrinsecos y otro a factores ex-
trinsecos. K1 autor postuld una relacion sistematica entre
1as variables de personalidad y las razones que la gente ar-
gumentaba 21 dejar trabajos. Los resultados de regrgsiéﬁ mil
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tiple apoyan 1a teoria de Herzberg, puesto que los sujetos
que abandonaron sus trabajos buscando mayores satisfaccio-
nes posefan caracteristicas de personalidad diferentes qgue
Tos que dejaron sus trabajos porque ellos estaban insatis-
fechos. El1 autor sefiala que las implicaciones para la in-
vestigacion futura incluye 12 posibilidad de predecir so-
bre qué base la gente abandona sus trabajos: por sus carac
teristicas de personalidad o factores del contexto del tra
bajo. Esta implicacion esti basada en las variables de per
sonalidad, una persona puede ser clasificada, ya sea como
buscadora de motivacidn o buscadora de mantenimiento, de-
pendiendec sobre los factores relaciconados en 1a ejecucidn
del trabajo, con esto serd posible predecir meJor quien
‘dejara el trabajo. La presuncidn es que los buscadores de
motivadores no abandonardn el trabajo basado en factores
del contexto del trabajo pero si debido a los factores de
contenido del trabajo. Por otra parte, Yos buscadores de
mantenimiente abandonaran sus trabajos debido a factores
contexgua%es y no serdn inducidos a dejar sus trabajos de-
bido a factores del contenido del trabajo.

También los resultados de este estudio tienen otra
implicacidn futura en relacidn con la rotacidn de la gente
que abandona su trabajo. FEsta implicacidn tiene reiaciodn
con el estilo de direccidon, Si un directivo conoce Jas
" personalidades de los individuns que estdn bajo sus drde-
nes, el podria dirigirios mejor. La rotacidn podria ser
disminuida por un cambio en el estilo de direccidn.
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4).- Backer, W. en Africa del Sur,{Pretoria)(1980) en "Una revalua
. ci8n de la teorfa de motivacidn - higiene con referencia a un estudio
interculturat de 1a motivacidn en el trabajo", se propuso determinar si
la teoria M-H podia aplicarse adecuadamente a grupos negros y blancos
de diferentes niveles ocupacionales.

E1 autor sefiala que 1a teorfa motivacidon - higtene establece que la
satisfaccion en el trabajo esti principalmente relacionada a un conjunto
de factores - motivadores - los cuales son intrinsecos al trabajo y que
1a imsatisfacciin en el trabajo estad principaimente relacionada en un con
Junto separado de factores ~ de higiene - 1os cuales son extrinsecos al
trabajo.

Encontrd al revisar la literatura relevente, que 1a mayor parte de
las criticas hechas a la teoria de motivacidn - higiene son por la fal-
ta de conocimienta de esa teoria y de sus hipdtesis subyacentes. Algu-
nas criticas no han tomado en consideracidn la bidimensicnalidad de la
satisfaccion e insatisfaccidn.

~ En el estudio los sujetos fueron 1274 empleados negros no califica
dos, 341 semicalificados y 167 caiificadas. Asi como 355 empleados blan
cos calificados y 29 empleados blancos a nivel Gerencial. Los sujetos
er n empleados de 30 organizaciones industriales, mineras y comerciales,
situadas en 4 provincias al sur de Africa y Transkei. A todos los suje-
tos se les pidid que relataran un evento asociado con sentimientos feli
ces o infelices hacia el trabajo. Los grupos no calificados y semicali-
ficados fuerpn entrevistados y al resto se les pidié completar un cues-
tionaric bajo supervision. Las respuestas se limitaron a un evento de
" satisfaccién o de insatisfaccién, con el fin de hacer el analisis esta-
distico. E1 total de Ya muestra se redujo al 31%.

Los descubrimientas fueran los siguientes:
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A) 'En cuanto a l1a contribucidn total de todos los factores, se en
contré que Ta satisfaccidn en el trabajo de los administradores blancos,
los trabajadores biances calificados y los trabajadores negros califica-
dos estuvo relacionada con 10s motivadores, La satisfaccion de los traba
jadores semicalificados estuvo relaclonada a los factores de higiene. La
satisfaccigon de los trabajadores negros no calificados estuvo relaciona-
da a los factores de higiene. La insatisfaccidn en todos los niveles de
trabajo fue causada por los factores de higiene.

B} Para la significancia de cambios, en la direccion de diserimina
"cifn de cada factor en todes los niveles, se utilizd la prueba de Mc Ne-
mar, La gente en todos los niveles se refirid mas frecuentemente a los
motivadores como los factores que afectan la satisfaccidn laboral, Un re
suitado importante fue gque los salarios fueron asociados con la satisfac
cion laboral por todos.los grupos negros. La politica y administracion
de la compafiia, supervisibn, relacién con el supervisor, condiciones fi-
sicas del trabajo y seguridad en el trabajo fueron sdlamente factores de
‘higiene y aparecieron significativamente al menos en uno de los cuatro
niveles del trabajo.

€} Solamente se encontraron diferercias pequefias en 1os patrones de
motivacidn entre trabajadores no calificados de hombres y mujeres, y en-
tre trabajadores calificados negros y blancos.

D} En los datos de toda l1a muestra, se observaron factores causati
vos y efectos de actitudes que fueron sometidos al andlisis de correspon
dencia, una técnica adaptada por Benzécri de la universidad de Paris. El
anilisis de correspondencia estd relacionado con el analisis del compo-
nente principal. Este andlisis tom2 en consideracidn el total de 1a con-
tribucidn de cada punto. Los factores que descriminaron la satisfaccién
© ¥ 1a insatisfaccion con la prueba de Mc Nemar fueron confirmadas por el
anilisis de correspondencia.

La conclusidn general a 1a que 11egd el investigador fue como lo ha
bia establecido Herzberg en la formulacidn original de la Teoria de Moti
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¢acién - Kigiene, que el potencial para el crecimiento y a1 logro en et’
trabajo, determina 1a extensién, en la cual los factores intrinsecos son
enfatizados como fuentes de satisfaccidn. €1 perfil clasico de Motiva-
cidn - Higiene silamente se aplica a circunstancias en las cuales los tra
bajadores son bien tratados y bien empleados. Esto sirve como modelo con
tra los perfiles de actitud que pudieran ser medidos. De acuerdo con el
investigador, 1a TecrTa de Motivacion - Higiene, es un marco ttil de re-
ferencia tedrico dentro del cual los patrones de 1a motivacidn en el tra
bajo en todos los niveles pueden ser estudiados.

5) victoria 0., N. (1973, en México, D.F.) en su tesis "La influen
cia de los Factores Higiénicos - Motivadores en el Trabaje", se propuso
investigar y comprobar algunas de las hipGtesis de Herzberg, utilizando
su metodologia. Se entrevistaron a $0 personas de tres instituciones di
ferentes, 30 de una institucién de crédito que ocupaban puestos de mando
intermedio (100%). 30 personas de una institucidn de arrendamiento que
formaba el 90% eran empleados y el 10% de funcionarios y, 30 empleados re
cepcionistas de una institucidn educativa. Sus edades fluctuaron entre 25
y 45 afios. Las conclusiones de la autora fueron que se confirma
ron sus hipotesis tomando Jos tres grupos globalmente, y graficando y -
analizando sus respuestas. Encontrd como Ta teocria sustenta, que los fac .
tores considerados por Herzberg como motivadores fueron les que influye-
ron principalmente en las personas para causarles satisfaccion y los fac

tares higiénicos, los principales como causantes de insatisfaccidn labo-
ral.

6} Por otra parte, en el Cuadre 1 se resumen los descubrimientoes
corroborativos de 10 estudicy sobre la Teoria de Motivacién - Higiene de
las actitudes en el trabajo de Herzberg, utilizando su metodologia en 17
poblaciones distintas de empleados, También, se especifica quien fue el
investigador, 1a poblacion, el tamafic de la poblacidn y las ocrganizacio-
nes que formaron parte. Estas investigaciones de la década de los afios 60
confirman los descubrimientos originales de F. Herzberg (1959, 1968 y 1969).
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CUADRD 1. DIEZ ¥ SIETE POBLACIONES EN 10 ESTUDIOS SOBRE LA TEORIA DE

MOTIVACION HIGIENE DE LAS ACTITUDES EN EL TRABAJD.

Investigador Poblacidn Tamafio de la Organizacidn
' poblacidn, -
W Fo ¥ Ingenieros y 0 hewve campaiias representaron
<o abor adores Contadores wna seccidn de Ta industria de
Pittsburg, Fueron incluidas: a
cem bisico, acero especializd’
» Productas del corsumidor,”
naqnnaria ligera y pesada,ins
trumentas inkistriales, irge-
nferfa y constmecion naval, ¥
una de aprovechamiento
Stwartz, M, ¥ &u!rvisim de nival m 21 compaiifas eléctricas y de
col aboradores de mando inferior gas en e] Atlintico Medio y en
Tos estados de Nueva Inglaterra
Walt, O. Mujeres profesionales 50 Oficinas de Gobiermo de E.U,
haciendo trabajo ana-
1itico en economias,
idiomas, matemiticas
e ingenieria
Cleggs, D. Administradores del 58 Servicio anexo de la cooperati
campo ogricola va de agricultura en Nebraska™
Cientificos so
. Myers, M, * Ingenteros Instalaciones de 1a Corpaiita
Supervisores industriales 50 "Texas Instruments” en Dallas,
Técnicos Texas
Ensarbladaras por horas 52
Anderson, F, Enfermeras registradas 29 Hospital de veteranos a:hﬂnis-
trabajadores al servi- tratives
clo de 1a Ingria. cali 31
ficada,
Alimentos no procesa-
dos y trabajadores al
servicio de Ja Ingrfa, B
Saleh, S. Pre-jubilados delad 65 Ooce compaiias de Cleveland,
ministracisn . thio, fueron incluidas tres -
compaiias de servicio, uin ban
co ¥y ocho fébricas de quind=
cos, aeite, atero, y produc-
tos eléctricos
Herzberg, F, Capataces Finlandeses 13 Una amplia seccibn de 1a Indus
tria Finlandesa
Gendel, H. Trabajadores domdstices 119 Dos hospitales para veteranos
administratfvos
ferezel, J Ingenieros b} Fabrica de locomotoras Ganz-

Mavag, Budapest, Hugria
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En el campoc educativo se epcontraron entre otrgs estudios, los si-
guientes.

1).- Gaziel, Haim (Israel, 1986) en su jnvestigactdn “correlacidn de
satisfaccidn en el trabajo": un estudio de la teortfa de los dos factores
en un contexto edecacional®, investigd 1a teorfa de los dos factores de
Herzberg (1959) al usar dos cuestionarios para estudiar en uno, las fuen
tes de satisfaccion ¥y en el otro 1a insatisfaccidn en el trabajo, con 120
directores de escuelas elementales en Israel. Los resultados apoyan la
teoria de los dos factores. Los factores obtenidos por Herzberg y colabo
radores, como satisfactores fuercn dominantes de Ja satisfaccidn en el
trabajo. Una comparacién de las respuestas a los dos cuesticnarios, indi
caron que las actitudes de los maestros fueron usualmente consistentes.

2).- Reiter, Shunit (Israel, 1985) en su investigacion "Motivacion, in
tereses vocacionales y satisfaccidn en el trabajo en adultos con retardo
mental", investigaron la relacién entre los intereses vocacionales de 83
adultos con retardo mental moderadc (edades de 38 a BO afios) en una ins~
titucién residencial en Israel, con los factores que ellos percibieron
come 1os mas importantes motivadores del trabajo y la satisfaccidn labo-
ral. A los sujetos se les pidid completar un inventario vecacional y un
cuestionario disefiado especialmente sobre motivacidn en el trabajo. Los
datos apoyan el modelo propuesto por F. Herzberg y Cols. (1959). Se dife
renciaron los dos conjuntos de factores [motivacidn-higiene) en 1a satisfac
cidn en el trabajo. Los resultados también demuestran la importancia de
tomar en consideracidn los intereses vocacionales de las personas con re
tardo mental cuando se les asigna diferentes trabajos y los ambientes que
influyen en 1os individuos con retardo mental para buscar recompensas in
trinsecas o extrinsecas y la satisfaccion dei trabajo.

3).- Cahen, Barbara {Filadelfia, 1982) en su estudio en “La teoria
de la satisfaccidn en el trabajo de Herzberg como se aplica con los di-
rectores de escuelas primarias urbanas seleccionadas en Filadelfia", Se
propuso conocer cudles eran los indicadores en la satisfaccidn en el tra
- hajo, También se propuso investigar qué relacidn existe entre la satis-
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faccidn e insatisfaccion, as¥ como las variables demogrificas especificas
y organizacionales-escolares. Asi, la teoria de Motivacidn-Higiene de
Herzberg se aplicd para identificar los indicadores de satisfaceidn e in-
satisfaccion en el trahajo.

Las hipdtesis probadas fueron: Los motivadores son significativamen-
te indicadores més grandes de la satisfaccidn laboral que los de higiene
son significativamente indicadores mas grandes de la insatisfaccidén Yabo-
ral que 1o que son los motivadores.

