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¡ N T R o o u e e 1 o N 

LA RIQUEZA FUNDAMENTAL DE UN PAIS ESTÁ EN LA PO -

BLACIÓN QUE LA FORMA, PRINCIPAU~ENTE LA QUE SE EMCUEtl­

TRA LABORANDO, PUESTO QUE DE ELLA DEPENDE Lf, PRODUCCIÓN 

DE.BIENES Y SERVICIOS, LAS MANIFESTACIONES POSITIVAS -

O NEGATIVAS DE LOS EMPLEADOS SON DETERMHlAtlTES DEL ÉXI­

TO O FRACASO Y ESTÁN EN FUNCIÓN DE LOS NIVELES DE SAT!.S. 

FACCIÓN QUE LOS EMPLEADOS OBTENGAN Dt SU TRABAJO, DEB J -

00 A QUE tSTA, INFLUYE EN EL DESAPROLLO DE LAS PERSONAS 

Y POR TANTO, AFECTA EL RENDIMIENTO EN EL TRABAJO, 

PoR LO MISMO LA SATISFACCIÓN LABORAL NO ES UNA 

ÁREA NUEVA EN EL CAMPO DE LAS ORGANIZACIONES, DIFEREN -

TES EMPRESAS ASI COMO INSTITUCIONES SE HAN INTERESADO -

POR SU ESTUDIO, Y SOBRE TODO, POR CONOCER LAS CAUSAS 

QUE LA ORIGINAN COMO UN MEDIO PARA DESARROLLAR CAMPOS -

DE INVESTIGACIÓN MOTIVACIONAL, 

LA FINALIDAD DE NUESTRO TRABAJO ESTÁ ENCAMINADA A 

DETERMINAR LOS FACTORES QUE PROPORCIONAN LA SATISFAC 

CIÓN LABORAL Y COMPROBAR O RECHAZAR ALGUNOS DE LOS CON­

CEPTOS MÁS IMPORTANTES DE LA TEORIA DE MOTIVACIÓN - HI­

GIENE DE FREDER!CK HERZBERG. 



EL PRESENTE TRABAJO SE DIVIDE EN CUATRO CAPÍTULOS: 

EL PRIMERO, ABORDA EL TEMA DE LA MOTIVACIÓN LABORAL, SE 

MENCIONA DESDE SU ORIGEN FILOSÓFICO, TRES DE LAS TEOR!AS 

MÁS UTILIZADAS EN EL ÁMBITO LABORAL, COMO SE INICIA LA -

MOTIVACIÓN EN LA INDUSTRIA, EN Mtx1co. LA IMPORTANCIA -

DE LOS INCENTIVOS Y DIVISIÓN DE ~STOS, 

EN EL SEGUNDO CAPITULO, SE REF !ERE AL TEMA DE tSTA 

1 NVESTI GAC 1 ÓN LI; SATISFACCIÓN LABORAL, 

PRIMERAMENTE QUE SE ENTIENDE POR SATISFACCIÓN LABQ 

RAL SU ORIGEN, LOS FACTORES QUE CONTRIBUYEN A QUE SE -

Dt, POSTERIORMENTE SE DEFINEN LOS FACTORES QUE SE CONSl 

DERARON COMO REELEVANTES A LA SATISFACCIÓN, ES EN ESTA 

PARTE DONDE RECAE MÁS NUESTRO !MTERtS; YA QUE SE CONSI­

DERÓ QUE ES LA SI\ TI SF ACCIÓN LA QUE HACE A LAS PERSONAS 

ALCANZAR LA PLENITUD DE SU DESARROLLO, ASIMISMO, SE 

MENCIONf, A Lf1 Ii'ISJ\.TISFACClÓN, DEFINICIONES E ltlVESTIGA­

CIONES REALIZADAS SOBRE ESTOS TEMAS, 

EN EL TERCER CAPITULO, DESARROLLAMOS LA TEOR!A DUAL 

DE FREDER ICK HERZBERG QUE SE USÓ COMO BASE, FUl:iJAMéilT1'!­

DE NUESTRO ESTUDIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL, Sus Mil.E 

CEDENTES COMO INICIÓ SUS lNVESTlGACIO~ES EL DR. HERZBERG; 

RESTRICCIONES, FACTORES DE ESTUDIO, As! COMO ESTUDIOS -



REALIZADOS EN BASE f1 LA TEOR !A DUAL. 

EN EL ÚLTIMO CAPITULO, NOS CENTRAMOS Ei! LA l!NESTI­

GACIÓN BASE DE ESTE TRABAJO, CONJUNTAMENTE CON EL Plf1M -

TEAMIENTO DEL PROBLEMA Y LA FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS. Etl 

ESTA PARTE SE DESCRIBEN LOS PASOS OUE SEGUIMOS PARA PO -

DER ABORDf;R EL TEMA SATISFACCIÓN Lf,BORf;L Y SU RELACIÓN -

CON LA TEORIA ÜUAL DE FREDERICK HERZBERG, POR ÚLTIMO, -

SE REALIZA EL ANÁLISIS DE LA INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

OBTENIDOS, AS! MISMO SE HACEN ALGUNf1S SUGEREtKIAS QUE PQ. 

DRIAN APOYAR FUTURAS INVESTIGACIONES. 



CAPITULO 1 

MOT 1 VAC ION LABORAL 
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1.1. MOTil/ACION: 

LA MOTIVACIÓN ES UN FACTOR IMPORTANTE EN TODOS 

LOS ASPECTOS DE LA VI DA DEL HOMBRE, NO SÓLO DESDE -

EL PUNTO DE VISTA DE TRJl.BAJO, SINO EN SUS RELACIO -

NES FAMILIARES Y SOCIALES, SIN MOTIVACIÓN EL ORGA­

NISMO NO ACTUARIA, SERIA UNA MASA INERTE QUE ~RÁCTl 

CAMEl'ITE t10 HAR ! A NADA, 

Es POR ELLO QUE A TRAVÉS DE LA HISTORIA, EL -

HOMBRE SE HA PREGUNTADO SOBRE LOS MOTIVOS QUE GU!AN 

sus ACCIONES. "Los FILÓSOFOS DE LA ANTIGUEDAD EN -

CONTRARON DIVERSAS RESPUESTAS, 

A), ÜEMÓCRITO EtlSEfiÓ QUE LA HUMANIDAD PERSEGU!A LA 

FELICIDAD, ENTENIENDO COMO TAL UN ESTADO DE RE 

FLEXIÓN Y DE RAZONAMIENTO, 

B), EP !CURO, POR OTRA PARTE, PENSÓ QUE EL HOMBRE -

PERSIGUE EL PLACER; SIN EMBARGO, DEC1A QUE 

SE DEBEN BUSCAR LOS PLACERES MENTALES MÁS QUE -

LOS FISICOS, 

C) , MUCHOS S 1 GLOS DESPUÉS, Sp I NOZA LLEGÓ A LA CON -

CLUSIÓN DE QUE LA PROPIA VIDA ES EL MOTOR PRIN­

C 1 PAL QUE MUEVE AL HOMBRE, 



As! DURAtlTE MUCHOS SIGLOS 'oURr; ! EROrl D 1 VE qsAS E.S. 

CUELAS FILOSÓFICAS QUE OFRECIERCH DIVERSAS EXPLICA -

CfONES PARA TRATAR DE EMTENDER L1\ cum::•JCTA HUMAtl,~.11 
-

(l) 

LA MO"flVAClÓM ES U~~O DE LOS Tf.~H:·~lN(i:; CYJE H/¡N DE.. 

SENCADE!lADO Mt-YOR D!SCUS!Ótl, L'.!'i E:;TtJ;i!OoU:"; Dt. u, 

CONDUCTA HAtl TRllTADO A 1P.l<'/~S ::;:; lJJ~ c\';'J? e": ENCOrl -

TRAR LAS BASES PARA EXPLICAR lv QUE lS LA MOTIVACIÓN, 

HM ELABORADO H!PÓTES!.S y DEsr,~rnriL.LADO TEORL\S rlUE -

LES PERMITA CONOCER LOS PROCESOS ~Oll~AC!ONALES; LOS 

HODf.LOS QUE '.,L EMPLE!il~ \'AR Íi\tl COtlS l DERt,üLE.'if.NTE, t S­

TOS ABARCAN DESDE Htr6rESl3 BIG~E~tT!CAS H~STA PATRQ 

NES DETERMINADOS POR LAS FUERZAS CULTllRl\LES;', UE U,S 

DISTINTAS DEF!tlfClONES QUE EXISTrn SOBRE U1 MOTIVA -

C!ÓN SE SELECCIONARON TRES, QUE SOK LAS QUE SE CONSl 

OERARurl i·i/,s UT[Ll:'.AD~S FN EL MlBiTO LABORf<L y ÉSTAS 

SON: 

(1) llR!AS GAL!C!A, F. &lfüJJlHRACJltlUlLREr:_UfiSJls.Jiui:\AtJQS., 

MÉx ico. En. TR 1 Lu.:;, 1985. PAGs. 60 v 61. 

EtHCND lENDO POR CLIL TURA TODO LO CREADO POR E.L HOMBRE, 

HERRAM l ENTAS, COSTUMBRES, R l TOS, VALORES, ETC,,, 
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- MASLOW (1954) DEFINIÓ LA MOTIVACIÓN A TRAV~S DE UN -

ESTADO DE DESEQU l L!BR !O, ES DECIR QUE UNA PERSONA ES. 

TÁ MOTIVADA PARA CORREGIR TAL DESEQUILIBRIO, 

- Me, CLELLAND 0962), CONSIDERÓ QUE UN MOTI YO ES EL -

ESTABLECIMIENTO POR UN INICIO DE CAMBIO EN UNA SITU8. 

CIÓN AFECTIVA, PARA ÉSTE AUTOR, LA PALABRA RESTABL~ 

CIMIENTO SIGNIFICA QUE HAY INVOLUCRADO UN APRENDIZA­

JE PREVIO, ES DECIR, SE BASA EN LA CULTURA Y SU IN -

FLUENCIA EN EL SER HUMANO, 

- fEDERICK HERZBERG (1959), ENTIENDE POR MOTIVACIÓN; -

",,, LA PULSIÓN DIRIGIDA A UNA META. Es DICIR, UN -

1ND1 V !DUO SE VE IMPULSADO POR UNA NE CES !DAD A RE ALI -

ZAR UNA SERIE DE ACCIONES, PARA ALCANZAR UNA META QUE, 

LE PARECEN SATISFACTORIA, O PARA EVITARLA SI LE PAR~ 

CE INSATISFACTORIA," ( 2 ) 

VALDEZ ÜELHUMEAU, s. MOTIYACIÓN EN LA INDUSTRIA. Mi:­

XICO TESIS LICENCIATURA EN PS!COLOGIA UNAM 1974. 

PAGs. 50, 51. 
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PARA EFECTOS DE tSTA TESIS Y EN BASE A QUE NUES­

TRO ESTUDIO SE LLEVÓ A CABO EN UNA ESMPRESA, NOS CON­

CRETAMOS AL ANÁLISIS DEL FACTOR MOTIVACIÓN EN EL MEDIO 

LABORAL, EN ESTE SENTIDO, NUESTRO 1 NTERÉS POR LA MO­

TIVACIÓN FUE EL DE CONOCER LOS FACTORES QUE SE RELA -

CIONAN CON LA SATISFACCIÓN LABORAL LA CUAL",,, ES -

CONSIDERADA COMO UNA IMPORTANTE DIMENSIÓN DEL PROCESO 

MOTIVACIONAL", (3) 

1,1,l INDICIOS DE LA MOTIVACIÓN EN LA INDUSTRIA 

ANTES DE LA REVOLUCIÓN, NADIE SE OCUPABA DE LOS 

PROBLEMAS DE MOTIVACIÓN DE LOS EMPLEADOS, SE PRODUC!A 

EN PEQUEÑO, LAS TtCN!CAS DE PRODUCCIÓN ERAN SENCILLAS, 

LOS EMPLEADOS ERAN PROPIETARIOS DE SUS HERRAMIENTAS Y 

EL CAPITAL INVERTIDO POR LOS PATRONES ERA RELATIVAMEN 

TE PEQUEÑO, LA MOTIVACIÓN PARA TRABAJAR NO ERA PARTI­

CULARMENTE SIGl/IFICATIVA, 

CON EL IMPACTO DE LA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL, LAS INVER 

SIONES SE VIERON MULTIPLICADAS Y EL TEMOR A LA COMPE­

TENCIA HIZO QUE LOS PROPIETARIOS VOLTEARAN LOS OJOS -­

HACIA LOS EMPLEADOS EN EL SENTIDO INDIVIDUAL Y A LOS 

(3) CHURDEN H.J. & SHERMAN ARTUR, w. ADMltHSIRAC!ÓN DE PER 

Sfil!M., MÉXICO, ED. CONTINENTAL S.A. 1977. PAG. 262. 
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PROBLEMAS ACERCA DE SU EFICIENCIA, EN ESA ~POCA AL EM 

PLEADO SE LE CONSIDERÓ COMO UN COMPONENTE MÁS DEL PRU 

CESO DE PRODUCCIÓN, SE CREfA QUE SU EFICACIA PODRÍA -

INCREMENTARSE A TRAVÉS DEL USO DEL DINERO COMO INCEN­

TIVO, EL PRINCIPAL EXPONENTE DE ESTAS IDEAS FUE FRE­

DERICK TAYLOR, QUIEN DESARROLLÓ SISTEMAS DE TIEMPO Y 

ANÁLISIS DE MÉTODOS, TRATANDO DE ESTABLECER EN FORMA 

ESTANDARIZADA QU~ MOVIMIENTOS DEBIA EFECTUAR EL TRABA 

JADOR PARA AHORRAR TIEMPO Y ESFUERZO, CONSIDERÓ QUE 

EL MEJOR INCENTIVO ERA EL DINERO, SUPONIA QUE LOS EM­

PLEADOS ESTARIAN MOTIVADOS UNIFORMEMENTE POR EL DESEO 

DE DINERO Y QUE LOS DEMÁS MOTIVOS NO EX!STIAN O ERAN 

DE POCA IMPORTANCIA, CON DEMASIADA FRECUENCIA, SE HA 

SUPUESTO QUE LA RAZÓN PRINCIPAL POR LA OUE TRABAJA LA 

GENTE ES POR GANAR DINERO. ESTO ES ABSURDO E INDUDA­

BLEMENTE FALSO, PUESTO QUE EL HOMBRE, DENTRO DE LA Ili 

DUSTRIA, ES TAN COMPLEJO COMO EN CUALQUIERA DE LAS -

ETAPAS DE LA VIDA; Y CUALQUIER INTENTO POR REDUCIR SU 

COMPORTAMIENTO A UN SOLO SISTEMA DE MOTIVACIÓN DÁ CO­

MO RESULTADO, NE CESAR !AMENTE, ALGO ARTIFICIAL Y ESTR.E. 

CHO; A ESTE PROBLEMA SE ENFRENTARON LA MAYORÍA DE PRQ 

P 1 ETAR !OS DE ESA ÉPOCA, POR LO QUE DECIDIERON EL USO 

DE OTROS l NCENTIVOS PUES LAS VERDADERAS COMPLEJ 1 DADES 

DE LA MOTI V AC 1 ÓN HUMANA EMPEZARON A SURGIR, 
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EL TON MAYO <1924), SUGIRIÓ QUE SE PERMITIERA A -

LOS TRABAJADORES TOMAR PER fODOS DE DESCANSO, DE ACUEB. 