Los problemas fueron los siguientes: 1) ;Qué factores particulares
son mayores {ndicadores de la satisfaccidbn laboral?. 2) jQué factores par
ticutares son mayores indicadores de la insatisfaccidn laborai? y 3) glos
factores demograficos y organizacionales influyen significativamente en
1a satisfaccion e insatisfaccidgn laboral?.

Instrumentacion. Se entrevistd a cuarenta directores de primaria en
Fi]adelfia,'Pensiivania y se les administrd el cuestionario de satisfac-
cion de Minnesota., Los resultados de ambos instrumentos fueron compara-
dos para probar 13 teorfa de Motivacidn-Higiene analizande la validez con
currente del instrumento. Los datos demogrdficos y organizacionales fue-
ron contestados por cada participante.

Principales hallazgos. 1) Los directores indicaron cémo un grupo de
los motivadores, fueron indicadores significativamente mis grandes de la
satisfaccion laboral que los de higiene a un nivel de confianza de .01,
La hipétesis nula correspondiente fue rechazada para ambos datos: entre-
vista y cuestionario. 2) Los directores indicaron cémo un grupo de los
de higiene fueron- indicadores significativamente mas grandes de la insa-
tisfaccion en el trabajo que los motivadores a un nivel de confianza de
.01. La hipbtesis nula correspondiente fue rechazada para los datos de
1a entrevista y el cuestionaria. 3) Combinando los datos tanto de 1a
entrevista como del cuestionario, los mayores resultados de la satis-
faccidn para 1a muestra de los directores fueron motivadores: logro, reco



38

nocimiento y trabajo en s mismo. Los de higiene fueron entre otros, las
relaciones interpersonales.

En el campo de la salud mental, entre otros estudios se encuentran
los siguientes:

1) Herzberg, F., Mathapo, J. (1974) en "Motivacibn-higiene rela-
cionada de la salud mental: un examen de l1a inversion motivacional en una
poblacion clinica”. Se presentan dos investigaciones de las hipbtesis'de
1a inversidon motivacional derivadas de 1a teoria motivacign-higiene. La
inversién se refiere a la predisposicién de un individuo para derivar las
experiencias afectivas de sdlo una fuente-la satisfaccidn de las necesi-
dades: dolor-evasidn, La hipitesis de inversidn postula una relactén di-
recta entre la severidad del desorden mental y el grado de inversidn mo-
tivacional. En estos estudios, los indices de inversian fueron obtenidos
con el métode de 1a secuencia de eventos de F. Herzberg. Las medidas de
severidad de 1a enfermedad mental incluyeron diagndstice clinico, nimero
¥ duracidn de hospitalizationes y algunas pruebas de personalidad de pa-
pel y 1&piz. La hipbtesis de inversitn motivacional fue fuertemente con-
firmada en muestras de 96 pacientes-hombres hospitalizados y 50 emplea-
dos esquizofrénicos.

2) Herzberg (1969} en su obra "Trabajo y Naturaleza del Hombre"
extiende 1a teoria de motivacidn-higiene de las actitudes en el trabajo
al concepto general de salud mental. Manifiesta que sblo hay dos clases
de necesidades del trabajo: las necesidades de higiene y las necesidades
de motivadores, y dos continuas representandolos, asi Herzberg concluye
que se puede hablar de dps continuos de 1a salud mental: un continue de
enfermedad mental y un continuo de salud mental. E1 autor indica "noso-
tros hemos visto que un cambio conceptual del punto de vista ¢on respec-
to en las actitudes en el trabajo, ha sido realizado a fin de incorporar
la teoria de motivacidn-higiene bidimensional. Esencialmente el mismo
cambio conduciria a un igualmente importante cambio en la
teoria y en la dinvestigacion sobre la salud mental". E1 argu-
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mento de esta generalizacion ha sido presentada en dos articulos por
Roy Hamlin del Hospital de 1a Administracion de Veteranos en Danville,
1Minois y por Herzberg (1961 y 1963), Las tmplicaciones para l1a salud
mental son inducidas mejor por el recuerdo de reacciones subjetivas de
los empleados, asi del por qué diversos factores los afectaron. Para
1a situacidn de 1a insatisfaccién en el trabajo, los sujetos reportaron
que 1a mayoria de ellos estaban insatisfechos debido a que sentian que
tos trataban injustamente o que ellos encontraron una situacion desa-
gradable o dolorosa. Por otro lado el comiin denominador de las razones
.de las actitudes positivas en el trabajo parecieron ser variaciones sc
bre 1a disertacidn de sentimientos de crecimiento psicoldgico, 1a eje-
cucién cempleta de necesidades de autorreallzacidén. En esto habia una
dicotonomia evitaf—aproximar con respecto al ajuste en el trabajo. La
necesidad de evitar desagrado en el ambiente de trabajo condujo a l1a -
insatisfaccibn en el trabajo. ta necesidad de autorrealizacidn condujo
a la satisfaccidn laboral cuando fue proporcionada 1a oportunidad de -
autorrealizarse. Un ambiente “higiénico" previene descontento con una
tarea, pero tal ambiente no puede conducir al individuo mids alld de un
ajuste minimo consistente en 1a ausencia de insatisfaccion. Una "feli-
cidad" ha mostrado requerir de algiin logro.de crecimiento psicoldgico.
Es evidente porque los factores de higiene fracasan al proporcionar sa
tisfacciones positivas, ya que no poseen las caracteristicas necesarias
para dar a un individuoc un sentido de crecimiento.

E1 auter explica “"para generalizar, nosotros podemos pensar en dos
tipos de ajustes para el equilibrio mental derivado de las actitudes la
borales a las actitudes mentales. Primero, un ajuste al ambiente, Segun
do, un ajuste a uno mismo el cual estd dependiendo al gsfnrzarnos porla
grar el crecimiento psicolégico o la autorrealjzacion".

E1 autor muestra que los factores que determinan la enfermedad men
tal no son el anverso de los factores de la salud mental. Los factores de
Ja salud mental pertenece mas bien a 1a categoria de los factores de hi-
giene, los cuales describen el ambiente del hombre y determina las causas
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de enfermedad cuande ellas son deficientes, pero con pequefios efectos de
aumentos positivos en 1a salud mental. EVlos son los factores que causan
la accidn de ejudir 1a conducta, Aln mas, solamente en el individuo “en-
fermo" existe un esfuerzo para activar el acercamiento a una conducta.

La investigacidn tradicional sobre actitudes laborales se ha enfoca
do casi exclusivamente sobre sdlo un grupo de factores, sobre los facto-
res de higiene o factores de contexto en el trabajo. Los factores motiva

- dores, los facteres positivos o de autorrealizacidn han sido largamente

descuidados. La tesis sostiene que descuido similares han caracterizado
1a investigacidn tradicional sobre la salud mental.

El concepto de motivacién-higiene tiene tres puntos de peso relacio
nados con el ajuste {o adaptacién) mental. La primera, es 1a proposicion
de gque la enfermedad mental y 1a salud mental no son l1a misma dimension.

o £l géado de enfermedad refleja una reaccidn individual a los factores de

higiene, mientras que el grado de salud mental representa su reaccién a
las factores motivadores. Sequndo, el aspecto motivador de 1a salud men-
tal del ajuste personal ha sido tristemente descuidado en teoria, en in-
vestigacidon y en aplicacion, F1 lado positivo de Ta adaptacidn personal
ha sido considerado ser una consecuencia de la atencidn afortunada, al -
lado de 1a negativa mala adaptacidon. El1 tercer punto, es una nueva defi-
nicién o idea de salud mental, La nueva definicidn deriva de una primera
propesicidn de que la enfermedad mental no es 1o contrario de salud men-
tal, como son sugeridos por alguno de los datos sobre satisfaccian labo-
ral.

En el apéndice "B" se encuentran referencias de otros estudios en
los campos laboral, educative y salud mental.

CRITICAS A LA TEORIA D LOS DOS FACTORES (MOTIVACION-HIGIENE)

-Citado en Huse, £, (1986). Una de las primeras criticas que se hi-
cieron al estudio de Herzberg fue 12 gque sb6lo habfan sido entrevistados
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contadores e ingenieros, por lo que los resultades no eran aplicables a
otros grupos profesionales. Otra critica fue 1a Hinton (1§68), quién
11egd a 1a conclusion de que "en general, cuanto mis varia la metodolo-
gia respecto 2 la utilizada por Herzberg en (1959}, mas probable es que
varten también las conclusiones®.

=-Citado en Hodggets {1987), "los criticos sostienen que el métado
de Herzberg en los relatos, en que el entrevistado comunica eventos su-
mamente satisfactorios o insatisfactorios en su trabajo, es ta razdn del
resultado. Las personas tienden a dar respuestas socialmente aceptadas
cuando se les formula preguntas como las que utilizaron Herzberg y Cols,
Fn concreto, le dicen al entrevistador 10 que creen que el individuo de

~sea escuchar”. Yroom (1964) formuld de 1a siguiente manera su argumento

en contra del uso de este tipc de método: “es...posible que las diferen
cias obtenidas entre fuentes especificadas de satisfaccion o insatisfac.
cidén se deriven de procesos defensivos dentro del participante indivi-
dual. Quizad las personas tengan mayor tendencia a atribuir las causas de
satisfaccion a sus propias reaiizaciones y a sus logros en el trabajo,
También pueden tener una tendencia mayor a atribuir su insatisfaccidn no
a sus jinsuficiencias o deficiencias personales, sino a factores del am-
biente del trabajo, es decir, obsticulos presentados por las normas de
la compaiifa o supervision®, '

-Dunham 1985) ‘"La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg
ha recibido mas atencidn durante las dltimas dos décadas que cualquier
otr? teoria sobre motivacion y satisfaccian, E1 impacto de la obra de
Herzberg ha sido enorme y probablemente continuara siendo. Asimismo, e;'
presa: no obstante las criticas y 1a falta de apoyo para la teoria de
los dos factores, las ideas de Herzberg han dado un gran impulso a la
investigacidén de las fuentes de satisfaccién en las organizaciones, Bue
na parte de la teorfa de los dos factores todavia es Otil si tenemos
presente que 1. Existen diferencias individuales mas alla de las que an
ticipd Herzberg y 2. Que Ja mayor parte de los factores smbientales pue
den producir satisfaccidn o insatisfaccion., Fl1 trabajo de Herzberqg pue-
de ayudar a los gerentes a identificar las dimensiones criticas dei am-
biente de trabajo, dimensiones que deben ser determinadas a fin de com-
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prender el grado de satisfaccidn del trabajador, asimismo, para llevar
a cabo la correspondiente accidn correctiva",

- Citado en Arias, F. (1986). "Aunque no deja de ser atractiva para
muchas personas, la teorta dual de Herzberg ha sido muy combatida, espe
cialmente en el aspecto metodoldgico,

En primer lugar, se le censura que los resultados s6lo pueden ser
obtenidos si se sigue el mitodo descrito; eso equivale a decir gque hay
tnicamente un camino para 1legar a Roma. Lo ideal es, por 1o contrario,
que atacando un problema de conocimiento desde distintes puntos, pueda
Tlegarse a resultados semejantes. Otro argumento esgrimido contra la
teoria y para el cual existen comprobaciones en la vida cotidiana, ast
como experimentos (ver por ejemplo, Johnston y Hawrock, 1967), es que
tendemos a adjudicarnos el crédito por los éxitos y, en cambio a culpar
a alguien por los fracasos ajenos a nosotros.

Por otro lado, algunos criticos han hecho notar qué Herzberg y sus
seguidores han pasado por alto y aparentemente no se han preacupado por
el hecho de que, tanto en los estudios de Herzberg como en otros algu-
nos factores intrinsecos han sido sehalados como fuente de insatisfac-
¢ion en un porcentaje mayor que factores extrinsecos

Algunos criticos se quejan también de que e]1 método de clasifica-
cidn de respuesta es muy sybjetivoy que por lo tanto pueden verse re-
sultados viciados por los prejuicios de los investigadores,

Tal vez entre todas las teorias de 12 motivacidnm ninguna se ha visto
envuelta en tantas polémicas como la teoria dual de Herzberg.
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CAPITULO 11
UN FSTUDIO SOBRE LA SATISFACCION £ TNSATISFACCION FN'FL TRABAJD EN MEXICO

fste estudio se realizd con una muestra de 1a Superintendencia de
Mantenimiento en un Centro de Trabajo,responsable de 1a refinacion de

petrdleo crudo para la obtencién de productos energéticos y petroguimi-
cos.

2.1, OBJETIVO

El objetivo principal de este estudic fue comprobar o rechazar al-
gunas de las hipotesis mas importantes de la Teoria de Motivacion-Higie
ne de F. Herzberg (1959) en una muestra diferente de la investigacion
realizada por &1 y sus colaboradores.

2.2. PROBLEMA

1.-15e encontrard en la muestra de estudio que los factores que de
terminan satisfaccion en el trabajo, son diferentes de los que determi-
nan insatisfaccidén?.

2.- De encontrarse que son distintos estos factores, iserdn los fac
tores motivadores, intrinsecos al trabajo los que determinan satisfac-
c¢idn? y ilos factores higiénicos, extrinsecos al trabajo los que deter-
minan insatisfaccion?.

3.- ;Se encontraran asociaciones significativas entre 1as variables
demogrificas y entre éstas y los factores motivadores?.

4,- ;Se encontrarin asociaciones significativas entre las variables
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demograficas y los factores de higiene?
2.3. HIPOTESIS
Las hipbtesis planteadas fueron las siguientes:

Hipbtesis No, 1

Las respuestas de los sujetos estudiados mostrardn que Vos facto-
res que determinan satisfaccién en el trabajo son diferentes de los que
determinan insatisfaccion.

Hipdtesis No. 2

Los factores motivadores intrinsecos al trabajo, tales como: reco-
nocimiento, logro, responsabilidad, desarrolla, trabajo en sT mismo y
posibilidad de crecimiento determinaran sentimientos de satisfaccidn en
@] trabajo. Mientras que los factores higiénicos, extrinsecos al traba-
Jo, tales como: las politicas y administracidon de la compafiia, la super
visidn técnica , el salario, las relaciones interpersonales con los je-
fes, compafieros y subordinados, las condiciones de trabajo, la seguri-
dad en el trabajo, la vida personal y el estatus determinaridn sentimien
tos de insatisfaccibn en el trabajo.

Hipdtesis HNo. 3.

Entre las variables demograficas, tales como: edad, escolaridad
nivel {ocupacidn) y antiguedad, se encontraran asociaciones significa-
-tivas con los factores motivadores

Hipotesis No. 4.

Entre las variabies demograficas, tales como: edad, escolaridad, -
nivel (ocupacidn ) y antiguedad, se encontrardn asociaciones significa~
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tivas, con los factores de higiene.
2.4, VARIABLFES

Fn esta investigacion se estudiaron dos factores compuestos por un
conjunto de variables cada uno: los factores motivadoras cuyas variables
son reconocimiento, logro, responsabilidad, desarrollo, trabajo en si -
mismo y posibilidad de crecimiento, y los factores de higiene cuyas va-
riables son polfticas y administracidén de la compafita, supervisidn téc-
nica, salario, relaciones interpersonales con los jefes, compafieros y -
subordinados, condiciones de trabajo, seguridad en el trabajo, vida per
son2l y estatus. Asimismo las variables demogrificas son: edad, escola-
ridad, antiguedad y nivel {diferente ocupacidn).

2.5. METODOLOGIA OF LA INVESTIGACION
2.5.1. DETERMINACION DE LA MURSTRA

F£1 universo de 1a poblacidon fue tomada de la Superintendencia de -
Mantenimiento en una Institucion Paraestatal integrada por 950 trabaja-
dores de planta: 51 ingenieros del personal técnico profesional y 899 -
trabajadores de diferentes talleres {los trabajadores transitorios no -
se. tomarpn en cuenta).

La muestra fue elegida al azar, seleccionando el 33% de la pobla-
cidn que constituyd una muestra de 316 sujetos.

Para e! procedimiento de seleccidn (pardifias, 1988) se depositd
denitro de una caja papelitos con el nombre, ficha y taller de cada uno
de 1os sujetos que formaban la poblacidn total (mecanizado trimestral),
se. sojicitd a dos personas que sacaran los papelitos nombrando los da-
tos de Ta persona elegida. Ya seleccionada la muestra, se procedidé a -
conformar las listas con las cuales se solicitaban 13 presencia del tra
bajador en el lugar, la hora y la fecha, determinadas de ante mano.



2.5.2. CARACTERISTICAS OE LA  MUESTRA.

tAS TABLAS QUE SE PRESENTAN A COMTIMUACION,MUESTRAN LAS PRIMCIMLES
CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA INVESTIQADA.

TABLA | EDAD

EDAD FRECUENCLA %
17 A 25 ANOS 37 A TR 4
26 A 34 ANOS Te . 24.1%
35 A 43 ANOS B85 26.9%
44 A B2 ANOS 7 24.4%

MAS DE 52 ANOS al 12.9%

: TOTAL 318 100.0%

COMO SE PUEDE OBSEWMVAR EN LA TARLA I,EL MODO O LA MAYOR FRECUENCIA
ES EL MAS ALTO PORCENTAJE (26.9%.} QUE LD ENCONTRAMUS EN EL RANGO DE
35 A 43 ARCS DE EDAD . LOS CEMAS VALORES SE DISTRIBUYERON NORMALMENTE, '
otmnsuoosz UN 24.4% PARA EL RANGO DE 44 A 52 AROS JEL 241% MARA —

nmmzsnummmmwomammmmm-
MO3 (I7A25 AROS . 1i.7% Y MAYORES DE 52 aRos j2.9%) .

GRAFICA TABLA |

FRECUENCIA

EDAD

7 ARSS
8 A 349
44 A B24
A9 DE 22

I8 A 434




TARLA 1] ESTADO  CrviL

ESTADO OV FRECUENCIA Yo
UNION LIBRE J on
VDO ] .80
SOLTERD 40 12.88
CASADO : 2689 B3.13

EN LA TARLA |),SE PRESENTAN LAS FRECUENCIAS ¥ PORCENTAJES DEL ESTADO
L MAS ALTO PORCENTAJE BS.II%JUE LO EN-

UNA FRECUENCIA
cOMOD 3E OOIIVA, LA HUESTRA ESTUVD CONSTITLRDA PRINCIPALNEN-
TE POR PERBONAS CASADAS.

SRAFICA TABLA It
00
0
108
240/
2204
00
11
o
140
120
o
oci

FRECUERCIA

L -]
401
201

ESTADO CIVIL

viubos
soLTERDS
CASADOS

N LIDRE

a7
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TABLA 111 ESCOLARIDAD.

ESCOLARIDAD FRECUENCIA a
PRIMANA NCOMP LETA 47 4.9 %
PRMARIA COMPLETA 98 3.1 %
SECUNDARIA INCOMPLETA 43 13, 6 %
SECUNDANIA COMPLETA 3 16.% %
BACHILLERATO CONPLETO 38 1. &%
PROFESIONAL COMPLETO 33 1.0 %
{HO REGISTRADOS) 18) (.8 %)

316 100. ‘.

LA TABLA tli REFERENTE A ESCOLARIDAD, MUESTRA QUE EL MANIMO GRADO DE ESCO-—
LARIDAD DE LA MAYORIA DE LO3 SWNETOS ES DE PRIMARIA COMPLETA {31.1%).L08
DEMAS NO VARIARON SIONIFICATIVAMENTE , ENTRE S, YA GUE EL RANOO QUE CBTUVO LA
MENOR FRECUENCIA FUE EL DE ESTUDIDS PROFESIONALES COMPLETUS{ 10.0%) ; INMEDIA~
TAMENTE DESPUES UN PORCENTAJE DE 11.& % PARA EL RANGO DE BACHILLERATC COM -
PLETO, 13,8 % PARA SECUNDARIA MCOMPLETA: 14.9 % PARA PRIMARIA INCOMPLETA Y,
FINALMENTE UN I8.1% PARA B MANGD DE SECUNDARIA COMPLETA.LA ONSTRUCION £S5
BMODAL , COMO n.cne YERSE LAS MAYORES FRECUENCIAS SE TIENEN EN PRIMARIA Y
SECUNDARIA COMPLETAS. :

SRAFICA  TABLA 111

FRECUENCIA
-
Q

ESCOLARIDAD

PROF. CONP,

BADH. COMP,

PR COMP,
SEC.COMP,

PRI INC,
SEC.IWC.
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TABLA |V ANTIGUEDAD

ANTIGUEDAD FRECUENCIA %
DE | A& aROS 63 19.9%
DE 7 A 12 4Ros 65 20.6%
DE 13A 18 AROS 85 20 4%
DE 9 A 24 ANOS 80 19.0%
MAS DE 25 AHOS 63 19.9%

318 ' 100.0%

LA TABLA IV MUESTRA EL GRADO DE ANYTIGUEDAD DE LA POBLA-
CION MUESTREADA,Y COMO PUEDE OBSERVARSE,NO EXISTE MUCHA
VARIACION  ENTRE 1.0S DIFERENTES RANGOS, YA QUE LA DIFERENCIA
MAXIMA ENTRE ELLOS ES SO0 DEL 1.6 % . ESTO £S EN LA MUES-
TRA ESTUVIEROM REPRESENTADOS EN IGUALES PROPORCIONES LOS
DIFERENTES RAMGOS DE ANTIGUEDADES.

GRAFICA TABRLA Y
499
[
L
[ 2
.
4
[T
st
a4
40

FRECUENCIA

AM TISUEDAD

tAB
TAI2
13AI0 4
1" AR 4

MAS DE 28 4




TABLA V NIVELES DEL TABULADOR *

NIVEL FNECUENG!A =%

! A 4 4 13.2%
5 A & s 8 1 8.7 %
T A a8 G 4 P 4.3 %
? A 12 48 1 5. 5%
I3 A e 42 | 3.5%
I5 A 18 37 1-1. 9%
17. A 34 40 1 2.5%
{ NG REGISTRADOS) {.1] {1.8])

3l e I00.0%

COMO SE OBSERVA EN LA TABLA vV ,CORRESFONDIENTE Al NIVEL TABU-
LADOR EN QUE SE ENCUENTRAN LABORANDO LOS SUJETOS ,EL MAS
ALTO PORCENTAJE (1B.T%) CORRESPONDE AL RANGO S A S, 3] -
GUIENDDLE INMEDIATAMENTE DESPUES EL RANGD 9 A 12 CON UN POR-
CENTAJE DE 13.5% .LOS5 RANSOS RESTANTES CETUVIERON PORCENTA-
JES QUE VAN DESDE EL 11.9% CORRESPONDIENTE AL NIVEL 13—-16,
HASTA EL 14.3% DEL RANGD T-8. NUEVAMENTE ENCONTRAMODS UNA
DISTRIBUCION NO-NORMAL CON DOS PRINCIPALES CONCENTRACIONES OE
FRECUENCIASIEN 10S HANGOS DE 3AS Y DE 9A12.

GRAFICA TABLA V
20
L]
80
43
40
»
30
zB
204
154
0

]

FRAECUENCIA

- - < o z » 1
2T S K « = « a WYEL DEL TABULADOR
¢ = g B

* Diferenies Jjerarquias y ocupaciones.

50
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TABLA VI: SEX0, REGIMEN Y JORNADA

SEXO - weaen TN - dormaoa 1 . %
AASLLM O 47.0 MNDICALIZADO 1 *413 IURmA L .7
FEMINING: LY. ] COMFIAMEA . [k TURKNO ROLADD 1 2.0
100.0 100.0 TURNG FIJO o L3

100.0

COMO SE OBSERVA EN LA TABLA Vi, EL MAS ALTO PORCENTAJE
{9T.0%) CORRESPONDE AL SEXO MASCULING Y EL (3.0 %)
AL FEMENINO. REFERENTE AL REGIMEN DEL PERSONAL SINDICA-
LIZADD {98.3% ) ES EL MAS ALTO PORCENTAJE Y PARA EL -
PERSONAL DE CONFIANZA (L7 %). EN CUANTO A LA JORNADA,EL
PORCENTAJE MAYOR CORRESPONCE A LA JORNADA DIURNA {9€.7 %)
PARA EL PERSONAL DOE TURNO ROLADD {2.0%) Y PARA EL
PERSCNAL DE TURND FIJO (1.39%).
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2.5.3.  INSTRUMENTO

Se utilizd el instrumento que desarrclid F. Herzberg (1959) en su’
estudio de 1a motivacidn en el trabajo. Se eligid el cuestionario por ser
una técnica de investigacitn que permite cbtener informacidn de grandes
poblaciones como 1o fue 1a nuestra.

Este cuestionario estda formado por dos partes {ver apéndice "A"):

! "Los eventos laborales ocurridos em una &poca de trabajo, con du
racidn de un mes como minimo, en 105 cuales las actitudes de 1o0s sujetos
acerca de su trabajo fueron positivas.

Il Los acontecimientos laboraltes ocurridos en una época de trabajo,
con duracitn de dos semanas como minimo, en los cuales las actitudes de
1os sujetos acerca de su trabajo fueron negativas.

Estas secuencias de eventos incluyeron:

l.-‘Describir una experiencia en una época de trahajo. en la que se
hubieran sentido particularmente satisfechos o insatisfechos,

2.- Explicar mas precisamente la causa del por qué se sintieron de
853 manera en esa época.

3.- Qué efectos bHuenos 0 malos) tuve en los sentimientos esa situa-
cidn,

En el estudio original "Herzberg (1959)" se obtuvieron los factores
del primer nivel bajo catorce categorias ya definidas en el punto 1.4, de)
capitulo I. La presente investigacidn se basd en esas categorias ya esta-
blecidas en los estudios de F. Herzberg y, para calificar los cuestiona-
rios de "un estudio de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo en
México" y son las siguientes:
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Factores "motivadores" que son: logro, reconocimiento, trabajo en
sf mismo, desarrollo, responsabilidad y posibilidades de crecimiento.