DO CON UN HORARIO FORMULADO POR ELLOS MISMOS, AL APLl 

CAR SUS SUGERENCIAS DESMINUYÓ LA ROTACIÓN Y SE INCRE­

MENTO LA PRODUCTIVIDAD; MAYO RECONOCIÓ ASIMISMO, OUE 

LOS EMPLEADOS BUSCABAN ALGO MAS QUE D liiERO EN SUS TRA 

BAJOS Y TRATÓ DE DESCUBRIR CUALES PODRfAN SER ESAS 

OTRAS NECESIDADES, "DURArlTE UN ESTUDIO POSTERIOR REA­

LIZADO EN LA WESTERN ELECTlllC (o;.;PAl'/Y 0927), MAYO PU 

DO DARSE CUENTA DE LA NECESIDAD DE PERTE/lECER Y SER -

CONSIDERADO COMO MIEMBRO DE Ut! GRUPO, ES IMPORTANTE -

PARA LOS TRABAJADORES", (4) 

ESTA INVESTIGACIÓN üUED'.Í COMO UNA MUESTRA DE LOS 

ESFUERZOS PARA ENTENDER LA MOTIVACIÓN HUMANA EN LA ll:I 

DUSTRIA DANDO ORIGEN A UNA SERIE DE INVESTIGACIONES -

POSTERIORES, 

DE NINGUNA MANERA SE PUEDE COMPARAR AL 1 NDUSTR I AL 

DE LOS SIGLOS XVIII y XIX CO/l EL ACTUAL, YA QUE AfORTU 

NADAMENTE SU IDEOLOGlA HA CAMBIADO FAVORABLEMENTE EN -

RELACIÓN A SUS EMPLEADOS, SIN EMBARGO, AÜN NO SE LE -

HA DADO LA IMPORTANCIA DEBIDA AL FACTOR MOTIVACIÓN, -

(4) DuNNETE D. MARVIN & WAYNE K, KICHNER, PsICOLOG!A IN 

DJJ.S.I.IUAL.. Mtxico, En, TRILLAS, 1977, PAG. 149. 
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YA QUE EL INTER~S DEL INDUSTRIAL ES LA OBTENCIÓN DE 

UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD COMO META, 

SEGÚN SEAALA ARIAS GALICIA, 1936, ES MUY FRECUEN 

TE ESCUCHAR POR PARTE DE LAS EMPRESAS MODERNAS LA DE­

CISIÓN: ' HAY QUE MOTIVAR A NUESTRO PERSONAL, PARA -

QUE TRABAJE MAS t' (OMur•~ENTE A tSTE MANDATO SE LE DA 

UNA APARIENCIA MANIPULADORA, SIN CONSIDERAR QUE LA M.Q 

TIVACIÓN DEL PERSONAL DEPENDE DE LA FUERZA DE SUS NE­

CESIDADES, ANHELOS, TENDENCIAS, DESEOS O IMPULSOS QUE 

EN MUCHAS OCASIONES NO SON AFINES A LA EMPRESA EN LA 

QUE LABORAN, 

Los INDUSTRIALES HAN DESCUIDADO LA COMPLEJIDAD -

DE LA MOTIVACIÓN HUMANA Y HAN SIMPLIFICADO ERRÓNEAMEN 

TE UN FACTOR MUY COMPLEJO, SIN CONSIDERAR QUE EL HOM­

BRE TIENE MUCHOS MOTIVOS Y, A MENOS QUE RECONOZCAMOS 

LA PARTE QUE DESEMPEÑA CADA UNO DE ELLOS, NO PODEMOS 

COMENZAR A ENTENDER SU CONDUCTA. EL COMPORTAMIENTO -

SE INICIA Y SE SOSTIENE A TRAV~S DE LAS NECESIDADES -

HUMANAS QUE SE SATISFACEN POR LOS OBJETIVOS O MOTIVOS 

PARTICULARES DE CADA PERSONA, EL CONOCIMIENTO -DEL PR.Q 

CESO MOTIVACIONAL PROPORCIONA LAS BASES PARA ENTENDER 

EL POR QUÉ LAS PERSONAS HACEN LO QUE HACEN, 

Los INDIVIDUOS DIFIEREN NO SOLO EN su FORMA DE ACTUAR, 

SINO TA'IBitN EN LA FORMA DE LOGRAR SUS METAS Y OBJETl 



1
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VOS, ÉSTO, ES EN BASE A QUE EL PROCESO MOTIVACIONAL -

ESTA ESTRECHAMENTE RELACIONADO CON: LAS NECESIDADES -

FISIOLÓGICAS, LOS IMPULSOS SOCIALES, LA SOCIEDAD DEN­

TRO DE LA QUE VIVE, AS! COMO LAS EMOCIONES (EL TEMOR, 

LA 1 RA, LA ALEGR (A, ETC), O SIMPLEMENTE Nl NGUNA SEN­

SAC l ÓN EN ABSOLUTO, DA COMO RESULTADO l:.A FORMA DE AC 

TUAR DE LOS I ND IV !DUOS, 

foDA CONDUCTA QUE OBSERVAMOS A NUESTRO ALREDE -

DOR, ESTA DIRIGIDA POR EL ANHELO DE SATISFACER LAS -

NECESIDADES, EN BASE A QUE LAS NECESIDADES 110 PUEDEN 

VERSE~ SINO QUE SE INFIEREN DE LA CONDUCTA, PUEDE ES­

PERARSE QUE EXISTAN DISTINTAS TEORfr,s RESPECTO A ELLA 

y DISTINTOS SISTEMAS PARA CLASIFICARLAS, AutmUE EXIS­

TEN MUCHAS TEOR 1 AS DE LA MOTI VAC 1 Óll, SÓLO SE REV 1 SA -

RAN TRES DE ELLAS, SE ESTUDIARAN LAS CONSIDERADAS 

MAS UTILIZADAS EN LAS ORGANIZAC I011ES DE TRABAJO; Y -

QUE A COIHI NUAC IÓN EXPOUEMOS: 

l , l , 2 lE!IB.1A .. J1LÍ'.°iASLfilL.. 

UNA DE LAS CLASIFICACIONES MÁS AMPLIAMENTE r,cEP­

TADA FUE ORIGINADA POR EL FINADO ABRAHAM MASLOW, PSI­

CÓLOGO QUE DESARROLLÓ UNA TEOR IA SOBRE LA MOTIVACIÓN 

HUMANA, SIENDO LAS NECESIDADES LA BASE DE LA MOTIVA-



CIÓN, LAS CLASIFICÓ EN CINCO CATEGORfAS: 

"1) Las necesidades fisioHigicas; en este 
grupo se encuntran las necesidades de 
agua, comida, aire, reposo, etc., que 
se requieren para mantener el cuerpo 
en estado de equilibrio. 

2) Las necesidades de seguridad tanto en 
el sentido f1sico como psicol6gico. -
la necesidad de ser protegido de ries 
gos externos en nuestro cuerpo y en :­
nuestra personalidad, queda incluldo 
en este grupo. La mayoria de emplea­
dos, por ejemplo, desean trabajar en 
puestos que estén libres de riesgos -
físicos y psicol6gicos, y que propor­
cionen permanencia. 

3) La ne ces id ad de pertenecer a un grupo 
y al amor: la necesidad de atención y 
actividad social es una de las princi 
pales necesidades de esta categor1a.­
Un individuo desea relaciones afectuo 
sas con las personas en general y de:­
sea contar con i1n sitio respetable en 
un grupo. 

4) La necesidad de estimaci6n: incluye -
el deseo de autorespeto, de poder, de 
logros, de suficiencia, de sabidurla 
y competencia, de confianza en la faz 
del mundo, de independiencia y liber­
tad, Tambi6n incluye este grupo el 
deseo de obtener reputaci6n, presti 
gio, respeto y estimaci6n de otras -
personas. 

5) La necesidad de uutoactualizaci6n 
(reali:aci6n: ésta se refiere al de 
seo que siente el hombre de autocum 
plimicnto o sea, la tendencia a estar 
actualizado con respecto a lo que ~l 
es potencialmente. "Lo que un hombre 
puede ser, debe ser". Esta tenUcnciu 
puede ser cor1sidcrada como el deseo -
de ser mfis lo que se es, de converti~ 

17 
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se en to<lo ~? que uno es capaz de co11 
vertirse)" 1.:;J 

EL HECHO DE QUE LAS NECESIDADES HUMAtlAS HAYAN 

SIDO ANAL! ZADAS y CATEGOR IZADAS, rro IMPLICA QUE SE -

CUEllTE COtJ UNA EXPLICACIÓN COMPLETA DEL COMPORTAMIE.U 

TO HUMANO. AL AtlALlZAR LA MOTJVAC!ÓtJ DE UN INDIVI -

DUO, NO PUEDE CENTHARSE LA ATE tJC I ÓtJ EN UNA SOLA liECf. 

SIDAD SIN TOMAR EN CUENTA A LAS DEMAS, EL COMPORTA -

MIENTO ES MULTIMOTIVADO; POR CONSIGUIENTE VARIAS NE­

CESIDADES REQUIEREN SATISFACCION INMEDIATA, 

CONFORME LAS NECESIDADES PRIMARIAS SE VEN SA -

TISFECHAS, LAS NECESIDADES DEL SIGUIENTE NIVEL TIEN­

DEN A HACERSE PREDOMINANTES, TAMBIÉN ES CIERTO QUE NO 

ES NECESARIO QUE UNA NECESIDAD TIENE QUE SATISFACERSE 

POR COMPLETO ANTES DE QUE EMERJA LA SIGUIENTE; ES DE­

CIR, SE ESTABLECE UNA JERAROUfA EN LA CUAL LAS NECE -

SIDADES SUPERIORES NO MOTIVMI, SINO HASTA QUE LAS AN­

TERIORES HAN ALCANZADO UN NIVEL ADECUADO DE SATISFAC­

CIÓN, (5) 

(5) A.H, MASLOr1, MonvACJÓN AND PERSONAJ...LIY (2A. Eo. NEW 
YORK; HARPER & BROTI-IERS, 1970), CITADO POR CiiRUDEN, 

c n. PAG, 265, 
(5) CHRUDEN OP, CIT. PAG, 255, 



l. t. 3 IEoR ! A DE Me. CL ELJ.lillU, 

DAVID Me, (LELLAND (1962), DESARROLLÓ SU TEO -

RIA EN BASE A LAS EXPLORACIONES REALIZADAS POR WEBER -

<1958), SOBRE LA ÉT 1 CA PROTESTANTE Y EL CAPITALISMO; -

PARA DICHO AUTOR LAS PERSONAS ESTÁN MOTIVADAS POR TRES 

FACTORES: DE REALIZACIÓN DE LOGRO, DE AFILIACIÓN Y DE 

PODER, 

lAs PERSONAS MOTIVADAS POR EL PRIMER FACTOR DE. 

SEAN LOGQAR COSAS, SE PLANTEAN METAS QUE PERSIGUEN CON 

EL FIN DE REALIZAR ALGO; LOS MOTIVADOS POR LA AFILIA­

CIÓN SE INTERESAN MÁS POR ESTABLECER CONTACTOS PERSONA 

LES CÁLIDOS; Y LOS MOTIVADOS POR EL PODER TRATAN DE -

INFLUIR EN LOS DEMÁS, 

ESTA TEOR!A SE BASA PRINCIPALMENTE EN LA CUL -

iURA Y SU INFLUENCIA EN EL SER HUMANO, HACE DEL FAC -

TOR "LOGRO·,;, EL CENTRO DE DESARROLLO ECONÓMICO, ESTE -

FACTOR SE ORIGINA EN EL INDIVIDUO POR LA INFLUENCIA DE 

LOS PADRES HAC !A EL, POR MEDIO DE LA Ll BERTAD, CONF IA!i 

ZA, AFECTO Y RESPONSABILIDAD, PARA PROBAR SU TEOR!A -

Me, (LELLAND, HA REALIZADO VARIOS ESTUDIOS EN DI 
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1.1.4 

FERENTES PAfSES. ESTOS ESTUDIOS CONSISTEN EN UN RELA 

TO DE UNA HISTORIA EN LA PRESENTACIÓN DE LAS LÁMINAS 

DEL TAT; LOS CONTENIDOS DE ESAS HISTORIAS SON CALIFI­

CADOS DESPUÉS, 

ÜNO DE LOS PUNTOS DÉBILES DEL MÉTODO DE ESTE AU. 

TOR, ES PRECISAMENTE EL DE LA INTERPRETACIÓN DEL CON­

TENIDO DE LAS HISTORIAS, ÉSTE CONSTITUYE EL MISMO PRQ 

BLEMA DE TODAS LAS TÉCNICAS PROYECTIVAS EMPLEADAS EN 

PsicOLOGIA. 

Los RESULTADOS DE sus ESTUDIOS SEÑALAN QUE EN -

LOS PAISES INDUSTRIALIZADOS LA MOTIVACIÓN DE LOGRO ES 

MAYOR QUE EN LOS PA[SES NO INDUSTRIALIZADOS , 'f EN É.S. 

TOS ÚLTIMOS ES LA MOTIVACIÓN DE AFILIACIÓN LA MÁS ELE. 

VADA, 

TEOR!A DE fREDERICK HERZBERCG. 

DE LAS TRES TEOR f AS SELECCIONADAS NINGUNA HA 

RECIBIDO TANTA ATENCIÓN O SE HA VISTO SUJETA A TAtffAS 

CRITICAS COMO EL MODELO PROPUESTO POR f, HERZBERG, MA­

USMER Y SNYD.ERMAN Cl959), DEBIDO A SU POPULARIDAil Cll[ 

CIENTE ENTRE LOS GERENTES DE PERSONAL Y LOS ESTUDIO 

SOS DE LA MOTIVACIÓN HUMANA, AS! COMO LA CRITICA A SU 
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POSICIÓN INCIERTA COMO MODELO PRECISO PARA LA SATIS 

FACCIÓN LABORAL; ESTI\ CONTROVERSIA, ES LO QUE NOS IM -

PULSÓ A SELECClotlAR ESTA TEOR IA COMO MODELO PARA LA -

REALIZACIÓN DE LA PRESENTE TESIS, Es POR ELLO QUE LA 

TEOR!A DE F. HERZBERG SE EXAMINA MÁS DETALLADAMENTE -

EN EL CAPITULO 3. 

IA MOTIVACIÓN EN Mtxl.c.o.. 

AUNQUE LOS TRABAJOS DE LOS AUTORES QUE SE ACABAN -

DE MENCIONAR SON CONOCIDOS POR QUIENES SE INTERESAN -

EN EL ESTUDIO DE LA MOTIVACIÓN, ES NECESARIO RECORDAR 

QUE EL ORIGEN DE SUS TEOR!A TIENEN SU NACIMIENTO EN E.s_ 

TADos UrnDos DE NoRTEAMERICA, ErJ MÉXICO, DE DICHAS -

TEORIAS SE HAN REALIZADO DIVERSAS ltNESTIGAClONES CON 

DISTINTOS ENFOQUES, ALGUNAS DEDICADAS A ANALIZARLAS, -

OTRAS A REFORMARLAS, O INCLUSO APROVECHAR LOS PUNTOS -

DtBILES DE SUS MÉTODOS PARA INTENTAR FORMULAR NUEVAS, 

EN NUESTRO PAIS, DE LAS INVESTIGACIONES EXISTEN -

TES CON RESPECTO A tSTAS TRES TEORIAS SE HA ENCONTRA­

DO QUE LA POBLACIÓN MEXICANA NO SIGUE LOS PATRONFS -

ESTABLECIDOS POR ELLAS; ÉSTO SE DEBE A LA S JTUAC !ON 

CULTURAL DE Mtx 1 CO-, YA QUE POSEEMOS TODA UNA 
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SERIE DE PATRONES CULTURALES OUE DIFIEREN EN SU GRAN 

MAYORfA A LOS EXISTENTES EN ESTADOS U~l!DOS DE fiORTE­

AMERICA, 

DIVERSOS RESULT!\DOS INDICAN OUE LA ,JERAii -

QUIA DE NECESIDADES DESARROLLADA ~OR MASLOW ES DIS -

TINTA EN MÉXICO, EN DOS INVESTIGACIONES REALIZADAS -

POR ARIAS GAL!CIA (196/j Y 1955), SE ENCONTRÓ QUE LOS 

1 NTERESES MÁXIMOS DE LA MUESTRA COMPUESTA POR OBRE -

ROS, OFICINISTAS Y VENDEDORES, CONSISTIERON EN TRABA 

JAR EN UN LUGAR LIMPIO, DESTACARSE Y SOBRESALIR EN -

SU ACTIVIDAD Y TENER OPORTUNIDAD DE PONER EN PRÁCTI­

CA LAS PROPIAS IDEAS EN EL TRABAJO RESPECTIVAMENTE, 

Los RESULTADOS ESTÁN REFLEJANDO QUE LA NECESIDAD MÁS 

MOTIVADA SERIA LA.ESTIMA, SEGUIDA POR LA DE SEGUR! -

DAD, (7) 

EN OTRO ESTUDIO DEL MISMO AUTOR REALIZADO 

CON GERENTES (1969), LOS RESULTADOS MOSTRARON QUE EL 

FACTOR SEGURIDAD ERA EL DE MAYOR NECESIDAD, EN SE 

GUNDO Y TERCER LUGAR, LA NE CES !DAD DE AU TONOM ! A Y Al!. 

TOREALIZACIÓN RESPECTIVAMENTE, SE EMPLEÓ LA ESCALA 

DE MASLOH, MOD 1F1 CADA, PARA 1NCLU1 R LA NE CES !DAD DE 

11AUTONOMIA" PUES SE SUPONE QUE LOS GERENTES DEBEN TQ 

MAR DECISIONES Y PARA ELLO REQUIEREN DE CIERTA LIBEl1 

(7) AR1As, ar. c1r., PÁG. 77, 
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TAD. Los RESULTADOS DE LOS ESTUDIOS REALIZADOS INDI -

CAN QUE LA ESCALA DE NECESIDADES DE MASLOW ES DIFEREN­

TE A LA ESCALA VÁLIDA PARA Mt:xICO, PERO POR EL NÓME -

RO REDUCIDO DE INVESTIGACIONES SE HACE INDISPENSABLE -

TOMAR CON CAUTELA LOS RESULTADOS OBTEll!DOS, 

(ON RESPECTO A LA TEORÍA DE Me. (LELLAND, 

LAS INVESTIGACIONES REALIZADAS EN Mt:x1co CONTRADICEN -

PRECISAMENTE LA TEORÍA, VARIOS AUTORES HAN ENCONTRA -

DO QUE EN NUESTRO PAfS, LAS PERSONAS ESTÁN MÁS MOTIVA­

DAS POR LA AFILIACIÓN QUE Etl ESTADOS UNIDOS DE NORTE -

AMERICA, AL RESPECTO SÓLO CITAMOS DOS TRABAJOS DE -

LOS VARIOS QUE EXISTEN. 

ZURCHIR (1968), REALIZÓ UN ESTUDIO EN TRES 

BANCOS: UNO EN MÉXl~O Y uOS EN ESTADOS UNIDOS, ENCON -

TRÓ QUE LOS EMPLEADOS Y FUNCIONARIOS MEXICANOS CONSIDE. 

RARON MÁS VALIOSA LAS OBLIGACIONES DE AMISTAD QUE LOS 

EMPLEADOS y FUNCIONARIOS MÉXICO-ESTADOUNIDENSES y QUE 

ÉSTOS A SU VEZ CONSIDERABAN MÁS VALIOSA LA AMISTAD QUE 

LOS ESTADOUNIDENSES, 
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Me, GR 1 Nll, HASBERG Y G INSBERG (1965), HALLARON 

EN UN ES"íUDIO REALIZADO CON DOS GRUPOS DE ESl'\JDMNTES 

PREPARATORIANOS, UNO DE M!CH!GAN y OTRO DE GUADALAJA­

RA, QUE EL GRUPO DE MICHIGMl "íENIA UNA TENDENClA MA -

YOR A ROMPER LA AMISTAD EN CASO DE DESACUERDO. Los -

MEXICANOS ESTABAN MÁS DISPUESTOS A CAMBIAR DE OPINIÓN 

ANTES DE ROMPER LA AMISTAD. 