Factores “"higiénicos" que son politicas y administracidn de 1a com-
pafiia, supervisidn técnica, salario, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales, vida personal, seguridad en el trabajo y estatus.

2.5,4, PROCEDIMIENTO

1.- Se citd a los trabajadores por medio de un oficio circular, en-
tregado €ste a cada uno de los jefes de taller y al Superintendente de
Mantenimienta, para €1 control de este personal, anexando Yas listas de
quienes se presentarian a colaborar en esta investigacion, especificando
el lugar, 1a fecha y la hora.

2.~ Esta aplicacidn tuvo lugar en una sala de trabajo con las condi
ciones fisicas adecuadas (iTuminacidn, espacio, ventilacidn y sin ruidos}.

3.« Se programd la aplicacidn del cuestionario en una semana,reali-
zando cuatro sesiones diarias de 40 a 50 minutos cada una, en las horas
que las actividades del trabajo disminufan, con el propisito de que no
interfirieran en las labores asignadas a los sujetos seleccionados en
nuestra muestra. Cuando algin trabajador no se presentaba por diferentes
causas en la fecha sefialada, se le indicd a las jefaturas de los talle-
res que &stos se presentaran en el transcurso de la semana segin el pro-
grama de sesfiones.

4.- Cada grupo de las sesiones de aplicacion, estuvo integrado de 12
a 16 personas,

5.- Se les informd en cada sesidn, a todos los trabajadores que con
su valiosa colaboracidn y veracidad en sus respuestas al cuestionario,
coadyuvarian a la implementacidn de medidas administrativas mds adecua-
das, y para mejorar su desarrollo y desempefio laboral. Se cbservd que:
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fue hubo una disposicidn adecuada al participar en esta investigacidn.

6.- Se les pidid que pusieran sus datos generales haciendo énfasis
en gque no aparecia el dato para su nombre ya que nos interesaban sus res
puestas y la veracidad de &stas en las cuestionarios.

7.- A cada uno de los trabajadores se le propociond el cuestionario
de satisfaccion e insatisfaccion en el trabaje (ver apéndice "A“). Se
le leyé las instrucciones en voz alta, Se supervisd con cada uno de ellos
que no tuvieran dudas acerca de lo que se les pedia que contestaran en
dicho cuestionario,

8.- Al teorminar cada sesifn se recogieron los cuestionarios y se se

pararon por talleres, procediendo al vaciado de los datos por cada uno
de los sujetos en "hojas tabulares" de concentrado.

[ NI
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CAPITULO III
RESULTADOS
3,1. PRESENTACION Y ANALTSIS DF RESULTADOS

La técnica de anidlisis de contenido como 1a define Berelson [1952)
"Es una técnica de investigacidn para la descripcidn objetiva, sistemd-
tica y cuantitativa del contenido manifiesto de Ja comunicacidn® y con-
siste en calificar una informacign cualitativa en uyn determinade grupo
de categorias con el fin de convertirla en cuantitativa. Para obtener
ésto hay dos métodos: uno apriori y otro aposteriori. £n el método aprio
ri se determinan 1as categorias antes de recopilar la informacion, de
acuerdo con el esquema analitico, Fn relacidn con el método aposteriori,
.Lasswell (1949) establece que las categorias se determinan con base en
los datos del material en si mismo. Ander-Rgg {1987} explica que "el ani
lisis de contenido es una técnica de recopilacion de informacidn que per
mite estudiar 21 contenido manifiesto de una comunicacién, clasificando
sus diferentes partes conforme a categorias establecidas por el investi
gador, con el fin de identificar de manera sistemdtica y cbjetiva dichas
categorias dentro de 1o escrito o dicho”

La técnica de analisis de contenido fue la que empled F. Herzberg
{1959) en su estudio original, empero, con la diferencia de que en la -
presente invesligécién se aplicd el métode apriori al utilizar las cater
ce categorfas ya establecidas en los estudios de Herzberg, como Factores
del Primer Nivel, ya que este nivel se relaciona a “ eventos objetivos *
ya definidos en el punto 1.4, del capitulo I.

A continuacidn se presentan los pasos para calificar Tos cuestionarios:
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Primero, se tradujo del inglés al espaiiol, el patrén del cuestiona-
rio usado en e) estudio original de F. Herzberg (1958).

Segundo, se tradujo del inglés al espafiol los factores del primer
nivel, bajo las catorce categorias establecidas en el estudio original
de Herzberg { 1959 : 44-49 y 143-148). Se tratd que fueran éstas com-
prensibles, objetivas, sin cambiar significativamente la idea base de las

categorias ya definidas en el punto 1.4 del capitulo 1 del presente estu
dio.

Tercero, como prueba piloto se aplicd el cuestionaria, {utilizado
por Victoria 0., 1973) entrevistande individualmente a una muestra de
42 trabajadores de una planta industrial (de diferente jerarquia, ocupa
cién, edad, sexo, escolaridad, antiguedad de empresa), con el objeto de
tener un cuestionaric entendible.

La aplicacidn final del cuestionario (ap&ndice “A"} fue administra
- do @ nuestra muestra constituida por 316 trabajadores de la Superinten-
dencia de Mantenimiento, de diferente jerarquia, de ocupacién, edad,
estado civil, escolaridad, antiguedad, sexo, jornada y régimen (punto
2.5.2 en caracteristicas de la muestra).‘

Cuarto, los cuestionarios fueron calificados por tres investigado-
res {incluyendo a l1a autora de este estudio) de manera independiente,
con base en los Factores de Primer Nivel, ya definidos en el punto 1.4.

Quinto, cuando ya se obtuvieron las tres calificaciones de los cues
tionarios, se sacd el porcentaje de acuerdo entre los tres calificado-
ras,.Se obtuvo un 88% en el caso de los factores que causaron sentimien-

" tos positivos en el trabajo y un 75% en el caso de los factores que cau
saron sentimientos negativos en el mismo.

E1 procedimiento en 1a manipulacion de l1os datos obtenidos en esta
investigacidn es analogo al desarrollado por Herzberg en su estudio {19%9).
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¥y consistid en tomar en cuenta los porcentajes de frecuencia totales de la a
paricidn de un factor en la secuencia de eventos, de esta forma cbservar en
qué porcentajes aparecieron los factores motivadores como causantes de satii
faccion y en qué porcentajes aparecieron los factores higiénicos como causan
tes de insatisfaccidn de las personas en el trabajo.

Se presentan -tablasde concentracion de datos, en donde se exponen los
factores, su frecuencta y porcentaje en cuanto a su presentacidgn come causan
tes de satisfaccidn y otro con las mismas caracteristicas pero como causan-
tes de insatisfaccién, Asimismo su representacién grifica, asi como el anali
sis de los mismos. AsT como tablas: IX a la XXiI de las x© de las variablaes
demograficas.

Se utilizd este procedimiento en el manejo de datos para presentar nues
tros resultados obtenidos en el presente estudio de similar manera que
Herzberg utilizd este procedimiento en su teorfa de Motivacién-Higiene, pues
to que nuestro proposito es confirmar o rechazar algunas de las hipdtesis de
esta teoria.

Como se observa, la estadistica utilizada fue descriptiva ¢ inductiva,
por medic de 1a prueba no paramétrica ji cuadrada (xz).

La figura No. 3 y las tablas VII y VIIT muestran los resultados mis impor
tantes de esta investigacion, Los factores més sobresalientes resumen los e-
ventos objetivos que cada sujeto describid de los factores del primer nivel
bajo las catorce categorfas definidas en el punto 1.4 del capitujo [. En la
figira Mo, 3, }a distancia del punto neutral muestra el porcentaje de fre-
cuencia, de los factores satisfactores del lade derecho y de los factores in
satisfactores del lado i2quierdo. La longitud de l1a barra representa el por-
centaje total de frecuencia en que aparecid cada uno de los factores, La ba-
rra de mayor anchura nos muestra del lado derecho a los factores considera-
dos como motivadores, no cbstante, cuando los mismos se presentan como insa-
tisfactores, su representacion se encuentra del lado izquierdo, con una an-
chura menor. En cambioc 12 barra con mayor anchura del lado izquierdo nos tuestra
a los factores considerados como de higiene, sin embargo, cuando éstos se
presentan como satisfactores, su representacidn grafica se encuentra del la-
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FIGURA No. 3
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TABLA VI1.COMCENTRACION DE DATOS GLOBALES DL LOS
FACTORES CAUSANTES DE SATISFACCION.

FACTORES FRECUENCIAS TOTALES DE PRESENTACION - PORCENTAJES
DE EVENTOS, TOTALES %

MOTIVADORES

LOGRO - 92 25,1

TRABAJO EN SI MISMO 55 15.0 -

POSIBILIDAD DE CRECIMIENTOQ a4 ':,_13;0"” R

RECONOCIMIENTO 7 e

RESPONSABIL 1DAD 24

DESARRDLLO 16

;'.4_4f1 .

RIGIENE

RELACIONES iNTERPERSOMALES.* . 72 T 19;5
SEGURTDAD . .27 - 7.3
SALAR1O _ 22 5.9
SUPERY1S10N TECHICA 1. 0.3
POLITICAS ¥ ADMON.DE LA CIA. 3 0.8
CONDICIONES OE TRABAJG 13 0.8
YIDA PERSOHAL 1. 0.3
TOTALES ‘ 367 100%

* Relaciones Interpersonales:
1) Con los compafieros (39) = 10.6 % .
2) Con los jefes {32} 8.7 %
3} Con los subordinados {1) 0.3 %

e
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TABLA VII1.CONCENTRACION DE DATOS GLOBALES DE LOS
FACTORES CAUSANTES DE INSATISFACCION,

FACTORES FRECUENMCIAS TOTALES DE PRESENTACION PORCENTAJES
DE _EVENTOS, TOTALES %

HIGIENE

SUPERVIS1ON TECNICA

76
RELACIONES INTERPERSONALES * 41
POLITICAS ¥ ADMON, DE LA CIA. a6
SALARIO 28
CONDICIONES DE TRABAJO 28
SEGURIDAD 21
VIDA PERSONAL 14
" MOTIVADORES
LOGROD 12
TRABAJO EN SI MISMO 16
POSIB1LIDADES DE CRECIMIENTO 17
RECONOCIMIENTO 3
RESPONSABILIDAD 1
DESARROLLO 3
TOTALES 294 995.8
* Relaciones Interpersonales:
1) Con Vos jefes (21) = 7.1
2) Con los compafercs (20) = 6.8
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do derecho ¢con menor anchura,

Los factores que destacan como determinantes de satisfaccion en el
trabajo de nuestros sujetos fueron: logro (25.1%), trabajo en si mismo
(15.0%), posibilidad de crecimiento {12.0%), relaciones interpersonales
{19.6%), sequridad (7.3 %)} responsabilidad (6.5%) y desarrollo (4.4 %).

Como se observa en la figura No. 3 y tablavil, el factor de relacio
nes interpersonales se encontrd como causante de satisfaccion, obtenién-
dose el porcentaje de frecuencia asi: con los compafieros de trabajo
{10.6%), con los jefes (B.7%), con los subordinados {0.3%), total =19.6%.
Asimismo se presentaron como satisfactores los factores de seguridad y
salario.

Por otra parte, los factores que sobresalen como insatisfactores
fueron: supervisidn técnica (25.9%), relaciones interpersonales (14.0%),
politicas y administracion de la compaiiia {12.2%), salario (9.5%), condi
ciones de trabajo (9.5%), seguridad en el trabajo (7.1%) y vida personal
{4.82).

Como puede observarse, en 1a tabla VIIT y figura 3, el factor de re-
laciones interpersonales, el porcentaje de frecuencia se cbtuvo asi: las
las relaciones con los jefes (7.1%}, con los compafieros (6.8%), total =
- 14.0%. Asi como con menos porcentaje de frecuencia se presentaron los
factores de posibilidad de crecimiento, trabajc en si mismo ¥y logro.



VARIABLES DFMOGRAFICAS

Se realizaron pruebas ji cuadradas (xz} para saber si existian asociacio
nes significativasentre las variables demograficas y entre éstas y los
factores motivadores y de higiene como determinantes de satisfaccion en
el trabajo. Asimismo si existian asociaciones significativas entre las
variables demograficas y los factores de higiene y motivadores como de-

terminantes de insatisfaccion en el trabajo.

Cabe mencionar que para obtener las ji cuadradas no se tomaron en cuenta
1as variables de sexo,regimeﬁ y jornada, puesto gue en nuestra muestra
predomind el sexoc masculino en 97.0% y sdlo el 3.0% en el femenino. E1
‘regimen sindicalizado fue de 9B.3% y 1.7% el de confianza, ¥y 1a jornada

diurna en 96.7% y 3.3% de turno {tabla VI}.

A continuacidn se presentan tablas de la IX a la XXII, en Yas que se
muestran los resultados obtenidos de las pruebas ji cuadradas y los por-
centajes entre las variables edad, escolaridad, nivel (ocupacidn) y an-
tiguedad y entre éstas y los factores motivadores, intrinsecos y los fac

tores de higiene, extrinsecos al trabajo,
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TABLA IX ASOCIACION ENTRE LA EDAD Y LA RSCOLARIDAD

EDAD
17-34 ANOS 35-52 alos

ESCOLARIDAD

HASTA

PRIMARIA 22.3 {25)2 55.7 {88)

HASTA

SECUNDARIA 41.1 {46) 27.8 . (44)

BACHILLERATO Y

PROFES LONAL 36.6 - (41) 16.5 {26}
100.0% 100,0%

x2=53.18 ; gl = 4 ; p=< .00

a: nimerc de casos entre paréntesis

MAS DE 52 AROS

82.1 (32)
10.3  {4)
7.1 (3)

100.1%



TABLA

X ASOCIACION ENTRF LA FDAD Y FL NIVEL (OCUPACION)

17-34 ARDS

53.2 {59)°
25.2 (28)
5.9 {11}

n.7 {(13)

100.0%

EDAD

35-52 ANQS

22.6 (36}
30.2 (48)

34.0 (54)

13.2 (21)

100.0%

x* = 48,83 ; gl =6 ; p=< .00l

a: numero de casos entre paréntesis

MAS OF 52 AfOS

0.3 { &)
33.5 (15)
38.5 {15}

12.8.( 5)

100,.1%
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TABLA XI ASOCIACION FNTRE LA FDAD ¥ LA ANTIGUEDAD

FEDAD

17-34 AROS 35-52 ANOS MAS DF. 52 ANOS

ANTIGUEDAD

1-12 Aftos 76.8 (86)3 23,9 (39) 5.0 {(2)
13-24 A0S 21.4 (24} 49.7 (81) 47.5 (19}
#AS 24 ANOS 1.8 (2) 26.4 (43) 47.5 (19)

100.0% 100.0% 100.0%

x%= 110,85 ; gl=4 ; p= < .00l

a: niimere de casos entre paréntesis



TABLA XILASOCIACION ENTRE LA

NIVEL

x2 = 112,33; gl =6

HASTA
PRIMARIA

25.5 (36)?
40.4 {57)
31,9 (45)

2.1-4 3)

99.9%

*

ESCOLARIDAD

HASTA
SECUNDARIA

40.2 (37}
28.3 (26)
29.3 (27)

2.2 (°2)

100.0%

p=< .001

a: niuaero de casos entre paréntesis
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ESCOLARIDAD Y. FL NIVEL (OCUPACION)

BACHILLERATO Y
PROFES IONAL

- 32.4 (23) .

1.3 ( 8)

9.3 (7)

- 26.5 (33)

100.1%



TABLA MITI ASOCIACION ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LA ANTIGUEDAD

ESCOLARIDAD
HASTA HASTA BACHILLERATO Y
PRIMAR 1A SECONDARIA PROFESIONAL
ANT IGUEDAD
1-12 Aflos  26.2 (38)? 45.7 (43) 63.4 {45)
13-24 AROS  43.4 (63} 42.6 (40) 26,8 (19)
WAS 24 AROS 30.3 (44) 1.7 01 9.9 ( 7)
99.9% 100.0% 100.1%

xt = 35,48 ; gl = 2 ; p=< .00

a: nimero de casos entre paréntesis



T_ABLA XIV ASOCTACION ENTRE LA EDAD ¥ LOS FACTORES SATISFACTORES

£DAD
17-34 afios 35-52 AROS
FACTORES .
MOT IVADORFS 67.7 (8&)* © 65,1 (127
HIGIENICOS 32.3 (42) 34,9 (68}
100.0% 100.0%
2

x“=s 3.02;q'=2; p= >.05

a: nimero de respuestas entre paréntesis

MAS DF 52 ANOS

53.3 (24}

46,7 (2%)

100.0%
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TABLA XV ASOCIACION EATRE LA FSCOLARIDAD Y LOS FACTORES SATISFACTORES

ESCOLARIDAD
HASTA HASTA BACHILLERATO Y
PRIMARIA SECUNDARIA PROFESIONAL
FACTORES
MOTIVADORES ~ 55.4 (92)° 67.0 (71) 79.2 (76) - |
. HIGIENICOS as.6 (74) 33.0 {359 - 20 (2010

100.0% _ 100.0% ~ 100,0% . -

xf = 15.97 ; gl = 2 ; pa <.0D!

a: nimero de respuestas entre paréntesis
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TABLA XV1 ASOCIACION ENTRE EL NIVEL {(OCUPACION) Y LOS FACTORES 'SATIS-

NIVEL
1-6
chronss,
MOT IVADORES _ 58.1_(§11a' |
HIGIENICOS _41.§ ia;i;il- A . :
.IOD.O??i.f :i.i?19°:9%j{_,

a: nimero de respuestas entre paréntesis
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TABLA XVII ASOCIACION ENTRE LA ANTIGURDAD Y-10S FACTORES SATISFACTORES

ANTIGUEDAD
1-12 AfoS 13-24 ANOS
FACTORES
MOTI*ADORES 72.7 {109)2 55.9 (80)
.HiGIENlCOS 27.3 ( 41} 44.1 {63}
100,0% 100.0%
2

a: nOmero de respuestas entre paréntesis

MAS DF 24 AROS

65.4 (51)

34.6 (27)

100.0%
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TABLA XVITI ASOCIACEON ENTRE LA EDAD Y LOS FACTORES INSATISFACTORES

FDAD
17-34 AfOS 35-52 ANOS
FACTORES
HIGIENICOS 84.3 (97)* 82.3 (121)
MOTIVADORES 15.7 (18) 17.7 { 26)
100.0% ' 100.0%
2

a:

= 28 ; g¥i= 23 p=2>.05

nimero de respuestas entre paréntesis

MAS DR 52 ANOS

85.2 (23} -

14.8 { 4)

100.0%
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TABLA XIX. ASUCIACIOI:I ENTRE LA ESCOLARIDAD Y LOS FACTORES INSATISFACTORES

ESCOLARIDAD
HASTA HASTA BACHILLERATO Y
PRIMARIA SECUNDARIA PROFESIONAL
FACTORES
HIGIENTCOS 88.2 (11212 77.2 (T} 82.4 {56)
MOTIVADORES  11.8 { 15) 22.8 (21) 17.6 (12)
100.0% 100.0% 100.0% '

x2=5,02 ;g1 =2;p=>.08

~ a: nUmero de respuestas entre paréntesis
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TABLA XX ASOCIACION ENTRE EL NIVEL ([CCUPACION) ¥ LOS FACTORES INSATIS-

FACTORES

NIVEL

1-6 S 72 316

FACTORFES

HIGIENICOS 8.1 (89)% 7 ‘87,5 (70)

MOT IVADORFS 1.9 (12) . 2.5 (10)

100,0%

a: nimero de respuestas entre paréntesis

24.6°(16) "=

100.0%°"

s

1737 (28)

26.;_"(1'0) :

~ 100.0%



TABLA ¥XT ASOCIACION ENTRE LA

1-12 ANOS
FACTORES
HiGIENICOS 84.6 {10412

HOTIVADORES 15.4 { 19)

————

1040.0%
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ANTIGUEDAD ¥ LOS FACTORES INSATISFACTORES

ANTIGUEDAD

13-24 MAS DF 24 ANOS

84,5 (93} 78.6 (44}
15T 21.4 (12)

100.0% - 1o0.0%

x2 = 1.35 ;g1 =23 p=>.05

a: nomero de respuestas entre

paréntesis
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TABLA XXJ} ASOCIACION ENTRE LAS VARIABLES DR EDAD, ESCOLARIDAD, N1VEL-OCU
. PACION, ANTIGUEDAD Y LOS FACTORES MOTIVADORES Y DE HIGIENE,

EDAD
17 A 52 AHOS

MOTIVADORES

X% - 3.02

P = > .05
HIGIENICOS

x2 = .28

P = > .05

ESCOLARIDAD

HASTA PRIMARIA
A PROFESIONAL

15.97

< .00

5,02

L%

.05

WIVEL ANTIGUFEDAD

1 A 34 1 A MAS 25 ARDS

20,37 8.82
< .001 < .02

8.38 1.35
> .05 < .05

- DFESTACA LA ASOCIACION SIGNIFICATIVA QUE EXISTE ENTRE LAS YARIABLES DREMO- -
GRAFICAS DE ESCOLARIDAD, NIVEL (OCUPACION]}, ANTIGURDAD Y LOS FACTORES MO
TIVADORES COMO DETERMINANTES DE SATISFACCION EN FEL TRABAJO. Y SOLO HUBO
ASOCIACION SIGNIFICATIVA ENTRE FL NIVEL (DIFERENTE OCUPACION) Y LOS FAC-
TORES DE HIGIENF CCOMO DETRRMINANTE EN LA INSATISFACCION EN FL TRABAJO,

* Nivel de significancia establecido: p= <€ 0.05
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3.2. DISCUSION

Comparando nuestros resultados del punto 3.1, de este capitulo con
los de F. Herzberg y Cols., (1959, 1968 y 1969) los cuales fueron resumi
dos en el punto }.6, del capitulo 1, de la presente tesis. Asimismo co-
rroboramos nuestros resultades en forma analoga a los de Herzberg. Cabe
senalar que nuestra muestra estuyo integrada por ingenjeros y trabajado-
res que realizaban actividades de mantenimiento, de diversas ocupaciones
y especialidades, segian el nivel! con jerarquia a nivel de mando medio,
estado civil, escolaridad, antiguedad, sexo, régimen, jornada, estas ca-
racteristicas de 1a muestra se presentan en las tablas No, 1 a 1a 6,

Comenzamos primero el examen de los encuentros de los factores moti-
vadores del primer nivel que causaron sentimientos de satisfaccion en el
trabaje. Segunde, caon los factores de higiene del primer nivel que causa-
ron sentimientos de insatisfaccion, ambos, son presentados y discutidas
sobre 1a luz de los datos de los analisis segln e) orden de porcentaje de
frecuencia y las respuestas de 'os sujetos en la secuencia de eventos.

En 1a tabla VII y figura 3, se observa que los factores gque aparecie-
ron con mayor porcentaje de frecuencia como determinantes de satisfaceidn
en el trabajo son los siguientes:

1)} Logro que aparecid en 25.1% en las secuencias de eventos y las si-
tuaciones en las gue se presentd esta categoria incluyd: "Exito por termi
nar un trabajo", "Tomar decisiones para terminar un trabajo", "Implantar
un nuevo método para finalizar el trabajo", "Lograr realizar eficientemen
te un trabajo", "Conseguir metas propuestas por ellos mismos en la trayec
toria labgral", "“Obtener resultado oel trabaje", "Poder desempenar bien:
el trabaje y conocer la herramienta®, "Sentir satisfaccion por acabar el
trabajo de mucha responsabilidad y experiencia”, “Realizar el trabajo efi
cientemente en rquipac de varias especialidades de los talleres". ET fac-
tor logro se encontrd al fgual que Herzberg en su muestra de ingenieros y
contadores, en primer lugar en los eventos del primer nivel y en el perso
nal técnico integrado de ingenieros mecinicos, eléctricos, mecanicos-eléc
tricos y con funcidn de supervisidn,
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2) £1 trabajo en sT mismo 15.0% y las situaciones que se incluyeron
fueron: “E1 gusto y satisfaccidn por desempedar el trabajo", “"Sentirse a
gusto por el trabazjo que se desarrclla y se conoce", "Se trabaja a gusto
cuando se cuenta con conocimientos, condiciones fisicas y las herramien-
tas para ejecutar el trabajo", "Trabajar a gqusto cuando se sabe hacer el
trabajo", "Hacer trabajos interesantes y creativos", "Desarrollar traba-
Jjos que gusten y se puedan hacer”, "Poner esfuerzo y qusto desde el ipi-
¢io hasta el final del trabajo".

3) El tercer factor que se obtuvo con mas porcentaje de frecuencia
en las secuencias de eventos fue posibilidad de crecimiento en 12.0% ¥
las -situaciones de los eventos en las que se presentd esta categoria in-
cluyaron: "Cuando se desempefan trabajos en los que constantemente se a-
prende“, "Ir a cursos de capacitacion y gue 1o que se aprende se pueda 2
plicar enf%I trabajo", "Cuando sz tiene asCensos en otras dreas de traba
Jjo, ya qu§ se adguiere mas desarrollo y experiencia™, "“Aplicagion derco—
nocimientos y oportunidad para desenvolverse con eficiencia", “Acrecen-
tar conocimientos y experiencias,y desarrolilarse en un campo de accion
was amplio ", “Tener 1a oportunidad de ir a curses de capacitacion para
mejorar en el trabajo”.