"EN UNA JNVESTIGACIÓN OUE PRETENDÍA VERIFICAR 

LA TEORIA DE Me. CLELLAND EN M~xico, VIRGINiA Ló -
PEZ NAVARRETE (1967), SOLICITÓ A UN GRUPO DE SUPE­

RIORES DE UN BANCO, QUE CALIF !CARAN A SUS EMPLEADOS 

COMO 11 ALTOS 11 Y "BAJOS" EN RENDIMIENTO. DESPUES, Sl 

GUIENDO LA TÉCNICA DE Me. (LELLAND PIDIÓ A LOS EM­

PLEADOS QUE RELATARAN HISTORIAS SOBRE UNAS LÁMINAS 

CON ESCENAS DE TRABAJO, LAS HITORIAS FUERON CALI-

F !CADAS DE ACUERDO A LA ESCALA, SEGÚN Me, (LELLA­

ND, LOS EMPLEADOS MÁS AL'íOS EN MOTtVAC IÓN DE LOGRO 

DEBERÁN SER LOS MÁS ALTOS EN RENDIMIENTO; SIN EM -

BARGO, lóPF.Z NAVARRETE NO ENCONTRÓ ESA SUPUESTA RE. 

LAC l ÓN 11 
, ( 8 ) 

(8) ARIAS, OP. CIT., PAG 80, 
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LAS TEOR(AS QUE SE HAN EXPUESTO SON INTENTOS 

DE ENTENDER EL PORQUÉ DEL COMPORTAMIENTO HUMANO, NO -

SE DEBEN TOMAR TAL O CUÁL TEOR IA S 1 N ANTES HACER UNA -

REVISIÓN EXHAUSTIVA, DEBERÁ DE TENERSE PRECAUSIÓN YA -

QUE GENERALMENTE SE TRATA DE EXTRAPOLAR LOS RESULTA _ 

DOS OBTENIDOS EN OTROS PAISES AL MEDIO MEXICANO SIN -

TOMAR EN CUENTA, QUE ES OTRO AMBIENTE SOCIAL, POLI TI -

COY ECONÓMICO, Es NECESARIO QUE PARA ENTENDER CON 

PRECISIÓN LA MOTIVACIÓN HUMANA SE REQUIERE DE VARIAS 

HIPÓTESIS y MUCHOS A~OS DE INVESTIGACIÓN EN Mtxrco. 

1.2. JNCENTIYQS, 

LA ADECUADA UTILIZACIÓN DE LOS RECURSOS HUMA­

NOS PARA PRODUCIR LOS BIENES Y SERVICIOS QUE EL MUNDO 

NECESITA SÓLO PUEDE LOGRARSE POR MEDIO DE UNA PERSUA -

CIÓN EFECTIVA Y PARA OBTENERLO, SE REQUIERE DEL CONO -

CIMIENTO DE LAS Tt!.CNICAS Y EL PROCESO DE LA MOTIVACIÓN. 

PUESTO QUE ABARCA LA FASE DE ACCIÓN DE LA CONDUCTA, -

Es POR ELLO QUE ALGUNOS CIENT(FICOS DE LA CONDUCTA, 

HAN ESCOGIDO COMO PLINTO DE PARTIDA PARA SU ESTUDIO, 

LAS NECESIDADES HUMANAS, PUES SUPONEN QUE Sf SE CONO -

CEN, ES ENTONCES POSIBLE MOTIVAR A LAS PERSONAS, 

CON LA EXPRESIÓN 11 NECES IDADES" S IGN 1 F I CAN AL CONJUNTO 

DE DESEOS QUE PUEDEN SATISFACER POR MEDIO DE ES - -
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TIMULOS POSTERIORES, ENTRE éSTOS, SE ENCUENTRA MASLOW, 

QUIEN DEFINE A LAS NECESIDADES COMO: "UN ESTADO DE DE 

SEQUJLJBRJO FISIOLÓGICO O PSICOLÓGICO", (9) 

EN LOS ESTUDIOS SOBRE LAS NECESIDADES REALIZADAS -

DURANTE LOS ÚLTIMOS 30 Anos, SE HA SUPUESTO QUE, 

ELLAS SON LA CAUSA DE LA CONDUCTA, (lQ) S 1 N EMBARGO, 

NOS ENFRENTAMOS A UN PROBLEMA EN LOS ESTUDIOS, LA Ll/:l 

GUISTICA, DEBIDO A QUE EL VOCABULARIO USADO EN LAMO­

TIVACIÓN ES MUY EXTENSO, Y OUE LOS DIVERSOS CIENTIFl­

COS NOMBRAN DE DIFERENTES FORMAS A LOS FACTORES, SE -

LLEGA A OCASIONAR UNA CONFUSIÓN DE FACTORES Y POR LO 

TANTO A LAS PERSONAS INTERESADAS EN LA MATERIA, 

PARA FINES DE ESTE TEMA, SÓLO NOS OCUPAMOS DE LOS 

FACTORES QUE CONSIDERAMOS MÁS RELEVANTES Y SON: LAS -

NECESIDADES, LOS MOTIVOS, EL ESTIMULO O REFORZADOR Y 

LOS 1 NCENTIVOS. ESTOS FACTORES o ESTADOS SE ENCUEti -

TRAN EN EL MEDIO AMBIENTE A EXCEPCIÓN DE LAS NECESlílA 

DES, QUE ESTÁN CONSIDERADAS EN EL MEDIO INTERNO - - -

(91 BLUM, MtLTON I. & JAMEX C.N. l:s1co1 oGIA INDUSTR1.ALI'.1t 

Kl.!:Q, ED. TRILLAS, 1977. PAG. 176. 
Clü) KoORTZ H. & ÜONELL e. luR.S.o ;JE ADM l N 1 STRAC l ÓN MOQE.RNA: 

lJll...1illALLS.1.S..J).f LAS FUNC !OtJE.~Qtl..,_ Mt 

x1co, En. Me. GRAN H1LL. PAG. 553 
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DEL INDIVIDUO, SU SIGNIFICADO SE MENCIONÓ ANTERIORMEN 

TE AUNQUE EN FORMA BREVE' ESTOS FACTORES T 1 Ei'IEN El/ -

COMÚN SU USO, YA QUE CON ELLAS SE PEPRESENTA MAS O ME 

NOS Y DE DIFERENTES FORMAS LOS ESTADOS O CONDICIONES 

DEL ORGANISMO QUE SE RELACIONA CON LA DIRECCIÓtl DE LA 

CONDUCTA, (11) 

EN RELACIÓN CON LOS MOTIVOS, ~STOS PODR!AN CONSIDE 

RARSE COMO UNA ENERG!A QUE SURGE DE LA INSATISFACCCIÓN 

Y SE DIRIGE A LA SATISFACCIÓN, PUEDE DECIRSE QUE TODAS 

LAS PERSONAS TIENEN UN GRAN NÚMERO DE MOTIVOS, LA 

DIVERSIDAD DE ELLOS PROVIENE DE LAS CUALIDADES BASICAS 

DE LA EXISTENCIA HUMANA QUE SON: EL AMBIENTE DONDE NA­

CE, CRECE Y SE DESARROLLA; SUS ACTITUDES HACIA LA VIDA 

Y HACIA SI MISMO, MODELADAS POR LA ATMÓSFERA EN QUE SE 

DESENVUELVE, (12) 

EL ESTIMULO O REFORZADOR SE UTILIZA PARA CAMBIAR LAS -

FRECUENCIAS DE RESPUESTA O EVENTOS OBJETIVOS DE CON 

DUCTA, DENTRO DE ESTOS SE PUEDEN CONSIDERAR: LOS PA -

GOS DE DINERO, EL RETIRO O FIN DE LOS AFECTOS, UN 

APRETÓN DE MANOS, UNA PALMADITA EN LA ESPALDA, UNA 

Cll) CoFER C.N. v M.H. APPLY, PsICOLOGIA DE LA MOTIVACIÓN 

Mtx1co, ED. TRILLAS, 1978, PAG. 18 
(12) DUNNETTE, OP, CIT, PAGs, 142, 143, 
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CRITICA, UNA ALABANZA, UN DESPIDO, UNA INVITACIÓN E -

l NCLUSO EL PERM 1 SO PARA SAL! R DEL TRABAJO TEMPRANO, 

(13) 

"ASIMISMO, DENTRO DE LA PRÁCTICA INDUSTRIAL, SE LE 

DENOMINA ESTIMULO A LA PRESTACIÓN O INCENTIVO POR RE­

COMPENSA, A LAS D 1 VERSAS FORMAS O S 1 STEMAS DE PORCEN­

TAJE ECONÓMICO ADICIONAL AL SUELDO O SALARIO, ASIGNA­

DO AL TRABAJADOR". (lq) 

EL TÉRM!HO INCENTIVO, SE UTILIZA COMO FUERZA PRO -

PULSORA, ES UN MEDIO PARA ALCANZAR UN FIN, AUMENTANDO 

LA ACTIVIDAD EN DIRECCIÓN DE ESTE, ES DECIR, LOS IN -

CENTIVOS VIENEN A SER LOS OBJETIVOS QUE SATISFACEN LAS 

NECESIDADES, "EN GENERAL, EL INCENTIVO ES UNA COND! -

CIÓN QUE SAT!SFACERÁ UNA NECESIDAD; ESPECfF!CAMENTE -

ES TODA CONDICIÓN CRITICA QUE HACE A UN INDIVIDUO POB. 

TARSE EN UNA FORMA DETERMINADA. PARTICULARMENTE, ES TQ. 

DA CONDICIÓN QUE SE CONTROLA DE MANERA DELIBERADA PA -

(13) LUTHANS, K. FRED, tlOD!EICAC!ÓN _ DE LA CONDUCTA ÜRGA 

1il.ZAUQlJAL, ViÉXIco. En. TRILLAS, 1979. PAGs, 56, 57 

C14l BA!ERL FR.IEDRICH. EL ESTIMULO EN LA PROO\JCIIVIDAD. 

BARCELONA En. REVERTÉ, S.A. 1959. PAG. 17. 
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RA HACER QUE EL INDIVIDUO SE COMPORTE DE LA FORMAD~ 

SEADA 11 
, <15) 

CUANDO UN EMPRESARIO DESEA INFLUIR EN EL COMPORTA­

MIENTO DE SUS EMPLEADOS PARA EVALUAR SUS NIVELES DE -

PRODUCCIÓN, DE BIENES MATERIALES O DE SERVICIOS, BUS­

CARÁ CÓMO CONTROLAR LAS CONDICIONES QUE AUMENTEN LA -

PRODUCCIÓN, Y TODO AQUELLO QUE UTILIZA DEBIDAMENTE PA 

RA LOGRAR SU META ES UN 1 NCENTIVO, 

"EN ESTUDIOS REALIZADOS EN ALGUNAS INDUSTRIAS SE -

HA DEMOSTRADO QUE LOS TRABAJADORES NO PONDRÁN DE SU -

PARTE UN ESFUERZO EXTRA NI SOSTENIDO, A MENOS QUE TEN 

GAN A SU ALCANCE UN INCENTIVO, VA SEA DIRECTO O INDI­

RECTO", (l{j) 

SE HAN VENIDO APLICANDO INCENTIVOS EN LA INDUSTRIA 

DESDE HACE VA MUCHOS AÑOS V SE HA PODIDO COMPROBAR QUE 

ESTE PUEDE SER D~BIL O FUERTE, ALCANZAR O NO SU FIN -

PROPUESTO; ESTO DEPENDERÁ SI SATISFACE LAS NECESIDA -

(15l CLAY SMITH H. & JoHN H. HAKELEV PsICOLOGfA DE 1 A CQl:l 

llU_UA , INDUSTRIAL. MÉx1co, ED. flc. GRAVI H1LL, 1977. 
PÁG. 259, 

<16l NILHER, BrnJAMfN \'l. lNGEN1EPrlA> INDUSTRIAL MÉXICO. ED. 

REPRESEIHACIOtlES y SERVICIO~ DE lNGENIER!A, S.A. 1975 

PAG, 566, 
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DES PARA LAS QUE SE UTILIZÓ O LA FORMA DE LLEVARLO A 

CABO, ÜEB IDO A LA D 1FEREiiC1 A E.il LOS ESQUEMAS DE ilECE 

SI DAD ES Y A SU llATURALEZA SI EMPRE CAMB 1 AilTE, LOS 1 N­

CENTI VOS QUE SON MEJORES PARA UN GRUPO O PARA UN IN­

DIVIDUO, PUEDEN NO RESULTAR EFECTIVOS PARA OTRO EN -

UN MOMENTO DETERMINADO, 

ÜRDINARIN1ENTE SE USAN INCENTIVOS POSITIVOS, TA -

LES COMO; DINERO, UN AUMENTO DE SALARIO O UN PREMIO, 

DEBIDO A QUE SON EFECTIVOS PARA ALCANZAR LAS METAS -

DE LA EMPRESA AL IGUAL QUE PROPORCIONAN PLACER Y SA-

TISFACCIÓN AL INDIVIDUO. [¡¡OCASIONES 51ii EMBARGO, 

SE USAN I NCEMTI VOS NEGATIVOS TALES COMO EL TEMOR Y -

EL CASTIGO PARA MOTIVAR EL COMPORTAMIEIHO, NO OBSTA!l 

TE QUE ESTE ENFOQUE NO ES RECOMENDABLE, (17) 

A ESTE RESPECTO, SÓLO NOS OCUPAMOS AMPLIAMENTE DE 

LOS DE OR ! GEN POS I TI va, YA QUE CONS !DERA:1os SO!l LOS -

ÚNICOS QUE LLEGAN A PRODUCIR SATISFACCIÓN; SIN EMBAB. 

GO, SE MENCIONARÁN SOMEílAME!HE LOS NEGATIVOS, 

<17) CHRUDEN, Qp, CIR, PAG, 345. 
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TIPOS DE lNCEN~.s.lllYQ.S.. 

Los INCENTIVOS SE PIJEDEN DIVIDIR EN TANGIBLES E 

INTANGIBLES; LOS TANGIBLES SON AQUELLOS QUE IMPLICAN 

UN BENEFICIO REMUNERATIVO, ESTOS PUEDEN SER; ECONÓMI­

COS y DE SEGURIDAD. Los INTANGIBLES SON POR EJEMPLO: 

LA AFILIACIÓN, LOS DE PRESTIGIO Y PODER, Y LOS DE LO-

GRO o REALIZACIÓN. Esros ÚLTIMOS TIENEN MAYOR VALOR 

PARA LOS EJECUTIVOS Y PROFESIONISTAS, YA QUE IMPLICAN 

RECONOCIMIENTOS, PRESTIGIO Y ORGULLO EN SU DESEMPEÑO, 

1.2.l.l EcoNóM1cos. 

Los INCENTIVOS ECONÓMICOS SE CONSIDERARON DURAN 

TE MUCHO TIEMPO COMO EL ESTIMULO MÁS EFECTIVO, YA QUE 

SATISFACE EN SU MAYORIA A LAS NECESIDADES EN GENERAL, 

DE HECHO, SE PUEDE DECIR QUE UN MODELO DE HOMBRE QUE 

NO DA IMPORTANCIA A LOS INCENTIVOS ECONÓMICOS, ES PA. 

RALA MAYOR!A DE LOS HUMANOS UN MODELO POBRE, 

EN UNA SOCIEDAD INDUSTRIAL, EL DINERO ES EL IN­

CENTIVO USADO MÁS FRECUENTEMENTE PARA ESTIMULAR 

AL TRABAJADOR; S 1 N EMBARGO, SE ENCONTRÓ AL RESPECTO -

QUE: CUANDO LOS INCENTIVOS ECONÓMICOS SE COMENZARON -

A UTILJZAR, DABAN COMO RESULTADO MAYOR PRODUCTIVIDAD, 

COSTOS MÁS BAJOS, MENOR AUSENTISMO, MORAL MAS ALTA, -



32 

ETC, 1 POR ÉSTA RAZÓN, SE LLEGÓ A CP.EER OUE A MAYOR SA 

LAR!O, MAYOR. PRODUCCIÓN; LO CIERTO ES QUE LOS SUELDOS 

HAN SUBIDO EN ESPIRAL Y NO SE HA LLEGADO A MOTIVAR A 

LA MAYOR IA DE EMPl.EADOS COMO ERA DE ESPERARSE 1 ÉSTO 

ÚLTIMO, REDUCE LA IDEA DE QUE A i·\AYOR INGRESO, MAYOR 

SATISFACCIÓN. Los TRABAJADORES APRErlDIERON QUE ERA 

INSEGURO PRODUCIR POR ENCIMA DE CIERTO NIVEL, YA QUE 

PODR!A EXCEDERSE LA PRODUCCIÓN A LAS DEMANDAS DEL MEi 

CADO, CONDUCIENDO ÉSTO A DESPIDOS TEMPORALES; POR 

TANTO LA NECES 1 DAD DE SEGUR 1 DAD Y DE 1 NGRESOS FIJOS -

FUE MAYOR A LA DE RECIBIR MAS Dlt~ERO, 

EN UN ESTUD 10 DEL QUE DAN CUENTA BLUM y Russ 0942), 

MUESTRAN QUE ALGUNOS FACTORES AJENOS A LOS VALORES -

ECONÓMtCOS - COMO LA SEGURIDAD DEL TRABAJO Y EL PROGRE. 

SO - OCUPAN EN LA ESTIMACIÓN DE LOS INDIVIDUOS UNA CA 

TEGOR !A SUPERIOR AL SUELDO Y A LOS t NGRESOS, (18) 

ALGUNAS EMPRESAS HAN APRENDIDO QUE aurzA ALGUNOS 

TRABAJADORES NO CREAN QUE MAS D ItlERO LES SAT 1 SFACERÁ 

MÁS NECESIDADES) POR EJEMPLO EN Utl PLAN CREADO POR -

UllA FÁBRICA J NGLESA DEL VESTIDO, PARA INCREMENTAR LA 

(18) JosEPH TrFFIN ET ERNEST J. Me. CoRMJCK. ~LO.G!E In 

DUSIRIEl..LEi PAR!S. IMPRENTA SAGRAT, 1977' PAG .367. 



PRODUCTIVIDAD AL ENHEBRAR AGUJAS, SE IMPLANTÓ UN PRQ 

GRAMA DE 1 liCEIHIVOS ECOt;0MICOS; ;·\lElriR/,) ;1,As ,,GUJAS 

SE ENHEBRARAN MÁS GANARIAN. EN PROMEDIO, LA PRODUC­

CIÓN DISMINUYO EN UN 20: A LA PRODUCCIÓN INICIAL; SE 

CAMBIÓ EL PROGRAMA A UNO DE TAREf.S DE DONDE AL CON -

CLUIR LA TAREA SE PODRIAN RETIRAR A SUS CASAS, PAGÁH 

DO LES EL D 1 A COMPLETO, ESTE PROGRAM/, RESULTÓ, 1 NCRE. 

MENTANDO LA PRODUCCIÓN EN UN 25~: A LA llJICIAL, PARA 

LAS OBRERAS NO ERA INCENTIVO GANAR MÁS, EN CAMBIO SE 

SINTIERON MAS MOTIVADAS POR SALIR ANTES DEL HORARIO, 

PARA ELLO TRABAJARON MÁS APRISA ELEVANDO LA PRODUCCIÓN 

(19) 

EN GEMERAL, LAS EMPRESAS ESTÁN, APREtlDI EllDO QUE EL 

ESFUERZO PARA MOTIVAR A LA GENTE PAGÁNDOLE SEGÚN SU -

PRODUCTIVIDAD DÁ Y NO RESULTADO, EL DINERO ES UN IN -

CENTIVO PODEROSO PARA EL INDIVIDUO QUE ESTÁ EN DESVE,M 

TAJA ECONÓMICAMENTE, PERO NO DEBE SUPONERSE QUE UN -

AUMENTO DE D 1 NERO DARÁ COMO RESULTADO MAYOR PRODUCT ¡­

VI DAD Y SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO, 

<l 9) SM 1 TH, op • c IT, P ÁG , 269 , 



1.2.l.2 DE SEGURJDAD. 

SI BIEN LA SEGURIDAD ES DIFERENTE EN CADA -

UNO DE LOS INDIVIDUOS, ASIMISMO, éSTA PUEDE SERVIR CQ 

MO UN IMPORTANTE INCENTIVO QUE 1 NDUCE A MUCHAS PERSO­

NAS A PERMANECER EN UNA EMPRESA Y A LOGRAR SU NIVEL -

DE SATISFACCIÓN LABORAL, PARA ALGUNOS TRABAJADORES -

LA SEGURIDAD PUEDE PROPORCIONARLE UN SENTIDO DE LIBER 

TAO E INDEPENDENCIA, QUE LO ESTIMULA A PARTICIPAR MÁS 

PLENAMENTE EN SU PUESTO, DIRIGIENDO SUS ENERGIAS HACIA 

LAS METAS DE LA EMPRESA, 

LA MAYORf A DE LOS EMPLEADOS DESEAN OBTENER 

SEGURIDAD EN SU TRABAJO, SENTIR QUE ESTÁN PROTEGIDOS 

CONTRA LA PéRDIDA DE éSTE O DE SUS UTILIDADES, YA SEA 

DEBIDO A UN ACCIDENTE, UNA ENFERMEDAD, TRABAJO INSUFl 

C 1 ENTE PARA MANTENERLOS OCUPADOS, DESPIDOS ARBITRA -

RIOS U OTRAS RAZONES, Asf PUES, LA SEGURIDAD ES UN -

INCENTIVO POSITIVO PARA EL TRABAJADOR, 

UN EJEMPLO DE éSTO LO TENEMOS DURANTE LA 

GRAN DEPRESIÓN CAUSADA POR LA QUIEBRA DEL MERCADO EN 

1929, EN LOS ESTADOS UNIDOS, LAS CONDICIONES ECONÓMI­

CAS HICIERON IMPOSIBLE A LA MAYORfA DE EMPRESARIOS EL 

GARANTIZAR A SUS EMPLEADOS LA SEGURIDAD DE SU TRABAJO, 



3) 

DURANTE ESTE TIEMPO EL lllCENTIVO QUE MÁS MOTIVÓ 1\ LOS 

EMPLEADOS EN SU PERMAtlENC IA AL TRABAJU \ :;u PRODUCC !ÓN 

FUE LA SEGURIDAD DEL EMPLEO, 

ACTUALMENTE EL IUCENTIVO DE SEGURIDAD ESTÁ DIRIGl 

DO A LAS PENSIONES, HOSPITALIZACIÓN, SEGUROS DE VIDA, 

ETC,, EN SU MAYDRIA ÉSTAS PRESTACIONES SE ENCUENTR1\N -

CONTEMPLADAS EN: LA LEY FEDERAL DE TRABAJO, LA LEY DEL 

!.M.S.S., LA LEY DEL l.S.S.S.T.E., Y EN LOS CONTRATOS 

DE TRABAJO DE LAS MISMAS ORGANIZACIONES LABORALES; SIN 

EMBARGO, LAS PRESTACIONES VARIAN DE UNA EMPRESA A OTRA, 

S 1 E NDO MÁS FUERTE EL 1NCENT1 VD EN AQUELLAS QUE MEJORAN 

CONSTANTEMENTE LAS PRESTACIONES, 

1.2.l.3 DE AFILIACIÓN, 

ESTE GRUPO DE INCENTIVOS ES MÁS AMPLIO, SE 

REFIERE A LAS RELACIONES EN GRUPO, AL PODER PARTICIPAR 

EN LAS DECISIONES QUE AFECTAN EL TRABAJO, EL TRATO AMI~ 

TOSO, INTERESES COMUNES, ETC., LOS PROGRAMAS DEPDRTI 

VOS Y LOS PLANES PARA LOS RATOS LIBRES SON CONTRIBUCIO­

NES BENÉFICAS A UNA IDENTIFICACIÓN VIVA DE LOS EMPLEA -

DOS CON LA EMPRESA, Es TOS LOGRAN Ell UN MOMENTO DETERM.L 

NADO QUE A NIVEL GRUPO SE ELEVE LA PRODUCCIÓN, SE MEJO­

REN SERVICIOS, Y SE LOGRE ARMDNIA EN CADA UNA DE LAS -

ACTIVIDADES A REALIZAR, 
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SI LAS EMPRESAS PROPICIARAN EL CLIMA PARA ESIA­

BLECER Y MArHENER LAS RELAC 1 ONES MUTUAMENTE SA TI SFAC­

TOR IAS Y DE APOYO ENTRE SUS EMPLEADOS NUEVOS Y ANTI -

GUOS; JÓVENES Y VIEJOS; HOMBRES Y MUJERES, ESTARIAN -

ESTABLEC 1 ENDO U M IMPORTANTE PLAN DE 1 NCENTI VOS ENTRE 

SU PERSONAL, QUE CONDUCIRIA PROBABLEMENTE, A UNA MA -

YOR PRODUCCIÓN Y MAYOR SATISFACCIÓN ENTRE SUS EMPLEA­

DOS, 

1.2.1.~ DE LOGRO' 

DENTRO DE LOS I NCEMTIVOS DE LOGRO SE ENCUEN 

TRAN LOS ASCENSOS Y LA COMPETENCIA OCUPACIONAL, SU -

EFECTIVIDAD COMO INCENTIVO REQUIERE QUE SE LE Dt AL -

EMPLEADO LIBERIAD PARA DESEMPEÑAR SUS OBLIGACIONES -

SIN UNA SUPERVISIÓN ESTRECHA Y DEMOSTRAR LO QUE ES -

CAPAZ DE HACER Y NO HACER, 

LA EMPRESA DEBE DAR OPORTUNIDAD DE REALIZA­

CIÓN A SUS EMPLEADOS DÁNDOLES LA OPORTUNIDAD DE DEMOS. 

TRARSE A S! MISMO QUE SON CAPACES, RESPONSABLES Y CREA 

TI VOS, 

UN 1 NCENTIVO DE LOGRO TAMBIÉN PUEDE SE LOS PUESIOS -

INTERESANTES; A ÉSTOS fREDERICK HERZBERG <1955), MEN­

CIONA: "HAY QUE ENRIQUECER LOS TRABAJOS DE LAS EMPRE-
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SAS, EM LUGAR DE DAR CADA VEZ MENOS TAREAS A LA GENTE 

DEBE DÁRSELE TANTAS RELACIONADAS CON SU TRABAJO COMO 

PUEDA HACER''. (20) 

HERZBERG LLEGÓ A LA CONCLUS 1 ÓN DE QUE LOS EMPLEA -

DOS SERÁN MOTIVADOS EN BASE AL CONTENIDO DE LA TAREA 

y LO QUE EJECUTA. Los EMPLEADOS PODRÁN ESTAR INSATI~ 

FECHOS Y TAL VEZ BUSQUEN OTRO EMPLEO CUANDO SU TRABA­

JO tlO SEA IMPORTANTE Y SÓLO PASE A SER UN COMPONENTE 

MÁS DE LA TAREA, SIN PERMITIRLE DEMOSTRAR LO QUE ES -

CAPAZ DE LOGRAR, ( 21) 

1.2.l.5. DE PRESTIGIO Y PoD.E.B.. 

ESTE MODELO DE INCENTIVO ES APLICABLE A LOS 

INDIVIDUOS QUE SIENTEN GRAN NECESIDAD DE PODER; CON -

SISTEN EN DAR LA OPORTUNIDAD PARA EJECUTAR TAREAS QUE 

SE CONSIDERAN DE IMPORTANCIA PARA LA EMPRESA A LA -

QUE SE PERTENECE AS( COMO A LA SOCIEDAD QUE LOS RODEA, 

Esros I NCEN TI vos INDUCEN AL I ND IV !DUO A DAR su MAYOR 

Y MEJOR ESFUERZO, 

<20) SMI rn, oP. en. PAG. 279. 

C2ll LEoN, RAYMUND. O. PR.u&le10s oE AnMIN1srRActóN, 

BUENOS AIRES. Eo. EL ATENEO, 1976, PÁG. 3~L 
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LA IMPORTANCIA QUE TIENEN LOS INCENTIVOS 

DE ÉSTA CATEGORIA ESTÁ INFLUIDA POR LOS VARIOS GRUPOS 

DE LA ORGANIZACIÓN Y POR LA SOCIEDAD, EN VIRTUD DE -

QUE ALGUNOS PUESTOS SE CO~SIDERAN DE MÁS PRESTIGIO -

QUE OTROS; ~STO SEGÚN LO REVELAN ALGUNOS ESTUDIOS DE 

OPINIÓN, POR EJEMPLO, EN UN ESTUDIO DEL NATIONAL ÜPL 

NION RESEACH [ENTER, EN DONDE SE ENTREVISTÓ A 2900 -

ESTADOUNIDENSES, PARA QUE CLASIFICARAN 90 OCU~ACIO -

NES DISTINTAS EN TÉRMINOS DE PRESTIGIO, EL RESUMEN 

DE LOS RESULTADOS SEÑALÓ QUE LAS OCUPACIONES GUBER -

NAMENTALES GOZABAN DE MAYOR PRESTIGIO CON UNA CLASI­

FICACIÓN PROMEDIO DE 90.8 %; EN SEGUNDO LUGAR LAS 

OCUPACIONES PROFESIONALES Y SEMIPROFESIONALES CON UN 

80,6 %, Y AS! SUCESIVAMENTE HASTA QUEDAR EN ÚLTIMO -

LUGAR LOS TRABAJADORES DE SERVICIO CON 45.7 % Y LOS 

JORNALEROS CON 45,8 %, EN ESTAS CUENTAS SE LLEGÓ A 

LA CONCLUSIÓN DE QUE LA MAYDRIA DE PERSONAS SE ES 

FUERZAN POR ALCANZAR PUESTOS DE MAYOR PRESTIGIO Y PQ 

DER MEDIANTE LA PARTICIPACIÓN EN LA EMPRESA QUE LABQ 

RA, SE RECONOCIÓ QUE LA PARTICIPACIÓN ES UNO DE LOS 

MEJORES INCENTIVOS DE ESTE GRUPO, PARA ESTIMULAR LA 

PRODUCCIÓN DEL EMPLEADO Y PARA PROPORC 1 ONAR SATI SFAC. 

CIÓN LABORAL, (22) 

(22) CHRUDEN, OP, CIT, PAGS, 259, 270, 
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ErnRE ESTOS Ii:CE!:Tl'/OS SE rNCUE~ITR/\ EL CAS­

TIGO O Lf, AHEllAZA DE CAST !GO PARA i·\OTIVAR EL BUEN 

COMPORTAMIENTO DEL EMPLEADO. Los CASTIGOS TÍPICOS -

DE LAS EMPRESAS SON: LA AMONESTACIÓN, LAS MULlAS MO­

NETARIAS, LA DEGRADACIÓN Y EL DESPIDO, EL ~~TODO 

QUE MÁS COMUNMENTE SE USA ES LA AMONESTACIÓN, SE 

APLICA AL TRABAJADOR POR SU DESEMPEAO INSATISFACTO -

R!O EN SU TRABAJO O POR SU COMPORTAMIENTO JNADECUA -

DO, 

Los OTROS 1 NCENTIVOS SON RARAMENTE USADOS -

EN LAS EMPRESAS POR LAS REPERCUSIONES O DAílO QUE PU~ 

DEN OCASIONAR EN LA PERSONALIDAD DEL IMDIV!DllO O A 

LA EMPRESA, PUESTO QUE SE DESARROLLAN ACTITUDES DES­

FAVORABLES POR EL TEMOR AL CASTIGO, SIN EMBARGO, 

CUANDO LAS AMONESTACIONES SE ACUMULAN Y EL INDIVIDUO 

PERSISTE EN ACTITUDES NEGATIVAS SE TOMA COMO ALTERNA 

T!VA EL DESPIDO, 

LAS MULTAS MONETARIAS GENERALMENTE SE UTILl 

ZAN ENTRE EL PERSONAL DE MENOR JERARQU!A Y PARA LOS 

CASOS DE AUSENCIAS, RETARDOS, ETC, 

LA DEGRADACIÓN GENERALMENTE SE DÁ CUANDO LOS 

JEFES O SUPERVISORES CARENTE DE TACTO Y DE CAPACIDAD 
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PARA MOTIVAR AL PERSONAL í.ONFLICTIVO UTILIZAN ESTE Tl. 

PO DE INCENTIVOS PARA CAMBIAR EL COMPORTAMIENTO DE -

SU PERSONAL. 

Eil ESTE CAPITULO PUDIMOS VER QUE LA INQUIETUD -

POR MOTIVAR A LOS TRABAJADORES ES UN FENÓMENO RELA -

TIVAMENTE NUEVO, SE PUEDE CONSIDERAR QUE SÓLO HA 

TRANSCURRIDO UNA GENERACIÓN DESDE QUE LAS INVESTIGA­

CIONES DE LOS C I ENT 1F1 COS ESPECIALISTAS EN CONDUCTA, 

EMPEZARON A DEMOSTRAR QUE LA MOTIVACIÓN DEL PERSONAL 

ES EFECTIVA, 

LAS PRUEBAS QUE APORTAN LOS TEÓRICOS ABRAHAM -

MASLO\·/, FREDERICK HERZBERG Y DAVID Me, (LELLAND, EN 

SUS ESTUDIOS Y EXPERIENCIAS DEMUESTRAN QUE PARA LO -

GRAR TRABAJADORES MOTIVADOS DEPENDERÁ DE LOS FACTO -

RES MOTIVANTES, ENTRE LOS QUE ESTÁN LOS DESEOS Y NE­

CESIDADES DE LOS TRABAJADORES, 

ASIMISMO, QUE AL SURGIR ALGÚN PROBLEMA DE BAJA 

EF 1c1me1 A DEL PERSONAL, SE PLANEEN s 1 STEMAS QUE PER 

MITAN ALTERAR EL COMPORTAMIENTO EN EL SENTIDO DESEA­

DO, ENTRE esTOS SE ENCUENTRAN LOS SISTEMAS DE INCEN­

TIVOS QUE SUELEN SER MUY VARIADOS. 
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TAMBIÉN SE PUDO VER QUE HOY, LOS TRABAJADORES DE­

PENDEN MENOS DE RECOMPENSAS ECONÓMICAS V SE INTERESAN 

MÁS POR EL TRABAJO COMO PARTE DE AUTOREALIZACIÓN, 



C A P I TUL O 11 

SAT!SFACCION LABORAL 



2.1, Wl.SEf\CCION IABORAI 

Es NECESARIO COMO INTRODUCCIÓN EL ASENTAR LO 

QUE SE ENTINDE POR "SATISFACCIÓN LABORAL", YA QUE SE 

TRATA DE UNA "DIMENSIÓN DE IMPORTANCIA EN EL PROCESO 

MOTIVACIONAL, QUE REFLEJA EL GRADO HASTA EL CUAL EL -

INDIVIDUO PERCIBE QUE SUS NECESIDADES Y CARENCIAS ES­

TÁN CUBIERTAS" (1), LA PRINCIPAL RAZÓN DE i;:sro, ES -

LA GRAN CONFUSIÓN EN EL EMPLEO DEL Tt.RMINO Y LOS FAC­

TORES QUE CONTRIBUYEN A ELLA, LA REVISIÓN DE DIFEREtl 

TES ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTE CAMPO, DAN COMO RESUL. 