Es importante observar que al factor de posibilidad de crecimiento
lo encontramos en tercer lugar en porcentaje de frecuencia entre los fac
tores del primer nivel en los eventos objetivos en nuestra muestra, en
la cual se aplicd el cuestionario en grupo. En relacidn con ésto, French
y Co*s. {1973) al prabar si los resultados obtenidos al usar un tipo de
cuestionario escrito de Herzberg (1959) eran significativamente diferen-
tes de aquellos obtenidos cuando se empled el procedimiente do entrevis-
ta oral. Los sujetos estudiados fueron analistas de sistemas e ingenie-
ros de sistemas, Los resultados fueron estadisticamente similares, va sea,
usando los cuestionarios orales o escritos en 1a técnica de recoleccian de
datos. Estos resultades son discutidos en términos de la critica frecuen
temente dirigidaal método de Herzberg. Se concluyd que es posible repli-

car e} matodo de Herzberg para controlar aspectos cruciales en el proce-
so experimental.
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En contraste con Herzberg {1953) que encontrd este factor en el ter
cer lugar en porcentaje de frecuencia entre los factores del segundo ni-
vel que es cuando los .Sujetos realizaron was introspeccidn e interpreta-
¢idn en 13 descripcidn de eventos, a través de entrevistas individuales.
En esta categoria de posibilidad de crecimiento, las historias descritas,
la evidencia se enfocd en 1a posibilidad de ascenso o promocidn, apren-
der mas y obtener mejores cambios futuros en el trabajo..

Cabe senalar gque en nuestro estudio esta categoria encontrada en 1os
factores del primer nivel es significativa, puesto que, de las 10 investi
gaciones de 1a teoria Motivacion-Higiene de las actitudes en el trabajo,
en diez y siete diferentes poblaciones, en la década de los 60, presenta
da en el Cuadro | del punto 1.7, del capitulo 1 y de otras investigacio-
nes que corroboran la teoria de Herzberg en la década de afios 70 y 80,
se encontrd gque la primera réplica de 1a investigacidn original fue de
Milton Schwartz y Cols., (1963} en la Universidad de Rutgers {los resul-
tados estan recopilados también en Herzberg, 1969, pags. 96-101)}. En es-
ta investigacion se encontrd que el factor de posibilidad de crecimiento
estuvo en quinto Tugar en la secuencia de eventos en actitudes positivas
en el trabajo entre los factores del primer nivel (los otros motivadores
fueron: logro, reconocimiente, responsabilidad y avance o desarrollo).Es
to evidencia que los factores motivadores encontrades en el estudio Sch-
wartz enfaticamente verificd sus resultados de la investigacién pionera.

4) en el factor responsabilidad, las situaciones en la que se pre-
sentd esta categoria incluyd: "Cuando se ocupa puestos de mis nivel o ca
tegoria se obtienen nuevas y mayores responsabilidades", "Teniendo méas
nivel se siente mas responsabilidad del trabajo y el de otros, y se adquie
re mas experiencia”, "Cuando se asciende se tiene mds responsabilidad de
s1 mismo y por tener personas bajo nuestro mando". Este facter se encon-
trd mds frecuentemente con el personal técnico profesiondl de ingenieros
de varias especialidades,

5) E1 factor de desarrollo o ascenso se encontrdé en el quinto Tugar
y es autoexplicado, y es cuando e! trabajador obtiene un ascenso defini-
tivo. Este factor no fue muy frecuente en nuestra muestra, ya que 10s as-
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censos se obtienen de acuerdo con un escalafon para el personal de regi-
“men sindical. No obstante, cuando se presenta este factor es fuente de

satisfaccion laboral. En contraste con Herzberg (1959) expresa el autor

“Es interesante ver gque casi todas las historias de nuestros sujetos, el
desarrollo o promocidn era inesperado. E1 poder de una promocidn al au-
mentar satisfaccidon en el trabajo era a menudo relacionado con sentimien
.tos de crecimiento, reconotimiento, logro y responsabilidad”.

Cabe enfatizar que el factor reconocimiento fue el que obtuvo menor
porcentaje de frecuencia, sin embargo, en las historias que se presento,
las respuestas de los sujetos, el reconocimiento estuvo aspciado con un
logro en el trabajo, &l igual que en el estudio de Herzberg, y las situa
ciones que se incluyeron fueron: "Recibir felicitaciones de los superig-
res por el desempefioc del trabajo" y "Sentir satisfaccidn por recibir reco
nocimiento del trabajo desarrollade”. En contraste con Herzberg, este fac
tor 1o encontrd en segunda lugar en porcentaje de frecuencia, tanto en
los ingenieros como en los contadores.

Estos seis factores mencionados, enfatizan sobre el trabajo en 51 mis
me o en e) contenido intrinseco del trabajo: 1) ejecutar el trabajo, &) a
grado en el trabajo, 3} &xito en e) desempefio del trabajo, 4) adquirir co
nocimientos, experiencia para desarreollar el trabajo, 5} mejorar en el de
sempefip como una indicacién de crecimiento personal y laboral. Por consi-
guiente, estos factores muestran jugar un papel importante para producir
satisfaccién en el trabajo en nuestra muestra.

Por otro lado, en la tabla VIII y figura 3, se observa que los facto-
res que aparecieron ¢on mayor porcentaje de frecuencia como determinantes
de insatisfaccion en el trabajo son los siguientes:

1} Supervision Técnica es el factor mas importante en causar sentimien
_ tos negativos hacia el trabajo, apareciendo en primer Jugar en porcentaje
da frecuencia en 25.9%, en las secuencias de eventos y las situaciones en
1as. que se presentd esta categoria incluyd: "Cuando existen actitudes nega
tivas por parte de las jefaturas con los subordinados, "La no terminacign
del trabajo por falta de una adecuada programacidn en el desarrollo y ang-
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*1isis de los trabajos", “Falta de comunicacidon, coerdinacidn entre je-
fes y trabajadores en el trabajo", "Dotacidon de materiales de trabajo
en inadecuadas condiciones", "RExistencia de favoritismos en tareas, as-
censes y distribucion del trabajo", "Falta de equidad y justicia", "For
ma de mando arbitraria para hacer los trabajos", "Carencia en capacidad
y conocimientos de las Jefaturas para ordenar la ejecucidn de Yos traba
Jjos", "Falta de supervision de parte de las Jefaturas en el desarrollo
de los trabajos y cuando se termina un trabajo", "Falta de dialogo para
resolver los problemas del trabajo entre jefes y trabajadores”.

2} £n segundo lugar, se encuentra el factor de relaciones interper
sonales con los jefes (7.1%) y las situaciones mis mencionadas fueron:
*Cuando el jefe tenia trabajadores consentidos", "Falta de colaboracion
en el trabajo de los jefes", "Cuando existe poca comunicacién para hacer
el trabajo", "Cuando se siente o se experimenta el ambiente de trabajo
como tenso y desagradable", "Falta de unidn y apoyo por parte de los je
fes", Las velaciones interpersonales con los compafieros aparecid en
(6.8%) e incluyd: "Cuando no se trabaja en grupo para la solucién de los
problemas en el trabajo", "Cuando no hay armonia entre los compaferos”,
“Encontrar el ambiente de trabajo sin compafierismo,

También este factor se presentd como causante de satisfaccion, fue
mas frecuente en 13 escolaridad de primaria y secundaria, asi como en
los niveles de 1214 y las situaciones con los jefes {B.7%}incluyeron:
"Cuando los jefes som accesibles al didlogo en el trabajo®. Las relacio
nes con los compafieros fue en (10.6%} y las situaciones que incluyeron
fueron: "Haber encontrado compafierismo y armonia en el trabajo"E} trabg
jar a gusto con los compaieros se hace mejor el trabajo".

Esto podria ser funcidn de 1a cultura Dfaz-Guerrero (1972} en rela
cidn con 1a personalidad y motivacidn del trabajador mexicano (1986).

3) Politicas y administracion aparecid en tercer Jugar en {12,0%}
y las situaciones incluyeron: "Falta de informacion de los objetivos,
politicas y actividades del trabajo", "Falta de incentivos al personal"

"Inadecuada ubicacion del personal®, "Mal trato de los Jefes a trabaja-
dores".

4} Salario fue el factor que aparecid en 9,5% y las situaciones que in
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cluyeron fueron: “Cuando hay una injusta remuneracitn, segiin 1a ocupacién

que se desempefia”, “Por una inadecuada distribucidn de tareas,falta el di-
nero,”Inadecuados aumentos de salarios", "A los consentidos Tes dan las ta
reas y uno pierde dinero”.

También salario se presentd como causante de satisfaccion en 5.9%, en
1a eseolaridad de primaria y secundaria y en Tos niveles de 1.2 12, las respustas
wis frecuentes se enfocaron: "En las reparaciones se gana réds con las tareas" (Trabjs. Esp.).

Este factor visto dentro del contexto de las secuencias de eventos,
saiario fue un factor perteneciente al grupo que define la situacidn en el
trabajo, por 1o que es un insatisfactor. En contraste, con Herzberg (1959),
e] factor salario cuando se menciond en las actitudes posftivas estuvo acom
pafiado de un logro en el trabajo, fue una forma de reconocimiente, esto sig
nificd mis que dinero, fue un trabajo bien hecho, Asimismo en la interrela
cion de factores, se observa que el salario estuvo asociade con las
po11tica3y administracién de la compania, involucrando sentimientos de in-
Justicia cn el sistema de salarios,.En Herzberg {1954} encontrd que la no e
quidad de salario aparecid como muy importante fuente de insatisfaccidn.

En cambio, en los eventos positivos estuvo asociado con desarrollo o ascen
s0 ¥y trabajo en s mismo.

En quinto lugar SBE?Eciﬁ en 9.5%, las condiciones de trabajo y las si
tuaciones incluyeron: "Cuando no se tiene la herramienta adecuada", "Falta
de equipo necesario y adecuado para desempefiar el trabajo".

6) EV factor seguridad en el trabajo, se presentd en 7.1% y las situa
ciones mas mencionadas fueron: “Cuando se trabajaba de transitorio y no se

obtenia una base {planta} “Cuando era transitorio y no se tenia trabajo fi
joll .

Asimismo este factor se presentd como causante de satisfaccidn en la -
agcolavidads hasta primaria, y las respuestas estuvieron enfoca-

dos: "Cuando obtuvieron la planta". Este factor produce estabilidad en el
trabajo.

Cabe mencionar que en esta organizacidn la obtencién de una planta,
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“no es frecuente,

7) Por Oltimo, el factor Vida Personal aparecido en 4.8% y las si-
tuaciones que incluyeron fueron: "Cuando hubo trasiados de un Centro de
trabajo a otro", "Cuando s5e trabaja de turno, se perjudica la salud y se
desatiende a la familia“.

Cuando los factores satisfactores son cooperantes para pobres acti-
tudes en el trabajo, ellos ocurren en situaciones describiendo el contex
to del trabajo més que los elementos del contenido del trabajo. $i bien
se podria esperar que la gente que obtiene satisfaccion de factores con-
textuales trabajaria con baja potencialidad. Lo contrario podria soste-
narse.

Como se abserva los factores de higiene mencionados, enfatizan sobre
las caracteristicas extrinsecas ¢ aspectos del ambiente de trabajo o con
texto del trabajo, en 1o siguiente: 1) Ineficiencia a nivel de jefatu-
ras tanto en conocimientos como en capacidad personal, de planeacidn y -
organizacion, inadecuada supervisidn como en estilo de manda, falta de e
quidad y justicia. 2) En las relaciones interpersonales se encantrargon:
falta de comunicacidn, unidon, armonia, apoyo y colaboracitn. 3) Falta
de induccidn de personal para los trabajadores de nuevo ingresc y de plan
ta. 4) Injusta remuneracion, inadecuada distribucion de tareas y de sa-
larivs. 5) Falta de herramienta y equipo adecuado. 6) Inseguridad a} al
canzar un trabajo estable. Por lo tanto, estos factores muestran jugar
un papel primordial en la insatisfaccidén en el trabajo, en nuestra mues-
tra.

De acuerdo con los factores motivadores y de higiene enzontrados en
nuestro estudio, similares al estudio original de MHerzberg, {1953}, pigs.
114 y 115), se encuentra que el hombre tiende a actualizarse en tados los
campos de la vida y su trabajo es uno de los mas importantes. Las condi-
ciones gque rodean la ejecucidn del trabajo no pueden darle la satisfac-
cion bisica; no tienen esa potencialidad. Solamente a partir del desempe
fio de una tarea puede obtener un individuo Jas recompensas que reforza-
ran sus aspiraciones. Es evidente que, aunque los factores relacionados
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con la ejecucidn del trabajo y aquellos que definen el con-
tguto del trabkajo sirven como metas para el empleado, 1a na
turaleza de las cualidades de motivacidon de las dos clases
-de factores son esencialmente diferentes. Los factores del
contexto del trabajo satisfacen las necesidades del indivi-
duo para evitar situaciones desagradables. En contraste con
esta motivacibn para satisfacer las necesidades de evitacidn,
los factores del contenido del trabajo satisfacen las nece-
sidades del individuo,en 1o que se refiere al alcance de sus
aspiraciones. Estos efectos sobre el individuo pueden concep
tualizarse como un métedo de actuacidn, més que como conduc
de evitacidn, En virtud de que es en el sentido del métoado
como se utiliza mids comunmente el término de Ya motivacion,
denominamos a los factores intrinsecos del contenido del tra
bajo "motivadores", en contraste con los factores extrinse-
cos al trabaje, a Tos que denominamos “factores de higiene".
Podemos entender que ambas clases de factores satisfacen ne
cesidades de los trabajadores pero son primordialmente los

"motivadores" los que sirven para producir 1a clase de sa-
tisfaccion en el trabajo.