TADO QUE LA SATISFACCIÓN LABORAL ES CUALQUIER COSA -

QUE UN AUTOR MIDE CUANDO CREE ESTAR MIDIENDQ LA SA -

TISFACCIÓN LABORAL, SON POCOS LOS EXPERIMENTADORES -

EN ESTE CAMPO QUE SE OCUPA DE LA CONFIABILIDAD O LA -

VALIDEZ DE SU MEDICIONES, 

ALGUNOS ESTUDIOS SE BASAN SOLAMENTE EN ACTI-

TUDES SOBRE ALGUNOS FACTORES DEL TRABAJO, MISMOS 

QUE SON CATALOGADOS COMO ESTUDIOS DE SATISFACCIÓN LA­

BORAL, ALGUNOS OTROS HAN CONS IOERADO FACTORES 1 ND l 

VIDUALES Y DE TRABAJO COMO FACTORES DE ESTUDIO, ÉSTO 

(1) CHRUDEN H. J. & SHARMAN ARTUR, 1:. 8DM!NISTRACIÓN DE -

PERSONAL MÉx1co, En. CONTINENTAL, S.A. 1971. PAG. 262. 
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NO QUIERE DECIR, QUE LOS ES1UD!OS Sl~H ERRÓNEOS, PERO 

LA MAYOR!A ESTÁri Il:CQ;1PLETQS, 

Es FRECUE11TE EIKOiiTRAR QUE EL Tt.RM!tlO SATIS­

FACC ! ÓN LABORAL SEA COl1FU11D l DO COll LOS TÉRM IIJOS "ACTl 

TUDES DE LOS EMPLEADOS" Y "MORAL INDUSTRIAL", YA QUE 

EN MUCHOS CASOS SON UTILIZADOS COMO SINÓNIMOS SIN SER 

LO, U11A ACTITUD NO ES SATISFACCIÓN LABORAL, AUNOIJE -

PUEDE CONTRIBUIR A ELLA, YA QUE ÉSTf\ SE COMPONE DE AC. 

TITUDES. IJE MAtlERA SIMILAR, LA SATISFACCIÓN LABORAL 

tlO ES LO MISMO QUE LA MORAL li/DUS/RIAL, 1\UMOUE PUEDE 

FAVORECERLA. 

Es ros TÉRM 1 rios SON PARTE DE UN PROCESO, QUE 

NO IMPLICA IGUALDAD O SIMILITUD ENTRE ELLOS, Y POR -

TANTO PUEDEN DEFINIRSE COMO: 

Actitud de los empleados; puede consida 
rarse como la disposici6n para actuar -
<le un modo m5s que de otro) e11 relaci6n 
con factores específicos relacionados 
con el puesto. 

Satisfacción laboral; es el resultado de 
varias actitud~• que tiene el empleado 
h¡1cia su t1·abajo, los factorc~ conexos 
y la.vida en general. 

Moral Industrial; es la posici6n Je un 
sentimiento, por parte del empleado de 
verse aceptado y pertenecer a un grupo 
de trabajadores, mediante la adhesión a 



2.1.1. 

1netas co1nuncs v 1~1 confianza en la con 
vcniencin de c~as finaliJ:1<lcs, (2) 

ÜNA VEZ ASEllTADA LA DIFEREllC!A EIHRE ÉSTOS TÉRMI -

NOS ES NECESARIO SEÑf1LAR CÓMO SE ORIGINA LA SATISFAC -

C!ÓN LABORAL Y LOS Ff1CTORES QUE COIHR!BUYEM A ELLA, 

ÜRIGEU DE LA SATISFACCIÓN LAaQR.81.. 

LA SATISFACCIÓM LMlORAL SE ORIGINA EN FUNCIÓN 

DE LAS NECE S !DADE S DEL HOMBRE, DE LO OlJE ESPERA DE UNA 

SITUACIÓN Y DE LO QUE OBTIENE DE ELLA, FUNDAMENTALMEN­

TE PARA PODER APRECIAR LO QUE ES LA SATISFACCIÓN LABO­

RAL ES NECE SAR 1 O COMOCER PR l :·\ORD l ALMENTE S 1 SUS MECE -

SIDADES BÁSICAS O PRIMARIAS ESTÁN RESUELTAS; SEGUNDO -

CUÁLES SON LAS METAS Y ASPIRACIONES A SEGUIR Y QUÉ PO­

SIBILIDADES HAY DE OBTENERLAS, 

EL NIVEL DE SATISFACCIÓN ES UNA COMBllJACIÓN -

DEL NIVEL DE ASPIRACIONES, TENSIONES Y NECESIDADES, 

AS! COMO LA CANTIDAD DE BENEFICIOS OBTENIDOS DEL AM 

BIENTE, LA SATISFACCIÓN LABORAL EXISTE CUANDO ESTOS -

ELEMENTOS VAN DE ACUERDO, <BLUM, 1976), 

c2J BLuM HILTON r. & JAMEs c.rJ. ruc..o.Lll.GJA.J.NoustRIAL. Mt 

xrco. Eo. TRILLAS, 1977. PAGs. 523, 52q, 
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2.1.2. 

ASIMISMO, LA SATISFACCIÓN VA A VARIAR DE UNA 

PERSONA A OTRA, AÚN DENTRO DE UNA MISMA EMPRESA, EL -

TRABAJADOR DISFRUTA DE SU TRABAJO, DE PONER EN ACCIÓN 

SU INGENIO PARA RESOLVER LOS PROBLEMAS QUE SE LE PRE­

SENTAN EN SU MEDIO LABORAL Y EL SER RESPONSABLE. EN -

LA ACTUALIDAD LAS PERSONAS QUE BUSCAN TRABAJO SOBRE -

TODO LAS QUE LO HACEN POR PRIMERA VEZ BUSCAN ALGO MÁS 

QUE SÓLO DINERO POR EL TRABAJO, •EsTOS CASOS SE DAN -

ESPECIALMENTE EN LOS RECIÉN EGRESADOS DE UNIVERSIDADES; 

BUSCAN UN TRABAJO RETADOR Y SIGNIFICATIVO QUE LES PEa 

MITA PARTICIPAR POR LO MENOS UN POCO EN LA TOMA DE DE­

CISIONES, (3) 

AL RESPECTO F, MANN, DICE QUE •LA SATISFAC -

C 1 ÓN EN EL TRABAJO DEPENDE DE LO QUE Ul·IA PERSONA ESPE. 

RA DE UNA SITUACIÓN Y DE LO QUE OBTIENE DE ELLA; TAM­

BIÉN DEPENDE DEL PROGRESO PROFESIONAL Y POR TANTO ECO. 

NÓMICO QUE OFRECE UNA EMPRESA A SUS TRABAJADORES" (4) 

FACTORES QUE CONTRIBUYEN A LA SATISFACCIÓN LABORAL 

DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES LABORALES, SE -

HABLA DE SAIISFACC IÓN LABORAL CUANDO SE DICE QUE EL -

(3) CHRUDEN, OP, CIT, PAG, 36. 

(4) VALDEZ DELHUMEAN S. t!DIJYAC!ÓN EN LA INDIJSIRI.fu. MÉXICO 

TESIS. LICENCIATURA EN Ps1coLoG!A. UNAM 1974.P.l\G,57. 
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PERSONAL ESTÁ A GUSTO CON SU TRABAJO O CON LOS DI ST IN 

TOS ASPECTOS QUE LO CONFORMAN; ES DECIR, LA SATISFAC­

CIÓN LABORAL SON TODAS AQUELLAS ACTIVIDADES POSITIVAS 

OUE TIENE EL PERSONAL EN RELACIÓN A SU TRABAJO Y ESTO 

SE REFIERE A FACTORES ESPECIFICOS COMO SON: SALARIO, 

PUESTO, DESARROLLO, GRUPO DE TRABAJO, OPORTUNIDADES -

DE ASCENSO, ETCéTERA,(8LUM 1977)~ SEAALA QUE POR LAS 

INVESTIGACIONES REPORTADAS, PAAA COfltPRENDr:'R EN FORMA -

GENERAL LO QUE ES LA SATISFACCIÓN LABORAL HAY QUE TO­

MAR TAMBJ~N EN CUENTA OTROS FACTORES QUE INFLUYEN CO­

MQ SON: EDAD, SALUD, PERSONALIDAD DEL INDIVIDUO (TEM­

PERAMENTO), NIVEL DE ASPIRACIONES, AMBIENTE DE TRABA­

JO, CARACTERISTICAS INDIVIDUALES Y RELACIONES FUERA -

DEL TRABAJO QUE CUBREN SUS NECESIDADES Y DESEOS, 

2.1,2,l, 8 SALARIO, 

EL SALARIO ES UN ELEMENTO IMPORTANTE QUE IN -

TERVIENE EN LA SATISFACCIÓN DEL EMPLEADO, Es EVIDEN­

TE QUE EL DINERO, PRODUCTO DEL TRABAJO REALIZADO RE -

PRESENTA LA SATISFACCIÓN DE DISTINTOS TIPOS DE NECES.l 

DADES, EL SALARIO ES IMPORTANTE PARA EL EMPLEADO 

PORQUE CON ST I ;uv:: UN RENDIMIENTO TANTO FINANCIERO CO­

MO PSI COLÓG J CO EN SU TRABAJO, S 1 RVE PARA DETERMINAR SU 

VALOR RELATIVO EN LA EMPRESA ASI COMO SU NIVEL DE VIDA 

EN LA SOCIEDAD, 



48 

STRANGER (1950), SOSTIENE VIGOROSAMENTE QUE EL SA­

LARIO NO ES MOTl'/ADOR IMPORTANTE PARA LOS EMPLEADOS, 

ARGUMENTA DE MAtlERA Cotl'/l IJCENTE QUE LA SATI SFACC I Óll -

DEL EGO ES MÁS DECISIVO PARA LOS EMPLEADOS Y M[NCIONA 

EVIDENCIAS QUE REVELAN QUE LA MOTIVACIÓN DEL EGO, MÁS 

QUE LA MOTIVACIÓN ECONÓMICA, ES PREDOMINANTE. (5), 

EL SALARIO JUEGA UN PAPEL lMPORTArlTE EN LA NEGOCIA 

C 1 ÓN LABORAL, LAS DEMANDAS DE AUMENTO SUELEM REFLEJAR 

DEMANDAS DE POSICIÓN, PRESTIGIO Y RECONOCIMIENTO, Y -

NO PESOS Y CEIH AVOS POR S ! MISMO, PARA STRMlGER EL SA 

LARIO SOLAMENTE TOMA IMPORTANCIA CUANDO LOS PRECIOS -

SON ALTOS, LO MISMO QUE CUANDO SE ACERCA LA VEJEZ, 

AUNQUE EN S! LO QUE MÁS SE DESEA DEL TRABAJO ES LA SE­

GURIDAD Y NO EL SUELDO ESTA PREFERENCIA SE MANIFIESTA 

EN FUNCIÓN DE LOS PERIODOS POR LOS QUE ATRAVIESA EL -

EMPLEADO. 

RELACIONADO CON ESTA HIPÓTESIS, ESTÁN LOS RESULTA­

DOS DE UN ESTUDIO DE NEALEY (196~), ACERCA DE LAS PRE­

FERENCIAS DE LOS TRABAJADORES. APLICÓ CUESTIONARIOS A 

( 5 ) BLuM; OP. CIT. PÁG~ 500. 
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1000 MIEMBROS DEL SIHDICATO DE LA lNTERNACIO~AL 8RO 

THERHOOD OF ELECTRICAL WORKERS, SE PEDIA QUE INDICA 

RAN SU PREFERENCIAS POR AUMENTOS DE SUELDOS, VACAC!O -

NES MÁS LARGAS, SEMANAS DE TRABAJO MÁS CORTAS, SEGURO 

COMPLETO DE HOSPITAL, AUMENTO DE PENSIÓN O UNA TIENDA 

SINDICAL. Los RESULTADOS MÁS RELEVANTES OBTENIDOS -

SON: EL SEGURO DE HOSPITAL FUE LO PREFERIDO POR MU -

CHOS, LAS PENSIONES SE CONSIDERARON MÁS IMPORTANTES -

POR LAS PERSONAS DE MAYOR EDAD, Y EN TODAS LAS EDADES 

LO MÁS BAJO FUE LA SEMANA MÁS CORTA DE TRABAJO, (6) 

PARA QUE UN EMPLEADO CONSIDERE QUE SU TRABAJO ES 

SATISFACTORIO Ell FUNCIÓN DE SU SAL'RIO, ES ItlDISPEtlSA 

BLE QUE SIENTA QUE SU TRABAJO ESTÁ EQUITATIVAMENTE Rf 

MUNERADO EN PROPORC 1 ÓN CON sus APTITUDES, su ESFUERZO 

Y EL SUELDO DE SUS COMPAÑEROS DEL MISMO tl!VEL, OUE -

CON SU SALARIO PUEDE OBTENER UNA SERIE DE SATISFACTO­

RES Ffs1cos v Ps1coLóG1cos. QuE su TRABAJO Es 11GRADA­

BLE Y NO UNA RUTINA DIARIA Y MONÓTONA, EN LA MEDIDA -

QUE ESTOS ELEMENTOS.SEAN REMUNERATIVOS, PODRÁ HABER -

SATISFACCIÓN LABORAL EN RELACIÓN A SU SUELDO. 

( 6 ) BLUM, OP, CIT. PAG. 502. 



2.1.2.2. f.L_E.¡¡EJiJQ, 

ESTE FACTOR JUEGA UN PAPEL IMPORTANTE, NO SÓ­

LO EN LA SATISFACCIÓN LABORAL, SlflO TAMBIÉN EN EL DE­

SARROLLO DE UHA EMPRESA, A TRAVÉS DE EL PUESTO, SE DE 

FINE ll LAS ACT IV !DADES OUE DESARROLLA EL EMPLEADO QUE 

LO OCUPA, AS\ COMO, LAS RELACIONES DE ESTAS ACTIVIDA­

DES CON LOS DEMAS PUESTOS; PROPORCIONA LOS MEDIOS PARA 

DIVIDIR Y ASIGNAR LA AUTORIDAD, LO MISMO OUE LA RES -

POHSABILIDAD DE LOS EMPLEADOS QUE LOS OCUPAN: ESTABLE 

CE LAS BASES PARA LI\ SELECCIÓN Y CAPAC I TAC 1 Óll DE LOS 

EMPLEADOS; LO í1ISl10 QUE FACILITA LA EVALUACIÓl·l DE SU 

DESEMPEliO y ;JETERM l 11A EL SALAR 1 O, 

Er: FORMA TRAD IC 101-iAL, LOS PUESTOS FUEPOtl DISE~IADOS 

TOMÁNDOSE COMO BASE LAS NECESIDADES TÉCNICAS Y DE PRQ 

DIJCCIÓll MÁS QUE LAS HU:'1At/AS, (7) Esro OCASIOllÓ QUE -

AL NO CONSIDERAR AL FACTOR HUMAt/O, LAS ACTIVIDADES rm 

ESTABAN POR COMPLETO ORGAl-llZADAS, DAllDO COMO RESULTADO 

CONFUSIÓll, COllFLICTOS ltHERPEHSOMALES Y FRUSTAC!Ói!, -

EL ÜESCOllTEilTO DE LOS EMPLEADOS SE MANIFESTABA CON UH 

CIERTO RECHAZO HACIA LOS PUESTOS OUE OCUPABAN. 

(7) CHRUDEN OP, CIT. PAG. 47, 
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ESTE DESCOilTENTO DE LOS EMPLEADOS EN RELACIÓN AL -

PUESTO '·UE OCUPAtJ, ORIGINÓ QUE SE REDISEÑARAN Y UN RE­

QU 1S1 TO DEL D 1 SEÑO DE LOS PUES TOS ES EL RECONOC IM 1 EN­

TO NO SÓLO DE LAS NECESIDADES TÉCNICAS Y DE PRO~UCCIÓN, 

S 1 NO TAMB 1 É N EL DE CONS !DE~AR LAS NE CES 1 DAD ES P S 1 COLÓ. 

GICAS DE LOS EMPLEADOS Y SU BIENESTAR, LA ADECUACIÓN 

DE LOS PUESTOS A LOS EMPLEADOS HACE POSIBLE LA SATIS­

FACCIÓN DEL TRABAJO Y LA SENSACIÓN DE IDENTIFICACIÓN 

CON EL PUESTO Y LA EMPRESA, LA SATISFACCIÓN DERIVADA 

DEL TRABAJO PUEDE REPRESENTAR LA MAYOR FUENTE DE MOTl 

VACIÓN PARA LOS EMPl.EADOS, LO CUAL LO INDUCIRÁ A DAR 

SU MAYOR ESFUERZO, 

2.l.2,3. 0ESARROllO, 

LAS PERSONAS HACEN COSAS PARA ALCANZAR CIERTOS 

FlflES, -EL HOMBRE TIENE COMO MOTIVO PARA EMPRENDER UNA 

ACCIÓN, LA ESPERANZA DE QUE SU ACTO LO LLEVARÁ A UN -

ESTADO MÁS SATISFACTORIO QUE EL PRESENTE, (VROOM, 19ffi) 

Los EMPLEADOS REQUIEREN DE UN corJTINUO DESARRU 

LLO PARA SAT 1 SFACER SU NIVEL DE ASP IRAC l Óll. AllflELANDO 

PODER, PUEDE DED 1 CAR SU ESFUERZq TIEMPO Y OTROS REtUR 

SOS PARA CONVERTIRSE EN EL PRESIDENTE DE UNA GRAN EM­

PRESA; ANHELANDO STATUS, PUEDE TRATAR DE ABRIRSE CN11. 

No HACIA LOS CIRCULOS SOCIALES "ADECUADOS", ETC, 
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Es POR ELLO, QUE rn LAS ORGAlil ZAC 1 ONES SE li·IPULSI\ 

EL DESARROLLO DE LOS EMPLEADOS A TRAV~S DEL ENTRENA-

M IEIHO O Lf, CAPACITAC!Óti Ell EL TRABAJO, LAS Ei-IPRESAS 

HA~ TRATADO POR ESTOS MEDIOS DE APROVECHAR EN su rora 

LIDAD LAS CAPACIDADES DE LOS EMPLEADOS EN BENEFICIO -

MUTUO, FAC!llTAliDOLES LOS :URSOS NECESARIOS, DANDO 

AS! LA OPORTUNIDAD DE SUPERACIÓN, 

AtnERIORMEliTE ESTA LABOR DE CAPi\ClTACIÓll ERA DESEt:l 

PENADA POR LOS CAPATACES O LOS SUPERVISORES, SOBRE 

ELLOS PESABA LA RESPONSABILIDAD DEL DESARROLLO DEL IN 

DIVIDUO cori RESPECTO 1\ LAS FUNCIOHES ,, DESEMPEf:AR EN 

LA EMPRESA, [1CTUALMEtlTE LA GtREi'iC !A i·\ODERllA FAC!ll TA 

EL ENTRENAMIENTO DE SU PEliSOllAL E!I FORMA MÁS ORDEllADA 

y CIENTIFICA A TRAV~S DE PERSONAL ESPECIALIZADO, EL -

PRINCIPAL PROPÓSITO DE LA CAPACI TAC!ÓIJ ES LA DE DESA­

RROLLAR EMPLEADOS QUE COIHRIBUYAN DE UMA 11ANERA MÁS -

EFECTIVA A LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA Y CUE OBTE~GAH 

MÁS SATISFACC!ÓIJ Y AJUSTE E!l SU TP.l\BAJO, (Ol·I EL DESA-

RROLLO QUE ALCAtm; EL EMPLE,\DO, NO SÓLO SE CUBRE SU -

NIVEL DE ASPIRACIONES, SINO QUE LAS ACTIVIDADES DEN -

TRO DE LA EMPRESA SE ~EALICEH CON MÁS INTER~S, SEA 

MAS LEAL HACIA LA EMPRESA Y MÁS PRODUCTIVO, (8) (ON -

(81 CLAY SM 1 TH H, s. JoHN H, ilAKELEY, ~.LC.QL.Q_G_llLD.E..JJLkQJ:J 

o_ucrA 11musTRIAL.. ViÉXIco, ED. lle. GRA1·1 H1LL, 1977, 

PAG, 215, 
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JUNTAMEN1E CON LA SATISFACCIÓN QUE PRODUCE EN EL EM -

PLEADO EL RECONOCIMIENTO, SEGUR !DAD Y AU TOREALI ZAC 1 ÓN 

DE SU DESARROLLO, 

2.1.2,q, EL GRUPO DE TRABA.JO, 

LAS NECESIDADES SOCIALES CONSTITUYEN EN EL TRA 

BAJO UNA DE LAS MOTI VAC I OljES MÁS FUERTES, LOS COMPAÑE. 

ROS O GRUPO DE TRABAJO TAMBIÉN SON CONSTANTES DE LA -

SATISFACCIÓN LABORAL, LOS GRUPOS DE TRABAJO INFLUYEN 

PARA QUE EL EMPLEADO DISFRUTE su TRABAJO, Los GRUPOS 

DE TRABAJO SON LA UNIDAD BÁSICA CON LA QUE SE CONSTI­

TUYEN LAS ORGANIZACIONES, PROPORCIONAN UN SISTEMA EN 

EL QUE LOS EMPLEADOS PUEDEN SATISFACER SUS NECESIDA -

DES PSICOLÓGICAS Y SOCIALES AL MISMO TIEMPO QUE EL -

TRABAJO ADELANTA, 

WALKER Y GUESTER (1952), HAN OBSERVADO QUE EN LAS 

EMPRESAS DONDE SE REALIZA PRODUCCIÓN DE MASA, LOS E~ 

PLEADOS CARENiTES DE OPORTUNIDAD PARA ESTABLECER RELA 

CIONES SOCIALES ENCUENTRAN QUE SU TRABAJO NO LES SA­

TISFACE, Y ESTA CARENCIA SE REFLEJA EN EL DESCENSO DE 

LA PRODUCCIÓN, AUMENTANDO EL AUSENTISMQ, ÜN EJEMPLO -

DE ESTO SE HA COMPROBADO EN EMPRESAS DE PRODUCCIÓll MI\. 

SIVA, TALES COMO LA INDUSTRIA DEL AUTÓMOVIL, EN DONDE 
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LA BAJA SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES ESTÁ 

MOTIVADA POR LA ESCASEZ DE CONTACTOS SOCIALES, DEBIDO 

A LA PRESIÓN IMPERSONAL DE LAS ACTIVIDADES, (9) 

PARA UNA PERSONA, EL SIGNIFICADO QUE TIENE LA OR 

GANIZACIÓN, LO DETERMINAN EN BUENA PARTE LOS COMPAÑE­

ROS DE TRABAJO, EN EL MEDIO LABORAL LAS PERSONAS DE­

SEAN REALIZARSE ENTRE SI Y SENTIR QUE FORMAN PARTE DE 

LA EMPRESA; GENERALMENTE ESTO SE LOGRA DE MANERA INDÁ 

RECTA, A TRAVÉS DE SU PERTENENCIA AL GRUPO INFORMAL -

DE LA EMPRESA, LA IDENTIFICACIÓN CON EL GRUPO ES UNA 

DE LAS CARACTER.(STICAS MÁS RELEVANTES DE LOS GRUPOS -

INFORMALES, CUANDO ÉSTA SE LOGRA ES MÁS PROBABLE LA -

UNIFICACIÓN CON LA EMPRESA, PUESTO QUE SE SIENTE ACEf 

TADO AL MISMO TIEMPO QUE SATISFACE SUS OBJETIVOS PER­

SONALES DE SOCIALIZACIÓN. 

2.1.2.5, ÜPORTUNIDADES DE ASCENSO, 

LAS POSIBILIDÁDES DE PROSPERAR SON DE GRAN -. . 
IMPORTANCIA PARA EL EMPLEADO QUE SE PREOCUPA POR AS -

CENDER, LOS PROFESIONISTAS Y DIRIGENTES TIENEN DENTRO 

(9) SMITH, OP. CIT. PÁG. 43. 
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DE SU PROPIO CONTROL INDIVIDUAL EL FACTOR DE ASCENSO, 

PARA LOS EMPLEADOS, EL PROGRESO VA UNIDO AL M~RITO y 

A LA CAPACIDAD, PERO, EN ALGUN~S EMPRESAS ESTO ESTÁ -

UNIDO A LA ANTIGUEDAD, DE TAL FORMA QUE SE INCLUYE EN 

LOS CONTRATOS DE TRABAJO Y DENTRO DE SUS POLfTICAS, -

POR LO QUE EN OCASIONES, LOS EMPLEADOS JÓVENES, AMBI­

CIOSOS Y CAPACITADOS NO SON ASCENDIDOS A CAUSA DE LOS 

ACUERDOS DEL PERSONAL MÁS VETERANO. ESTO CONSTITUYE 

UN PROBLEMAS EN LA SATISFACCIÓN LABORAL SOBRE TODO EN 

LOS UNIVERSITARIOS AL DARSE CUENTA, QUE LAS OPORTUNI­

DADES SON MÁS LENTAS EN PRESENTARSE DE LO QUE ELLOS -

CREIAN, ALGUNOS ESTUDIOS MUESTRAN QUE LOS GRADUADOS -· 

UNIVERSITARIOS SELECCIONAN MINUCIOSAMENTE SUS EMPLEOS, 

PORQUE PIENSAN QUE TENDRÁN UNA BUENA OPORTUNIDAD PARA 

ASCENDER, (10) 

EL ASCENSO IMPLICA UN CAMBIO DE ASIGNACIÓN DE UN 

NIVEL INFERIOR A OTRO SUPERIOR EN LA EMPRESA, POR LO 

GENERAL EL NUEVO PUESTO PROPORCIONA AL EMPLEADO UN -

AUMENTO DE PAGA Y DE STATUS PERO EXIGE MÁS DE ÉL, EN 

TERMINOS DE APTITUD Y RESPONSABILIDAD A EJERCER, 

(10) CHRUDEN, OP, CIT, PÁG. 38, 
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Los ASCENSOS PERMITEN QUE UNA EMPRESA UTILICE CON 

MÁS EFECTIVIDAD CUALQUIER TALENTO O HABILIDAD QUE LOS 

EMPLEADOS HAYAN PODIDO DESARROLLAR El"! SU TRABAJO, LA 

OPORTUNIDAD DE ASCENDER REPRESENTA PARA EL EMPLEADO -

UN INCENTIVO PARA MEJORAR, UNA RECOMPENSA A SU ESFUER 

ZO Y A SU EFICIENCIA Y POR TANTO UN SENTIMIENTO DE SA 

TISFACCIÓN HACIA SU TRABAJO, No OBSTANTE A ÉSTO, SE 

PERCIBE UNA DISMINUCIÓN EN L.A IMPORTANCIA DE LOS AS­

CENSOS CON EL AUMENTO DE LA EDAD, POSIBLEMENTE POR LA 

PROXIMIDAD A LA JUBILACIÓN, (11) 

lAs SATISFACCIONES QUE SE ESPERAN DEL TRABAJO 

DEPENDE EN PARTE DE LA EDAD QUE SE TIENE. ÜENTRO DEL -

MUNDO LABORAL DEL HOMBRE, LA MAYOR!A DE LOS EMPLEADOS 

TIENEN ENTRE LOS DIESISIETE Y SESENTA Y CINCO AÑOS -

APROXIMADAMENTE, LA VARIACIÓN DE EDAD ES MUY AMPLIA, 

EN CADA UNA DE ELLAS SE LLEGAN A PRESENTAR DIFEREN -

CIAS EN CUANTO A SUS NECESIDADES PSICOLÓGICAS, QUE -

CAMBIAN EN FUNCIÓN DE LA EDAD, ESTOS CAMBIOS AFECTAN 

LAS ACTITUDES HACIA EL TRABAJO, 

(11) HALLER G1LMER B. VoN. Ps1co10G!A INDUSTRIAL, Eo. MART1 

NEZ RocA. BARCELONA. 1971. PAG. 264; 
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EL JOVEN DESEA y SE PREOCUPA PORQUE SE DEN CAM -

B !OS, POSEE El IMPULSO SUFICIENTE PARA ENTRAR EN COM -

PETENC!A CON LOS DEMÁS 1 NTEGRANTES DE LA EMPRESA, DE­

SEA Y ESPERA EL DESAFIO, Ell tL RESIDE EL CAM!tlO DEL -

TIEMPO, POR El CONTRARIO, EN LA MADUREZ El CAMBIO ES 

MAL. RECIBIDO Y RECHAZADO, EN ESTA ETAPA DESAPARECEN -

L.OS SUEÑOS DE LOS D!AS MEJORES Y EL MUNDO SE ESTRECHf\, 

HUYE DE lA COMPETENCIA AL CONTRARIO DE L.A GENTE JOVEN. 

SIENDO LA POSICIÓN SOCIAL UNO DE L.OS FACTORES QUE TlE 

NEN MAYOR IMPORTANCIA EN LA MADUREZ, (UANDO EL STA -

TUS ALCANZADO EN ESTA ETAPA ES INFERIOR, SE PUEDE 

APRECIAR QUE LAS PERSONAS MADURAS CAEN EN UN ESTADO -

DEPRESIVO. 

A MEDIDA QUE DECRECE EL VIGOR FfSICO Y LA ACTIVl_ 

DAD SEXUAL, SE INSTAURA EN ALGUNAS PERSONAS UN ESTADO 

QUE SE DENOMINA "REBELIÓN DE LA MADUREZ" <BROl~N, 

(1955). HABITUALMENTE, ESTO OCURRE PRIMERO EN LOS -

TRABAJADORES Y MÁS TARDE EN LOS DIRECTIVOS Y PROFESIQ 

NISTAS, EN LA MAYORIA SOBREVIENE EN FORMA DE PtRDIDA 

DE ILUSIONES Y DEBILIDAD PARA COM~ETIR CON LOS DEMÁS 

INTEGRANTES DE LA EMPRESA, 

ESTA REBELIÓN SUCEDE CUANDO El HOMBRE NO PUEDE -

ALEGAR LA INEXPERIENCIA DE LA JUVENTUD, NI LAS FLMUE 
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ZAS DE LA EDAD AVANZADA, TAMBIÉN VEMOS CON FRECUENCIA 

QUE EL HOMBRE MADURO EXPRESA SENTIMIENTOS CULPABLES DE 

FRACASO Y SE MOLESTA POR NO HABER REALIZADO EL TRABAJO 

EN FORMA ADECUADA, EN ESTA ETAPA DE LA VIDA, FRECUEN­

TEMENTE APARECE LA AGRESIÓN HACIA LA FAMILIA, AMIGOS Y 

LA EMPRESA; LA MADUREZ TRAE CONSIGO LA ACTIVACIÓN DE -

VIEJOS CONFLICTOS, SON MUY FRECUENTES LOS SENTIMIENTOS 

DE FRUSTACIÓN, DEPRESIÓN, EXAGERACIÓN DE LA AUTOCR!Tr­

CA, MIEDO Al FUTURO, FALTA DE AUTOESTIMA, ETC.,, SIEN­

TE AMENAZADA SU SEGURIDAD Y CAPACIDAD PARA EL TRABAJO, 

TODOS ESTOS SENTIMIEN10S OCASIONAN QUE EL INDIVIDUO NO 

ENCUENTRE SATISFACCIÓN EN LAS LABORES REALIZADAS, Y -

OR l G I NA LA NE CES 1 DAD DE RESTAURAR SUS METAS Y \' ALORES, 

SOPESA LAS ALTERNATIVAS PARA RECOBRAR EL CONTROL DE SU 

VIDA Y EL ASEGURAR SU PORVENIR, (12) 

A MEDIDA QUE LOS EMPLEADOS ENVEJECEN, LA SEGURI­

DAD Fil\'ANCIERA SE COtlVIERTE EN LO MÁS IMPORTANTE, POR 

EL TEMOR A SER DESPEDIDOS Y LA DIFICULTAD QUE REPRE 

SENTA EL VOLVER A SER CONTRATADOS, No OBSTANTE, ALGll 

NAS ORGANIZACIONES MANTIENEN POL ! TI CAS MÁS FLEX !BLES 

EN CUANTO A LA EDAD AVANZADA DE SUS EMPLEADOS, SI EMPRE 

(12) HALLER G. OP, CIT. PAG, 112. 



QUE CONTINÚEN SIENDO EFICIENTES Y FfSlCAMENTE CAPACES 

PARA TRABAJAR, 

EN CADA CAMB 10 DE EDAD, EX! STE UNA COMPENSACIÓN, 

CUANDO DISMINUYEN CIERTAS CAPACIDADES OTRAS AUMENTAN, 

LA GENTE DE EDAD AVANZADA, PUEDE COMPENSAR LA LEMT! TUD 

EN ALGUNAS TAREAS POR EL TRABAJO COt/T 1 NUO Y UNA BUENA 

ASISTENCIA, ESTAS PER.SONAS SUELEN PRESENTAR MAYOR ES 

TABILIDAD EN SU PERMANENCIA EN EL TRABAJO, LO QUE LL.E. 

GA A SER DE UNA GRAN IMPORTANCIA PARA LAS EMPRESAS EN 

DONDE LOS PERIODOS DE ADIESTRAMIENTO SON LARGOS Y CA­

ROS, ENTRE LOS RAZONAMIENTOS PARA DESCR !MINAR AL EM­

PLEADO DE EDAD AVANZADA, SE DICE QUE TIENE MÁS PELI -

GRO DE ACCIDENTES OUE LOS JÓVENES, SIN EMBARGO, T! -

FF!N (1942), EN UN ESTUDIO DE 9000 OBREROS DE LA INDU.'i 

TRIA DEL ACERO, DEMOSTRÓ QUE LA GENTE MAYOR CORRE ME­

NOS PELIGRO DE ACCIDENTES QUE LOS TRABAJORES JÓVENES, 

(13) 

OTRO RAZONAMIENTO ES EL AUSENTISMO, AL RESPECTO, 

EN ESTUDIOS REALIZADOS EN LA BAKER CHOCOLATE DIVISIÓN 

DE LA GENERAL FooDs CoMPANY, SE COMPROBÓ QUE LA ALISEN 

C !A TOTAL POR EMPLADO ES UN FACTOR FAVORABLE A LOS -

(13) HALLER G, OP, PAG. 307. 
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TRABAJADORES DE EDAD AVANZADA, (14) 

fa¡ CUANTO AL RENDIMIENTO, SE PUEDE DECIR QUE EXl.S. 

TE POCA EVIDENCIA DE QUE LOS EMPLEADOS DE EDAD AVAN -

ZADA RINDAN MENOS QUE LOS JÓVENES, BROWERS (1952)~ -
SEÑALÓ UN HALLAZGO, EN REFERENCIA A LAS MUJERES MAYO­

RES (45 A 60 A); ~STAS FUERON CONSIDERADAS MÁS EFI 

CIENTES QUE LAS JÓVENES EN UN PORCENTAJE DE 7 PUNTOS~· 
A PESAR DE QUE A MENUDO LAS MUJERES DE MENOS DE 30 -
At1os ERAN MENCIONADAS JUSTAMENTE COMO TRABAJADORAS 

RÁPIDAS, 05) 

EN CONCLUSIÓN·,· SE PUEDE MENCIONAR QUE CUALQUIERA 

QUE SEA LA EDAD ;:JE LOS EMPLEADOS·,- LA SATISFACCIÓN 

QUE VA A RECIBIR DE su TRABAJO ESTÁ EN FUNCIÓN DE 

sus NECES l DAD ES, LO QUE ESPERA DE ~L, sus METAS y 

SUS ASPIRACIONES, 

(14) HÁLLER, op, CIT. PAG. 308. 
05) IBID, Pl!:G. 317. 