VARIABLES DEMOGRAFICAS

Para finalizar nuestra discusidn de este trabajo de te
sis, se& presenta el examen de los encuentros obtenidos de
las i{ cuadradas (xz} y los porcentajes entre Yas variables
demograficas de edad, escolaridad, nivel-ocupacidn y anti-
gedad y entre éstas y los factores motivadores, intrinsecos
3l trabajo y los factores de higiene, extrinsecos al traba
Jo, en las tablas 1¥ a 1a XXI y en la tabla XX11 se examina

Ya concentracidn de los resultados de todas las Xz de las va
riables demogrificas,
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VARIABLES DEMOGRAF ICAS

La tabla IX muestra la asociacion significativa que existe entre
la variable edad y escolaridad, con una probabilidad menor a .001, Se
observa que a medida que aumenta la edad existe menor escolaridad, En
nuestra muestra se encontrd que en BB casos, se obtuvo un porcentaje
de 55.7% en el rango de 35 a 52 aiios de edad en el rango de escolari-
dad hasta primaria, esto podria indicar que conforme avanza la edad se
manifiesta menor interés en obtener conocimientos y habilidades, Empe-
ro, en el rango de 17 a 52 aflos de edad se encontrd que en 67 casos en
un 53,1% en 13 escolaridad de bachillerate y profesional, esto podria
indicar gque en el periodo de juventud y en los afios adultos, existe mds
interés en aprender, nivel de aspiraciones y adquirir habi)idades. Ca-
ba sefialar que el personal técnico profesional debe contar con el reque
rimiento profesional de ingenieria en diferente especialidad y no asi,
para el personal obrero calificado y no calificado.

La tabla X muestra la asociacidn entre la variable edad y nivel o-
cupacional con una probabilidad menor a .001. Se observa que en el ran-
go de 17 a 34 afos de edad, se encontraron 59 casos en 53.2% en el nivel
de 1 a 6, esto padria indicar que a menor edad se ha adquirido menor je
rarquia en ocupaciéﬁ?‘yausea por falta de experiencia, conocimiento y
por el escalafén., Sin embargo, en el rango de 35 a 52 afies, en los nive
les de 7 a 16 hubo 102 casoes con un porcentaje de 64,2%, esto podria de
ber.e a que eh el periodo aduito existe mayor madurez, interés por as~-
cender, aplicar y desarrollar habilidades. Cabe mencionar que el perso-
nal en los niveles de 22 a 34 y en las edadas de 24 a 52, se encontraba
el personal técnico de ingenieros que ostenta mayor jerarquia, realiza
trabajos de supervisidn, tiene mids oportunidad de obtener logros y de -
mayor responsabilidad.

La tabla X1 muestra la asociacidn entre la variable edad y antigque
dad con una probabilidad menor a .001. Se puede observar que entre Tos
35 a 52 afios de edad en 81 casos, se obtuvo un porcentaje de 49.7% en
el rango de 13 a 24 afios de antiguedad, ésto indicaria que en este pe-
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riodo se deMuestra mayor madurez y experiencia. Asfi, a mayor edad y an-
tiguedad existiria mayor interés por 1a jubilacidén laboral, la ihpnrtaﬂ
cia de retos y ascensos tienden a disminuir.

La tabla XI1 muestra la asociacidn significativa entre la escolaridad y
nivel ocupacional, a mayor escolaridad, mayor nivel ocupacional, con una
probabilidad menor a .001, cabe sefialar que en @l rango del nivel 17 a
23 se incluyeron ocupaciomes, tales como, obreros calificados, jefes de
diversas especialidades en el &rea de mantenimiento, y del nivel 24 a 34
se incluyeron a técnicos e ingenieros y coordinadores en diversas espe-
cialidades en el area de mantenimiento, en 33 casos, con un porcentaje

‘de 46.5%, esto indica que se ha alcanzado mayor Jerargquia, mejor posi-
cion ocupacional, mayores conocimientos a nivel formal escolar, capaci-~
tacion, oportunidad de desarrpllar trabajos de mayor responsabilidad,

La tabla XII1 muestra la asociacidn significativa entre las varia-
bles escolaridad y antiguedad, con una probabilidad menor a2 .00%. Se pue
de obsarvar gue a mayor escolaridad, menor antiguedad, asi con 45 casos,
se obtuvo un 63.4% en el rango de bachillerato-profesional y en el menor
rango del 1 a 12 afios generados de servicio en la institucidn, esto in-
dicaria que con mas preparacidn escolar, existe mayor nivel de aspira-
ciones, oportunidad de-ascender, disposicidn de trabajo. el personal con

tinuarfa laborando para adquirir y desarrollar habilidades y experien-
cla.

En la tabla XIV se muestra 1a no asociaciédn significativa entre la
variable edad y los factores satisfactores, con una probabilidad mayor a
.05, Se observa que entre 1as edades de 17 a 34 y 34 a 52 afios se presen
ta Vas mayores respuestas (88 y 127) y en porcentajes de 67.7% y 65.1%
respectivamente en relacion con los motivadores. FEn cambic en el rango
de mis de 52 afos se obtuvieron 24 respuestas, con un 53,3%, es posible
que cuando aumenta la edad tiende a bajar el interé&s por obtener logros,
ascensos. aprender nuevos conocimientos y tiende a disminuir la interag
cidn con Jos demas.
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La tabla ¥V demuestra la asociacidn significativa entre las varia-
bles de escolaridad y 1os factores satisfactores, con una probabilidad
menor a .001, Se observa la importancia en las diferentes escolaridades
can los factores motivadores y mds en bachillerato y profesional, en 76
respuestas, con un porcentaje de 79.2%, asi hay mayores logros, racono-
cimiento 21 ejecutar una tarea y se aumenta la responsabilidad en el de
sarrgllo de sus actividades, asi como la oportunidad de superar retos y
en trasmitir conocimientos. Por otra parte, el factor seguridad se pre-
sentd con 22 respuestas hasta primaria y el salario con 18 respuestas,
y las relaciones interpersonales hasta primaria con 37 y en secundaria
con 15 respuestas.

La tabla XVI demuestra la asociacidn significativa entre la varia-
ble nivel-ocupacion y los factores satisfactores, con una probabilidad
menor a .001, en donde Se demuestra que a medida que aumenta el nivel
ocupacional existe mayor importancia con los motivadores. En los nive-
les de 13 a 16, Se incluyeron a obreros calificados y se obtuvieron 75
respuestas, con un 70.7%, y en los niveles de 17 a 34, en 51 respuestas
con un 86.4% (incluyd al personal mencionado en la tabla XII), asi al
obtener mayor jerarquia en diferentes ocupaciones, aumenta 1a responsa-
bitidad, obtener logros en el trabajo'y 1a nacesidad de reconocimiento
por el trabajo ejecutade. Por otra parte, el factor seguridad se presen
t6 en 21 respuestas, en los niveles del 1 al 12, y el salario del nivel
5 y 6 {en 7 respuestas)y del nivel 9 al 12 {en 5 respuestas}, y las re-
laciones interpersonales del nivel 1 al 14 (en 58 respuestas).

La tabla XVI1 demuestra la asociacidn significativa entre las varia
bles de antiguedad y los factores satisfactores, con una probabilidad
menor a .02, Se observa gue a menpr antiquedad ( 1 a 12 afios) existe ma
yor importancia con los motivadores, asi los sujetos se interesan en ob-
tener logros, desarrollar trabajos interesantes y de responsabilidad, a-
prender y aplicar sus conocimientos en el trabajo y en puestos superio-
res, a través de curses de capacitacidn, se interesan en promociones pa
vz adquirir experiencia y mejores perspectivas futuras en el trabajo.
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En la tabla XVIIl se muestra Ya no asociacidn significativa entre
‘las variables de edad y los factores insatisfactores, con una probabili-
dad mayor a .05. fntre las edades de 17 a 34 se obtuvieron mayores res-
puestas de los sujetos estudiados en 97, con un 84.3% y en 1a edad de 35
a 52 afios, 121 respuestas en BZ.3%, en estos perfodos de juventud y en
afios adultos, los sujetos manifestaron mas su insatisfaccién hacia 1a su

pervisidn técnica , las politicas y administracién e inadecuadas relacig
nes interpersonales.

En 1la tabla XIX se muestra que no se encontrd asociacion significa-
tiva entre las variables de escolaridad y los factores -insatisfactores,
con una- probabilidad mayor a .05, Se observa que en la escolaridad hasta
primaria se encontraron 112 respuestas, con un 8B8.2% y hasta secundaria,
en 71 respuestas, con un 77.2%, en é&stos rangos los sujetos sintieron co

como mis insatisfactores, las condiciones de trabajo, el salario y la se
guridad,

La tabla XX demuestra la asociacién significativa entre las varia-
bles nivel-pcupacidn y los factores insatisfactores, con una probabiii-
dad menor a .05. Se observa que en los rangos de niveles inferiores: de
1 a. & se concentran el mayar nimerc de respuestas (89),con un 88.1% y
de 7 a 12 (70} con un-87.5%, &sto indica en estos niveles mayor importan
cia con los factores higiénicos. Fn dichos rangos se presentaron como mas
insatisfactores el salario y la seguridad. También se observa que confor
me s¢ Obtiene mis alta ocupacidon van disminuyendo las respuestas hacia
los factores higiénicos en nuestra muestra.

En la tabla XXI se muestra que no se encontrd asociacidn significa-
tiva entre la antiguedad y los factores insatisfactores. Se observa que
en los rangos de 1 a 12 afos de antiguedad, se obtuvieron 104 respuestas
con un porcentaje de B4.6%, y de 13 a 24 ailos de servicios, 93 respues-
tas, en 84.5%, en estos rangos los sujetos sintieron mas insatisfaccion
hacia Va supervisidn técnica, relaciones interpersonales, politicas y
administracién de 1a compaiiia, salario, condiciones de trabajo y seguri
dad. Entonces se podria decir que a mis afios de servicios disminuye la
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tendencia hacia los insatisfactores, ya que en este rango el personal
tiende a obtener su jubilacion.

En 1a tabla ¥XXII se concentran los resultados de los datos de las

" 31 cuadradas (x?) en la que destacan las asociaciones significativas en
tre las variables de escolaridad, nivel ocupacional y antiguedad y en-
tre éstas y los factores motivadores, intrinsecos al trabajo. En rela-
cidn con asto, es interesante observar que son importantes las diferen
cias individuales en los acontecimientos laborales en la presente in-
vestigacign para determinar la satisfaccion en el trabajo, asY los fac-
tores motivadores se vieron afectados positivamente por las variables
demograficas demostradas en esta tabla, al mostrar la importancia de ad
quirir conocimientos, habilidades, capacitacion, obtener logro y desarro-
110 del trabajo, mayor interés por ascender o Yas promociones, mas posi
cidn jerarquica, mejor nivel de vida, desarrollo de habilidades y res-
ponsabilidades, dominio del trabajo, cumplir con las metas fijadas y ex
periencia. Los factores intrinsecos producen el sentido de crecimiento
psicoiégico que es de o mis importanté para los individuos que inte-
gran una.organizacion. Fn relacidn con estos resultados, Herzberg, Pe-
terson y Capwell (1957) demostraron que distintos grupos o clases dife
rentes de trabajo, en personas de niveles ocupacionales y/o educativos
superiores, los factores intrinsecos requerian mayor importancia, mien-
tras que la seguridad de contar con el empleo la perdian considerable-
mente.,

Por otra parte, en relacidon con los factores de higiene sdlo se en
contrd una asociacion significativa entre 1a variable nivel ocupacional
y los factores insatisfactores. En cambioc no se encontraron estas aso-
ciaciones con las variables demograficas de edad, escolaridad y ant{gug
dad, esto indicaria que no es de importancia en nuestra muestra si un

trabajador tuvo baja o alta escolaridad,era joven o viejc o bien que hu
" biese generado pocos o muchos afios de servicios en la empresa para que
se sintieran insatisfechos en el trabajo.

$in embargo.la mayoria de las respuestas de los factores insatis-
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factares estuvieron referidas a 1a inadecuada supervisidn técnica mani-
festadas en sentimientos de injusticias e incompetencias, inadecuado
trato, favoritismos por parte de las jefaturas; estilo de mando autocra
tico, falta de induccion y supervisibn en el trabajo, inadecuadas rela-
ciones interpersonales entre jefes y compaiieros e inadecuado ctima de
trabajo.

Por consiguiente la meta mas importante en el progreso de 1a super
vision y 1os que realizan esta funcidon, seria desarrollar nuevos insight,
asf que se pudiera planear, organizar y controlar el trabajo y al perso
nal para poder prevenir la insatisfaccién en el trabajo. Asi 1a tarea
del supervisor de cualquier nivel seria entrenarse mejor en la motiva-
citn humana y los factores subyacentes. Asi aprender a discriminar para
reconocer el hbuen trabajo y premiar apropiadamente el buen trabajoc, a
través de un redisefio de calificacidn de méritos con medidas confiables
y -validas-del desempefio actual {Herzberg, 1959 y 1976). Rste énfasis no
reduce la necesidad para el mantenimiento de las relaciones interperso-
nales entre jefes y cooperadores; en adoptar politicas administrativas,
de ta) manera gue sean bendficas tanto para las necesidades de los em=

“pleados y trabajqdores que la integran como para la institucion.
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3.3, CONCLUSIONES

De acuerdo con nuestra hipétesis No. 1 se confirma, ya que 1las
respuestas de los sujetos estudiados mostraron que los factores que de-
terminan mds Ya satisfaccion en el trabajo son esencialmente diferentes
de Tos factores que determinan la insatisfaccién en el trabajo.