-
-
-



Gl 

2.l.2.7. 1-A....SAL!JJ.l, 

UN RECURSO CON EL QUE CUENTAN LOS EMPLEA 

DOS DE UNA ORGANIZACIÓN ES LA SALUD, Y ÉSTA NO DEBE E~ 

TENDERSE SIMPLEMENTE COMO LA AUSENCIA DE ENFERMEDAD, -

SINO COMO UN ESTADO DE BIENESTAR FISICO, MENTAL Y SO -

CIAL, QUE PERMITA EL DESARROLLO DE L,\ PERSOtlALIDAD. 

ACTUALMENTE EXISTE MÁS PREOCUPACIÓN POR LA SALUD DE 

LOS EMPLEADOS, SE TRATA DE PROPORCIONAR A ~STOS LAS M( 

JORES CONO IC IONES DE TRABAJO QUE PROTEJAN SU SALUD, 

EN M~XICO, LAS CONDICIONES DE SALUD GENERAL DE LA PO -

ELACIÓN DEJAN MUCHO QUE DESEAR, EXISTEN ENFERMEDADES -

QUE SON UN CONSTANTE AZOTE Y RESTAll MUCHO LA FUERZA DE 

TRABAJO DEL PAIS; LAS PRINCIPALES SON DEL APARATO RES­

PIRATORIO Y EN SEGUNDt, LAS DEL APARATO DIGESTIVO, LAS 
ENFERMEDADES OCASIONAN FRECUENTES AUSENCIAS EN EL TRA­

BAJO, REPERCUTIENDO EN FORMA NEGATIVA EN EL DESARROLLO 

INTEGRAL DEL PAIS, (16), 

EN LA SOCIEDAD MODERNA SE ESPERA QUE EL EM -

PRESARIO PROPORCIONE UN AMBIENTE DE TRABAJO QUE SALVA 

GUARDE A LOS EMPLEADOS DE PELIGROS TALES COMO; CONTA -

MINANTES ATMOSFtRICOS, ELEVADOS NIVELES DE RUIDO, ILU­

MINACIÓN DEFICIENTE, ETC, PARA ELLO SE HAN ESTABLECIDO 

(16) ARIAS GALICIA, F. 8oM1NISTRAc1óN DE RecuRsos Hurw1os. 

Mi:x1co, En. TRILLAS, 1985. PAG. 357. 



PROGRAMAS EMPRESARIALES DE SALUD, MISMO QUE TIENE ÉXI­

TO EN FUNClóri DE LA ESTIMULACIÓN QUE SE DA A LOS EMPLEA 

DOS PARA DESPERTAR SU INTERÉS, 

LAS ACTIVIDADES E INTERÉS DE LOS GERENTES Y SUPER_ 

VISOR HACIA LOS EMPLEADOS EN LA IMPLANTACIÓN DE PROGRA­

MAS DE SALUD Y SEGURIDAD, ES DE VITAL IMPORTANCIA PARA 

LAS NECESIDADES DE LOS EMPLEADOS Y LA ORGANIZACIÓN, LA 

REDUCCIÓN DE ENFERMEDADES LABORALES CONDUCE A UNA ARMO­

NiA EN EL LOGRO DE OBJETIVOS QUE SERÁN MUTUAMENTE SA -

TISFACTORIOS, 

2.1.2.8. AMBIENTE DE lRABAJ.o., 

Los ELEMENTOS DEL AMBIENTE DE TRABAJO DE UNA -

ORGANIZACIÓN SON: LAS PERSONAS, LOS RECURSOS F!SJCOS, -

EL CLIMA, LAS COND 1 C IONES ECONÓMICAS Y MERCANTILES, 

EL PRIMER ELEMENTO LO CONSTITUYEN LAS PERSONAS 

QUE INTERACTÚAN Y REALIZAN EL TRABAJO DE UNA EMPRESA, -

SON LOS RECURSOS INDISPENSABLES, DETERMINAN LA DISPONI­

BILIDAD DE OTROS RECURSOS PARA LA EMPRESA, LO QUE ÉSTA 

HACE y LA FORMA EN QUE FUNCIONA. Los RECURSOS FISICOS 

SUELEN DETERMINAR LA UBICACIÓN DE LA EMPRESA, LA MATE­

RIA PRIMA E INSTALACIONES, EL CLIMA AFECTA LA UBICA -

c IÓN y LAS OPERACIONES DE LA EMPRESA. LAs CONDICIONES 
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ECONÓMICAS Y MERCANTILES SE REFIEREN AL CAMPO DE AC­

CIÓN SI SE PAGA SATISFACTORIAMENTE POR LOS PRODUCTOS 

o SERVICIOS DE UNA ORGANIZACIÓN, ÉSTA PUEDE PROSPE -

RAR Y MANTENER UN CLIMA DE SATISFACCIÓN EN SUS EMPLEA 

DOS POR LA REMUNERACIÓN Y PRESTIGIO QUE LA EMPR.ESA -

LES DA, 

LA PERSONALIDAD DEL EMPLEADO. 

UN ELEMENTO MAS QUE CONTRIBUYE A LA SATISFACCIÓN LA -

BORAL ES LA PERSONALIDAD DEL EMPLEADO, SIENDO UNA DE 

SUS DIMENSIONES LA ESTABILIDAD EMOCIONAL, ÉSTA TIENE 

PROBAB I Ll DAD DE PONERSE DE MAN I F 1 ESTO EN LA SAT 1 SFA.C: 

CIÓN O INSATISFACCIÓN LABORAL, 

"Es PROBABLE QUE LOS ESTABLES E INESTABLES MUES-

TREN POCAS DEFIERENCIAS EN EL TRABAJO, SIN EMBARGO, 

CUANDO SE EJERCEN PRESIONES Y SE DESARROLLAN SITUA­

CIONES DIFICILES, LAS MOLESTIAS PEQUERAS ADQUIEREN 

UNA GRAN IMPORTANCIA Y ES POSIBLE OUE UN INDIVIDUO -

REACCIONE ANTE ESTAS SITUACIONES EN PROPORCIÓN A su 

ESTAB 1 Ll DAD, · 

UNA DE LAS CAR ACTER 1ST1 CAS DE LOS EMOC 1 ONALMEN -

TE INESTABLES, ES EL GRADO HASTA EL CUAL PERMITE 

QUE UNA SITUACIÓN DAD~. AFECTE A OTRA TOTALMENTE DIF.E. 

RENTE O AL RENDIMIENTO EN SU TRABAJO, ESTE TIPO DE PERSQ. 
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NAS SON LAS QUE LLEVAN CONSIGO LAS SITUACIONES DEL TRA 

BAJO AL HOGAR Y VICEVERSA, CON MAYOR FRECUENCIA QUE EL 

INDIVIDUO EMOCIONAU·\ENTE ESTABLE, Es EL CASl" DEL EM -

PLEADO QUE TIENE PROBLEMAS CON LA ESPOSA ANTES DE EN -

TRAR A TRABAJAR, Y DE AH[ DERIVA UNA SERIE DE ACTITU -

DES NEGATIVAS CON RESPECTO AL ÁREA DE lRABAJO, HACIEN­

DO APARECER A ~STE COMO INSATISFACTORIO, " 117) 

LA ESTABILIDAD EMOCIONAL DEL HOMBRE SE REFLE­

JA EN EL DESEO DE ESTAR EN UNA SITUACIÓN i1RMÓNICA CON 

SUS NECESIDADES, A TRAV~S DE LA CANALIZACIÓN DE tSTAS 

PARA PROCURAR SU SATISFACCIÓN; ES POR ELLO OUE EL HOM­

BRE SIEMPRE BUSCA COSAS NUEVAS, POSIBLEMENTE ESTO ES 

LO QUE LO HACE PROGRESAR DESDE LA MHIGUEDAD, POSEE UNA 

SERIE DE CAPACIDADES PSICOLÓGICAS y CARACTER!STICAS PRQ 

PIAS, QUE CONSTANTEMENTE TIENEN QUE PONER EN JUEGO PA -

RA LOGRAR SU AUTORREALIZACIÓN, SIENDO EL TRABAJO UNO DE 

LOS MEDIOS PARA CANALIZAR LA INCONFORMIDAD HACIA OBJETl 

VOS VALIOSOS Y DE ESA FORMA RESTAURAR SU EüUILIBRlO EN 

LA SATISFACCIÓN DE SUS NECESIDADES, 

EN EL AMBIENTE LABORAL ES IMPORTANTE CONOCER -

LOS NIVELES DE SATISFACCIÓN QUE EXISTE~ PARA ELLO SE -

(17) GARC [A SAMA NO D, CRISTINA, ELABORAC 1 ÓN DE UNA Es CALA DE 

l\.c.urnfü2._HAUA...EL1RAM.J.O, TESIS UNAM 1979. PAG, 94 
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HAN UTILIZADO VARIOS MtTOíJüS, UNO DE LOS MAS USl1DOS ES 

EL MtTODO DE RECOP[LACIÓN DE DATOS, SE REALIZA POR ME­

DIO DE ENTREV[STAS Y CUESTIONARIOS ESTRUCTURALES, A ES 

TE MtTODO TAMBI~N SE LE HA LLAMADO ESCALAS DE ACT[TUD, 

POR MEDIO DE ESTOS CUEST[ONARIOS ES POSIBLE DETERMINAR 

LOS DIFERENTES ASPECTOS DEL TRABAJO QUE PROPORCIONAN S& 

TISFACCIÓN A LOS EMPLEADOS, PARA EFECTOS DE ESTOS CUES 

T[ONARIOS LA SATISFACCIÓN LABORAL SE DEFitJE COMO: ",,, 

LA EXPRESIÓN VERBAL DE LOS SENTIMIENTOS MANTENIDOS POR 

LOS EMPLEADOS ACERCA DE DIFERENTES ASPECTOS DE TRABAJO", 

(18) 

DENTRO DE LOS INVESTIGADORES QUE HAN UTILIZADO EL 

MtTODO DE RECOPILACIÓN DE DATOS, ESTAN: (ARLSON, LAU -

RIE, RosENSTEEL y CRISSEY (1963), ELLOS UTILIZARON UN -

CUESTIONARIO FORMADO POR REACTIVOS QUE TENIAN DOS ALTER 

NATIVAS, ESTOS AUTORES SOSTIENEN QUE LA CONTESTACIÓN DE 

AMBAS RESPUESTAS PERMITEN CONOCER LA NECESIDAD EN EL El.1 

PLEO Y LA SITUACIÓN DE TRABAJO EN LA QUE LABORA EL PER­

SONAL DE ESTUDIO, 

PoR LO EXPUESTO rn ESTE TEMA, PODEMOS DE FIN IR A LÁ 

SATI SFACC 1 ÓN LABORAL COMO: EL AJUSTE O SOLUC l ÓN DE UNA 

Cl8) DuNNETTE, D. MARVIN & WAYNE K. KICHNER. PsicoLoGl.A_lti 

DllSIRIAL, Mtx1co. Eo. TRILLAS, 1977. PAG. 160. 
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CARENCIA A TRAVÉS DE CONDUCTAS O ACTITUDES DIRIGIDAS A 

LA OBTENCIÓN DEL OBJETO META. LA SATISFACCIÓN REPRE -

SEtHA UN ESTADO IDEAL HACIA EL CUAL TIENDE TODO INDIVl 

DUO, 

2,2, INSATISFACCIÓN LABORAL, 

PARA MUCHOS INDIVIDUOS, EL TRABAJO ES UNA EXPE­

RIENCIA MUY SATISFACTORIA; SIN EMBARGO, PARA OTROS ES 

FUENTE DE POCAS SATISFACCIONES Y EN OCASIONES REPRESEN 

TA INCLUSO UN SACRIFICIO DE TIEMPO QUE DEBE HACER PARA 

GANAR EL DINERO QUE NECESITA PARA ADQUIRIR ALGO DE LO 

QUE BUSCA EN LA VIDA, Es EVIDENTE QUE LA !NSATISFAC -

CIÓN LABORAL VA ASOCIADA A MENUDO CON UNA DESADAPTA 

CIÓN A LAS ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN, 

AL TRABAJADOR INSATISFECHO LE ES DIFICIL ADAP -

TARSE A LAS NORMAS DEL TRABAJO O A LAS EXIGENCIAS DEL 

EMPRESARIO, SE CARACTERIZA POR SER MENOS SIMPÁTICO Y -

AMABLE, ESTÁ MÁS DESEQUILIBRADO EMOCIONALMENTE, MUESTRA 

MAYOR HAST!O, ENSUEAO Y DESCONTENTO GENERAL, QUE SUS -

COMPAÑEROS, EL EMPLEADO INSATISFECHO TIENE roro o NIN 

GÚN SEIHIMIEIHO DE IDENTIFICACIÓN CON SU TRABAJO, LA -

ORGANIZACIÓN O CON LA SOCIEDAD, 
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LAS CAUSAS DE LA [NSAI!SEACC!ÓN, 

ENTRE LAS POSIBLES C,\USAS QUE GENERAN LA INSA 

TISFACCIÓN SE ENCUENTRA; LA INCAPACIDAD PARA COLOCARSE 

EN UN EMPLEO DONDE PUEDA DESARROLLARSE, LIMITÁNDOSE EN 

SU DESARROLLO, LIMITACIÓN EN SU PREPARACIÓN ACAD~MICA 

POR FALTA DE ORIENTACIÓN VOCACIONAL, INSEGURIDAD PERS.Q. 

NAL ES DECIR INESTABILIDAD EMOCIONAL; DESADAPTACIÓN 

DEL EMPLEADO POR ACTIVIDADES AJENAS A SUS APTITUDES, -
. . 

TRABAJO ENAJENANTE EN DONDE EL EMPLEADO TI ENE POCA PAR 

TICIPACIÓN O NO LE ES PERMITIDO MANIFESTAR SUS CAPACI­

DADES; LAS CONDICIONES EN LAS QUE REALIZA SU TRABAJO -

O TAL VEZ LAS RELACIONES SOCIALES CON SUS JEFES Y COM 

PAÑEROS NO SON LAS ADECUADAS, PoR TODAS ESTAS CAUSAS, 
.. 

EL EMPLEO TI ENDE A SER I NSAT 1 SFACTOR ro y PROP 1 c ro PA-

RA LAS CONDUCTAS NEGATIVAS DEL EMPLEADO, (19) 

(ONSECllENCIAS DE 1 A INSATISFACUÓll, 

LA INSAT 1 SFACC ! ÓN LABORAL SUELE SER CAUSA DE LA 

ROTACIÓN DE PERSONAL, EL AUSENTISMO, LA APATIA; ETC, -

CUANDO LAS ACTIVIDADES A REALIZAR EN EL TRABAJO SON M1 

(19l CHRUDEN, oÍ>, c IT, PAG. 38, 
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MIMAS, ES FÁCIL QUE SE PRESENTE LA INSATISFACCIÓN, CQ 

MO CAUSA DE LA OCIOSIDAD Y EL ABURRIMIENTO QUE SE PRQ 

DUCE CUANDO EL TRABAJO NO ESTÁ SUPERVISADO Y ORGANIZA 

DO LO SUFICIENTE PARA CREAR EM EL EMPLEADO LA OPORTU­

N !DAD O LA EST IMULAC IÓN PAHA MENTENERLO OCUPADO, As 1 

sE DEMUESTRA POR EJEMPLO: ", .. rn uri ESTUD 1 o REAL! zA­

DO SOBRE 2000 INVESTIGACIONES~ MUESTRAN QUE CUANDO -

MÁS ALTO ES EL NIVEL DE LA OCUPACIÓN, TANTO MAYOR ES 

EL DE SATISFACCIÓN LABORAL", (20) 

LA 1 NSAT I SFACC I Ótl LABORAL TI ENDE TAMB I tN A PRE -

SENTARSE EN RELACIÓN A LA EDAD DEL EMPLEADO, EN VEIK 

TITRES ESTUDIOS REALIZADOS SOBRE ESTE FACTOR, SE DES­

TACÓ QUE LA ltlSATISFACCIÓN SE PRESENTA CUANDO LOS EM­

PLEADOS ESTAN EN LA MITAD O FINALES DE LOS VEINTE 

AÑOS Y AL PRINCIPIO DE. LOS TREINTA, DESPUtS DE ESTA 

EDAD DESAPARECE Y SUFREN UNA RECA!DA TEMPORAL ALREDE­

DOR DE LA MEDIANA EDAD, "(21) 

SE PUEDE APRECIAR QUE EL ENTUSIASMO INICIAL POR -

EL TRABAJO ES EVIDENTE EN EL GRUPO MÁS JOVEN, PERO -

CUALQUIER FRACASO EN EL PROGRESO HACE DESCENDER LA -

(20) HALLER, OP. CIT. PAG, 241. 
!BID, PAG. 242. 



SATISFACCIÓN LABORAL DURANTE UN CIERTO TIEMPO, GRADUAL 

MENTE LOS EMPLEADOS REALMENTE INSATISFECHOS SE DESPI -

DEN DE LOS DEMÁS LUCHAN ~OR SOBREVIVIR Y ~ROS~ERAR. 