£n relacidn con nuestra hipdtesis No., 2 se confirma, puesto que los
factores motivadores, intrinsecos al trabajo, tales como: logro, traba-
Jo en s1 mismo, posibilidad de crecimiento, responsabilidad y desarvo-
11c o avance, se encontraron comp determinantes de los sentimientos de
satisfaccidon porque estan relacionados al contenido del trabajo y al
crecimiento psicoldgico del individuo, y van a conducir a actitudes po-
sitivas en el trabajo. Mientras que los factores de higiene, extrinse-
cos al trabajo, tales como: supervisidn t&cnica, relaciones interperso-
nates con los jefes y compaferos, politicas y administracidn de la com-
paiiia, salario, condiciones de trabajo, seguridad en el trabajo y vida
personal, se encontraron como determinantes de insatisfaccidn porque es
tin relacionados al ambiente o contexto del trabajo, y van a conducir a
actitudes negativas en el trabajo, séla que funcionen édecuadamente se
previene la insatisfaccidn en el trabajo.

Se confirma nuestra hipdtesis No. 3, puesto que se encontraron asocia
ciones significativas entre las variables demogrificas de edad, escopla-
ridad, nivel-ocupacion y antigquedad, y entre éstas y los factores moti-

vadores.

£n cuanto a nuestra hipétesis No. 4 s50)o se encontrd asociacidn sig
nificativa entre la variable nivel-ccupacidn y los factores de higiene,

Con base en nuestros resultados de nuestra muestra de mantenimiento,
se encontrd que los factores motivadores, intrinsecos al trabajo y con
sus asociaciones significativas de las variables demogrdficas de escola
ridad, nivel ocupacional y antiguedad determinan mis la satisfaccibn en
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el trabajo. Asimismo que 1a Teoria Motivacidn-Higiene de Herzberg puede
se aplicada en diferentes muestras de escolaridad, edad, ocupacidn y an
tiguedad.

De acuerdo con nuestros encuentros es conveniente Manifestar a las
organizaciones en el ambito laboral y a los individuos que se interesan
en el modelo del trabajo lo siguiente:

En general las implicaciones de este estudio pueden ser resumidas
come un enfasis sobre un método positivo mas que pegativo hacia la sa-
tisfaccion laboral de los individuos. En nuestra sociedad &e ha visto oue
se ha aceptado principalmente el método negativo hacia ésta. Solamente
Jos administradores antidiluvianos estaran renuentes a 1a necesidad de
mitigar las malas condiciones higiénicas para evitar la rotacitn, ausen
tismo e inadaptacidén individval en el trabajo, por lo que las organiza-
ciones industriates han incrementado el rigor de las relaciones inter-
personales a traveés de programas de relaciones humanas en intentos para
mejorar el contexto en el cual el trabajo es ejecutado, por incrementos
en beneficios econdmicos y en agradables condiciones de trabajo, y por
un intento artificial para inyectar uvna cierta cantidad de participa-
ciéin dentro de las vidas rutinizadas y automatizadas de algunas gentes
en el amhito organizacional, por un &nfasis sobre grupos de trabajo. f-
yidentemente no se esta en contra de tales programas, ya que Jos encuen
‘ros obtenidos sostienen Ta nocidn que l1a buena higiene previene muchos
de los resultados negativos de insatisfaccion en el trabajo atn la bue-
na higiene no puede ser un fin en si misma, es sdlo un comienzo. Cuando
se ha encontrado un sobreénfasis sobre la higiene 1leva en 51 misma la
causa del problema. 5i el mayor premio en las organizaciones son los fas
tores .higiénicos, si las condiciones no relacionadas a 'a conducta ac-
tual del trabajo son las mayores fuentes de satisfaccién, hay poca moti
vacién para 1a ejecucion de las mds altas potencialidades en e} trabajo
de cada individuo, Esto puede conducir a un mis grande enfogue en los
premios extrinsecos que residen en el contexto del trabajo. Por consi-
quiente, podemos enfatizar el reforzamiento de los factores motivadores.
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Un nimero de dreas en las cuales la motivacidn al trabajo puede ser re-

forzado por un #nfasis en la mis grande realizacion de metas que estén

directamente relacionadas a la ejecucidn del trabajo, es decir, que

“los trabajos puedan ser restructurados para desarrollar al maximo la ha
. bilidad y potencialidades de trabajadores para lograr metas significati

vamente relacionadas a 1a ejecucidn del trabajo, en lugar de trabajos
autamatizados. Respectc con &sto, un estudio de Walter (1957), quien in
vestigd intensamente el efecto de autematizacidn sobre las actitudes de
1as personas en sus trabajos, &l encontrd que 1a moral desciende cuando
la automatizacién aumenta 1a necesidad para trabajos rigidos y rutina-
rios.

Asi, los encuentros demuestran que si el trabajo es interesante,
variado, retador, con libertad, creatividad, iniciativa, con oportuni-
dad de controlar el propio trabajo, crecer en responsabilidades, logros,
en desarrollar potencialidades, en donde el individuo quien ejecuta un

trabajo pueda encontrar que sus operaciones conducen para aumentar la
motivacion.

Es evidente porque los factores de higiene fracasan al suministrar

- satisfacciones positivas, ya que no poseen las caracteristicas necesa-~

rias para dar a un individuo un sentido de crecimiento. Sentir que uno
estd creciendo depende de los logros de las tareas que tengam significa
do para el individuo y puesto que los factores de higiene no se relacio
nan con las tareas, ellos son ineficaces para proporcionar tales signi-
ficados al individuo. Los motivadores son los factores de las tareas y
son de este modo necesarios para el crecimiento. Ellos suministran la

. estimulacidn psicoldgica para 1a cual el individuo puede ser activado

hacia el desarrsllc de sus necesidades de crecimiento psicoldgico.
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SUGERENCIAS

1) Que las organizaciones desarrollen adecuadamente el potencial
del recurso humano, proporcionando oportunidad para que operen los face
tores motivadores en la ejecucifn del trabajo, con el objeto de alcan-
zar el crecimiento psicoldgico, y por ende mejorar la productividad.
Asimismo mantener una buena higiene para prevenir muchos de los resul-
tados negatives de baja moral, de no salud ocupacional en 1a insatis-
faccidn en el trabajo.

2) Realizar investigacidn con el modelo de motivacién en el traba-
jo de Herzberg en diferentes muestras amplias y variadas en ocupaciones,
escolaridad, profesiones y otras variables demogriaficas, aplicando el
cuestionario tanto a nivel grupal como individual para obtener interco-
rrelaciones de factores del primer y segundo nivel y los efectos positi
vos y negativos de las actitudes en el trabajo,

3) Seleccionar y capacitar al personal a nivel de jefatura y super
visi6n en diferentes niveles, en recursos humanos y administracidn de
personal; con el objeto de conocer mejor la motivacidn humana, mejorar
1a supervision laboral, la moral e integracién de personal.

4) fn estudio futuros, se investigarid el grade en el cual, compo-
nentes individuales contrastan con componentes situacionales para deter
minar la ocurrencia de moral alta y sus efectos consiguientes.

5) Redisefiar @1 trabajo, la seleccitn de empleados, asi como la ca
lificacion de méritos, con el fin de aumentar 1a motivacidn y el desem-
peiio en el trabajo.

6) Los empleados a todos 1os niveles jerdrquicos deberian de saber
acerca de sus potencialidades y habilidades en el trabajo; tener la
oportunidad de lograr al maxime de acuerdo con la satisfaccidn de sus
necesidades propiamente humanas, para poder incrementar el desempeno y
satisfaccién en el trabajo, ya que el logro de los objetivos de la orgi
nizacidn deberian ser 1a de los empleados y trabajadores.
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APENDICE "A"

UN ESTUDIO DE LA SATISFACCION E INSATISFACCION -
EN EL TRABAJO EN MEXICO.

EXPERIENCIA 1

" Plense usted en una &poca de trabajo en 1a que se haya sentido particu-
larmente satisfecho. Describa usted esa experiencia,

{PodrTa explicar mas precisamente por qué se sintid de esa manera en esa
tpoca?. .

tAué efectos tuvo en sus_sentimientos {buenos o malos) esa situacidn?,

HOJA # 2........
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EXPERIENCIA 2

Ahora, piense usted en una época de trabajo en 1a que se haya sentido par
ticularmente insatisfecho, Describa usted esa experiencia.

iPodria explicar mas precisamente por qué se sint16 de es53 manera.en esa
época,

:Qué efectos tuvo en sus sentimientos (buenos o malos) esa situacisn?.
. .

tdad: . Sexo;
Taller: Antiguedad:
" .Categoria: ' Nivel:
Escolaridad: Puesto:
Estado Civil: ' Jornada:

Planta: (S5} (C)
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APENDICE "8B"

(EN LA DECADA DE LO5 OCHENTA Y SETENTA, ENTRE OTROS ESTUDIOS, SE REALIZA-
" KON EN EL CAMPO ORGANIZACTIONAL, LAS SIGUIENTES [HVESTIGACIONES:

1) Guastello, $.d4. (1987) “Un modelo de catastrofe de motivacion en las
organizaciones: desempefio acadamico”,

2} Guyon, Lois A. {11linois, 1984) en "Factores de motivacidn-Higiene re
lacionados con los empleados en prisidn".

3) Toro Alvarez F. {Medellin, Columbia, 1981) "Distinciones conceptuales

para el disefic de un instrumento que permita evaluar aspectos de motiva-
cion".

4) Mwapachu, J. (Nueva Delhi, India, 1978) en “Teoria de 1a motivacion y
la productividad del trabajador en Tanzania: campo en transicidn®.

5) Watson, Thomas. (1977, E.U.A.) "Enriquecimientoe del trabajo: evalua-
cién con implicaciones en el redisefic en el trabajo, para 1a fuerza aé-
rea",

6) Taylor John N, (George Washington U. 1976) "Conceptos de Ansiedad en
la teoria de Motivacidn-Higiene®,

7} Ghandially, Rehana, (1976 en Bombay, India) "Contribucidn relativa de
motivadores-higiénicos para la satisfaccidn en la situacién laboral",

8} Karp, H. {1973) "Privacidn en la motivacidn - higiene como un predic-
tor de Ya rotacion en el trabajo®.

9} French, Earl y Cols. {1973} “Teeria de los dos factores de Herzberg:
Consistencia contra método de dependencial,
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APENDICE “g*
10) Borgatts, E. Cols. (New York, 1973} "Orientacidn del trabajo contra
orientacidn higiene: una aproximacidn bi-polar para el estudio de moti-

vacidn en el trabajo.

11} Bobbitt, H. (1972) "Mecanismos de defensa como una explicacién de
los resultados de la motivaci&n-higiene de Herberg”.

12) Nishikawa, K. (1971, en Japdn) "Un estudio de la satisfaccién en el
trabajo: un estudio empirico de la teorfa de Herzberg".

13) So¥iman, H. (1970) en “Teoria de motivacion - higiene de las actitu
des en el trabajo: una investigacién empirica y un intento para recanci
liar ésta con la teorfa de los dos factores de las actitudes laboralaes®.

EN EL AREA EDUCACIONAL SE ENCUENTRAN ENTRE OTROS ESTURIOS, LOS SIGUIENTES:

1} khillak, R. (1987} "Motivacion en los maestros de secundaria, en'1a

" conferencia de Lago Uni6n de los 7 dfas de los adventistas, basados en

1a teorfa dus) de los factores de 1a satisfaccion en el trabajo y moti-
vacidn".

2} Furey, J. (I11tnois, 1983) "La presencia percibida e importancia de
los factores motivadores-higiene de Herzberg entre Superintendentes de
una escuela publica”.

3) Bowman, D. Missouri, 1978) "Elementos de insatisfaccidn asociados con
la evatuacidn del desempefio”,

4) May, Barry R. ([11inois, 1978) en "Un estudio de la Teoria Motivacion-
Higiene de Herzberg de l1a satisfaccién en el trabajo relacionado al per
sonal académico en pequefias artes universitarias seleccionadas”.

§) Thomas, S. (U, Florida, 1977} "Una aplicacidn de la teoria de los fac

i e L Facma b e
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APENDICE “B"

tores de las actitudes del trabajo para seleccionar roles administrati-
vos de una comunidad universitaria“.

EN EL CAMPO DE LA SALUD MENTAL SE ENCUENTRAN ENTRE OTRQOS ESTUDIOS, LOS
SIGUIENTES:

1} Herzberg Frederick "Un concepto de motivacion - higiene de 1a salud
mental®,

2) Herzberg Frederick y R. Hamlin. "El concepto Motivacidén - higiepe y
Psicoterapia”, ' '
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