ÜTRO ESTUDIO DEMUESTRA QUE LA INSATISFACCIÓN SE -

HALLA DIRECTAMENTE RELACIONADA CON LOS INGRESOS, NO -

TANTO CON LO QUE SE RECIBE, SINO EN COM~ARACIÓN CON EL 

SUELDO DE LOS DEMÁS EM~LEADOS DEL MISMO NIVEL, (22) 

LA INSATISFACCIÓN LABORAL TAMBltN SE RELACIONA CON 

EL SISTEMA DE VALORES DE LA CLASE A LA QUE SE PERTENE­

CE, ES DECIR EN UN TRABAJO SE BUSCA ASCENDER Y PROSPE­

RAR, NO SÓLO POR LA REMUNERACIÓN ECOMÓM I CA OUE SI GN I Fl 

CA, SINO POR EL RECONOCIMIENTO PÚBLICO Y LA POSICIÓN, 

CUANDO ESTO NO SE LOGRA SE CONSIDERA QUE EL EMPLEO ES 

INSATISFACTORIO, (23) 

POR OTRO LADO, LOS AUTORES WALKER Y GUEST (1952), 
POSTULAN QUE, LA INSATISFACCIÓN CRECE CUANDO EL RITMO 

DE TRABAJO SE HACE MÁS ESTRICTO, CUANDO SE PASA DEL -

PUESTO INDIVIDUAL A LA CADENA SECUNDARIA DE ~STA, (24) 

(22) (HRUDEN, OP. CIT. PAG, 285, 
(23) JBID~ PAG' 40, 1Jl, 

(24) SMITH, OP. CIT. PAG. 276. 
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EN RELACIÓN CON EL AUSENTISMO, NO EXISTE EVIDENCIA 

CLARA SOBRE LA INSATISFACCIÓN Y EL AUSENT!SMO; DE DIEZ 

ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTE CAMPO POR VROOM (196q), 

CUATRO DE ELLOS APOYABAN LA EXISTENCIA DE UNA CORRELA­

CIÓN NEGATIVA, TRES ESTUDIOS NO APOYABAN ESA PREMISA Y 

LOS OTROS TRES DEMOSTRABAN QUE HABfA UNA CORRELACIÓN -

ENTRE SATISFACCIÓN Y AUSENT!SMO EN FUNCIÓN DE OTRAS VA 

R IABLES • (25) 

EN CONCLUSIÓN, SE PUEDE DECIR, QUE, "LA !NSAT!S -

FACCIÓN LABORAL ES PRODUCIDA CUANDO LOS BENEFICIOS OB­

TEN l DOS DEL AMB l ENTE LABORAL SON MENORES QUE EL NIVEL 

DE NECESIDADES DEL INDIVIDUO", CBLUM, 1976), (26) 

2. 3. EsrnD [os E INVESTIGACIONES SOBRE LA SAII SFACC 1 ÓN 

LA REVISIÓN DE ESTUDIOS EFECTUADOS EN EL CAMPO -

DE LA SATISFACCIÓN LABORAL, NOS INDICÓ A ~STOS COMO IN­

COMPLETOS, DEBIDO A LA DIVERSIDAD DE PROBLEMAS RELACIO­

NADOS CON LA SATISFACCIÓN; ES POR ELLO QUE LA MAVORfA -

DE AUTORES E INVESTIGADORES HAN ANALIZADO SOLAMENTE AL­

GUNOS DE LOS FACTORES QUE SE INVOLUCRAN CON LA SATI SFA.C 

(25) BLUM, OP, c lT, PAGS, 533, 53q 

(26) GARC!A, OP. CIT. PAG. 93. 
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CIÓN. ENTRE LAS INVESTIGACIONES REPORTADAS SE ENCUEN -

TRAN: 

EN UN ESTUDIO REALIZADO POR HOPPOCK EN NEW HOPE~ 

PENSILVANIA EN 1935, SE ENCONTRÓ QUE DE 351 EMPLEADOS 

A LOS QUE SE LES APLICÓ UN CUESTIONARIO DE ACTITUDES -

HACIA EL TRABAJO, EL 15% DE LA MUESTRA TENIA ACTITUDES 

NEGATIVAS O FALTA DE SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO, ESTA 

CIFRA HIZO QUE HOPPOCK REVISARA SUS DATOS E HICIERA UNA 

SERIE DE INVESTIGACIONES MÁS, ESTOS NUEVOS ESTUDIOS LE 

REPORTARON NUEVOS INDICES EN UN PROMEDIO DEL 49%, EN -

SUS CONCLUSIONES SEÑALÓ QUE: LA MAYORfA DE LOS EMPLEA­

DOS ASALARIADOS TIENDEN A TENER SATISFACCIÓN LABORAL -

SIENDO UN PEQUEÑO PORCENTAJE DE ELLOS LOS INSATISFECHOS, 

(27) 

EN UN ESTUDIO DE VROOM <1964), INVESTIGÓ SOBRE LAS 

RELACIONES ENTRE LA SATISFACCIÓN LABORAL Y ALGUNOS AS -

PECTOS DE LA CONDUCTA EN EL TRABAJO, CLASIFICÓ ESTOS -

ESTUDIOS DE ACIJERDO A LAS CONDUCTAS DE TRABAJO EN RELA­

CIÓN CON LA SATISFACCIÓN LABORAL, ESTOS ESTUDIOS LOS -

AGRUPO EN INVESTIGACIONES DE ROTACIÓN, AUSENT!SMO 

(27) BLUM, OP, CIT. PAG, 525, 
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Y ACCIDENTES EN EL DESEMPEílO DEL TRABAJO, 

"EN LAS SIETE INVESTIGACIONES EN LAS QUE SE CORRE 

LACIONABAN LA SATISFACCIÓN CON LA ROTACIÓN DE PERSO -

NAL, SE REPORTÓ QUE CUANDO MAYOR ERA LA SATISFACCIÓN 

DEL PERSONAL, MENOR ERA LA PROBABILIDAD DE SE~TIR DE­

SEOS DE ABANDONAR SU EMPLEO. EN LOS ESTUDIOS DE SATIS. 

FACCIÓN Y AUSENTISMO, LOS RESULTADOS SE REFLEJAN COMO 

CONTRADICTORIOS; DE DIEZ ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTE 

CAMPO, CUATRO DE ELLOS APOYABAN LA EXISTENCIA DE UNA 

CORRELACIÓN NEGATIVA, TRES ESTUDIOS NO APOYABAN ESA -

PREMISA Y LOS OTROS TRES DEMOSTRABAN OUE LA CORRELA -

CIÓN ENTRE SATISFACCIÓN Y AUSENTISMO ESTABAN EN FUN -

CIÓN DE OTRAS VARIABLES", (28) 

BRAYFIELD Y (ROCKETL EN 1955, "E·XAMINARON VARIAS 

INVESTIGACIONES EN LAS QUE SE CORRELACIONABAN LA SA -

TISFACCIÓN LABORAL CON EL DESEMPEÑO DEL TRABAJO, LLE­

GANDO A LA CONCLUSIÓN DE QUE NO HABIA EVIDENCIA DE -

QUE EXISTIERA CORRELACIÓN ENTRE ESAS DOS VARIABLES, -

ESTE DESCUBRIMIENTO FUE ALARMANTE PARA LOS QUE RESPAJ. 

DABAN LA NOCIÓN GENERAL DE "RELACIONES HUMANAS", DE 

QUE EL PERSONAL SATISFECHO ES MUY PRODUCTIVO, (29) 

(28) BLUM, Qp, CIT. PAG. 533. 
(29) !BID, PAG, 534. 
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Hull N Y SM !TH (1961.¡), ! INEST ! GAROll EL GR/.,DO DE SI; 

TISFACCIÓN QUE EXISTE ENTRE LOS HOMBRES Y LAS MUJERES 

Etl EL AMB 1 ENTE LABORAL EN UNA M 1 SMA F ÁBR 1 CA, SE ESCQ 

GIERON CUATRO FÁBRICAS DISTINTAS; LOS RESULTADOS ItlD1 

CARON QUE LAS TRES PRIMERAS FÁBRICAS SEAALABAN A LAS 

MUJERES COMO MENOS SATISFECHAS Y EN LA CUARTA NO HUBO 

DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS, (30) 

EL OBJETIVO DE ESTE CAPITULO FUE EL DE DESTACAR -

LA IMPORTANCIA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL EN EL DESA­

RROLLO DE LOS EMPLEADOS Y LAS REPERCUSIONES DE ESTO -

PARA LA EMPRESA, l.A SATISFACCIÓN LABORAL ESTfi. EN FUtl 

CIÓN DE DIVERSOS FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL PROCE 

SO, CUANDO ÉSTOS SON POSITIVOS, ES DE ESPERARSE QUE -

SE D~ LA SATISFACCIÓN, EL CONVIVIR CON COMPA~EROS Y -

JEFES EN UN MISMO AMBIENTE, 1\L REALIZAR LAS LABORES -

PROPIAS DE CADA PUESTO DEBE DE RESULTAR EXPERIENCIA -

AGRADABLE, EL BIENESTAR OCASIONADO DE ESTA CONVIVEN -

CIA DIARIA, CONDUCE A LAS PERSONAS A UN EQUILIBRIO -

TANTO F{SICO COMO PSICOLÓGICO, QUE SE MANIFIESTA EN -

ACTITUDES POSITIVAS HACIA SU MEDIO AMBIENTE LABORAL, 

SOCIAL Y FAMILIAR, 

(30) BLUM OP' CIT' PAG' 531 



LiNA PERSONA QUE CUBRE SUS NECESIDADES TANTO FISI­

CAS COMO PS l COLÓG 1 CAS ES UtlA PERSONA ESTABLE, AGRADA -

BLE Y PRODUCTIVA, LA EMPRESA QUE OFRECE Y HACE DEL 

TRABAJO UNA EXPERIENCIA SATISFACTORIA PARA SUS EMPLEA­

DOS OBTIENE CON ESTO, UNA ACCIÓN MÁS PROVECHOSA O POR 

LO MENOS LOGRA MAYOR FLEXIBILIDAD PARA INTRODUCIR Y -

ADAPTAR CAMBIOS QUE AUMENTEN LA UTILIDAD, RESULTANDO -

EL MEJOR PREVENTIVO COtJ QUE SE CUENTA CONTRA LA RESIS­

TENCIA A CAMBIOS, RESTRICCIÓN DE RENDIMIENTO Y HUELGAS; 

Y LO MÁS IMPORTANTE EL USO EFECTIVO DE LOS RECURSOS HU 

MANOS, 

SIENDO LA INSATISFACCIÓN EL RESULTADO DEL DESCUI­

DO DE LOS ASPECTOS QUE COMPRENDEN AL TRABAJO Y LOS FA~ 

TORES QUE INFLUYEN EN é.L, Es NECESARIO QUE TANTO LA -

EMPRESA COMO LOS EMPLEADOS INTERVENGAN PARA EV 1 TAR LA 

I NSAT! SFACC IÓN, CUIDANDO MÁS EL DESARROLLO ADECUADO -

DE ESTOS FACTORES, 

LA EMPRESA DEBE ENRIQUECER MÁS LAS LABORES DE LOS 

EMPLEADOS, EVALUAR Y MOTIVAR JUSTAMENTE, PROCURANDO SU 

DESARROLLO, Los EMPLEADOS, REALIZAR LAS LABORES QUE -

DEPENDERÁN DE SU PERSONALIDAD, INTERESES Y CAPACIDADES; 

AS! COMO APROVECHAR TODOS LOS ASPECTOS DE SUPERACIÓN -

QUE SE LE PRESENTEN, 
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COMO SE MEMC!ONÓ ANTERIORMENTE, EXISTE UNA DIVER­

SIDAD DE FACTORES QUE CONSTITUYEN A LA SATISFACCIÓN LA 

BORAL, ELLO HA OCASIONADO QUE LAS INVESTIGACIONES SO -

BRE ELLA SEAN INCOMPLETAS, No OBSTANTE HAN AYUDADO A 

EXPLICAR EN PARTE ESTE TEMA TAN COMPLEJO POR SU MAGNI­

TUD, 



CAPITULO 111 

TEORIA DE MOTIVACION-HIGIENE DE 

FREDERICK HERZBERG 



77 

TEOR!A DE MOTIVAC!ON-HIGIENE DE FREDERI CK flERZBERG. 

3. l. fu:ill.crnrnTES, 

CoMo SE MENCIONÓ EN EL CAPITULO 2~ CONFORME -

LAS PERSONAS MADURAN, LAS NECESIDADES VAN TOMANDO PRlll 

RIDADJ ES EL CASO DE LA ESTIMA Y LA AUTORREAL!ZACIÓN,­

ÉSTAS PARECEN VOLVERSE MAS SIGNIF ICAT!VAS CON LA EDAD, 

ESTAS NECESiDADES GENERARON UNO DE LOS ESTU -

DIOS MAS REF !NADOS QUE SE HA LOGRADO LLEVAR A CABO EN 

EL CAMPO DE LA MOTIVACIÓN AL TRABAJO EFECTUADO POR FR.E 

DE~ICK HERZBERG Y COLS, EN EL SERVICIO DE PSICOLOG!A -

EM p I TTSBUR:iH 1959, { 1) 

APARECE EN EL AMBIENTE LABORAL APROXIMADAMEN­

TE HACE 29 ANOS; T 1 ENE AMPL! AS I MPL! CAC IONES PARA LOS 

EXPERTOS EN RECURSOS HUMANOS DE LAS ORGANIZACIONES LA 

BORALES QUE HAN IDO ASIMILANDO LA TEOR!A COMO "UN PRO. 

DUCTO DE CONSUMO" MAS EN EL MERCADO INTELECTUAL, SOBRE 

LAS BASES DE SU ESTUDIO DE LAS NECESIDADES, FREDERICK 

HERZBERG FORMULA LA TEORIA DE SAT!SFACCIÓN E INCONFOR­

MIDAD A LA QUE SE LE CONOCE COMO "LOS FACTORf.S HIGIÉtU 

<l) (HRUDEN HERBERT j, M, SHERMAN ARTHUR W, JR, ADM IN I SIRA 

c1ór1 DE PrnsJJNAL. Eo. CmmNEtlIAL~ Mtxico 1985. PAGs. 

230, 281. 
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3. l. l. 

COS Y LOS MOTIVADORES" C2) 

FREDERICK HERZBERG AL DESARROLLAR SU TEOR!A MOTI­

VACIÓN-HIGIEllE, PARECE HABER SEMTIDO QUE LOS ESTUDIOSOS 

COMO, Me, GREGOR Y ARGYRIS ESTABAN TOCANDO UN TEMA IM­

PORTANTE, EL CONOCIMIENTO DE LA NATURALEZA DEL HOMBRE, 

SUS MOTIVOS Y NECESIDADES ~ODRfAN SER DE UN VALOR IHEl 

TIMABLE PARA LA ORGAHIZACIÓN Y LOS INDIVIDUOS, (3) 

il.E5J;RIPCIÓN DE LA MllESTRA, 

HERZBERG EMPRENDIÓ LA RECOLECCIÓN DE DATOS SQ 

BRE ACTITUDES EN EL EMPLEO A PARTIR DE LOS CUALES PU -

DIERON DEDUCIR PRESUPUESTOS SOBRE EL COMPORTAMIENTO Hll 

MANO, 

LA TEORfA MOTIVACIÓN-HIGIENE (TEORÍA DUAL) FUE EL 

RESULTADO DEL ANÁLISIS DE UN ESTUDIO INICIAL DE DICHO 

AUTOR, SE BASÓ EN MINUCIOSAS ENTREVISTAS CON UNOS DOS­

Cl ENTOS INGENIEROS Y CONTADORES OUE TRABAJABAN PARA Oll 

CE DISTINTAS FIRMAS DENTRO DE LA ZONA DE PITTS&URGH. 

SE LES PIDIÓ A ESTOS TRABAJADORES QUE RECORDARAN lNCI-

(2) (HRUDEN, OP, CIT. PAG, 280, 281, 

(3) BLANCHARD HERSEY p' y KENNET H. LA ADM!N!STRAC!Ól:LLEL 

.C.OllE.URIAtllEJITO HuMANO, Ea, TR r LLAS MÉx1 co Urn VERS 1 DAD 

::!\e1rni:,\ 1972. PAGs, 67, 63, 
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DENTES ES~EClFICOS DE SUS EXPERIENCIAS RECIENTES, OUE 

LES HICIERAN SENTIR Pf,RTICULARMENTE BIEN O PARTICU -

LARMENTE MAL, RESPECTO A SU TRABAJO, 

As! MISMO SE LES ~IDIÓ QUE INDICARAN QU~ EFECTOS 

HABIAN TEMIDO ESOS lNClDEIHES SOBRE SUS ACTIVIDADES Y 

su DESEMPEno, y SI TALES EFECTOS FUERON DE CORTA o 

LARGA DURACIÓN, 

AUNOUE LAS ENTREVISTAS SE LLEVARON A CABO CON PLt: 

NO CONSENTI M l ENTO DE LA GERENCIA, SE CONS !DERARON ES -

TRICTAMENTE CONFIDENCIALES Y SE GARANTIZÓ A TODO PART.1 

C!PANTE QUE SE CONSERVARIA EN EL ANONIMATO. (q) 

RESTBICC!ONES DEL ESTUDIO, 

EL GRUPO DE INVESTIGADORES DE PITTSBURGH SE ~ER -

CATÓ DESDE EL PRINCIPIO DE QUE EL MISMO DISEAO DE SU -

ESTUDIO IMPONlA CIERTAS RESTRICCIONES SOBRE LAS CON -

CLUS!ONES A QUE PUDIERAN LLEGAR CON BASE A LA lllFORMA­

C IÓN OBTEN IDA: 

(4) GrLLEMAN, SAuL W. furrlYM:IóN v PRQOJJCTJ.~1J.1Aíl· En. D111 

NA. M~X!CO 1978. PAG. 51. 

ESTA 
SÁUR 

TESIS 
DE LA 

~9 DEBE 
6;&Li8TEC,I, 



a). En primer Jug;ir, Jos ingenieros y cont!!_ 
dores son comn grupo considerablemente 
mfis instrtti<los y menos dependientes en 
st1 relación con un p;1tr6n determinado, 
Je lo 4uc no1·mulmcr1tc son los tr¡tbnja­
<lo1·cs cnlific~dos o scmic:ilificados. 
(5) 

RESULTA BASTANTE PROBABLE QUE LOS TRABAJADORES PRQ 

FESIONALES PODR!AN REACCIONAR A ELEMENTOS QUE TENDR!AN 

MENOR IMPORTAtlClA INMEDIATA PARA LOS EMPLEADOS U OBRE­

ROS DE fNFIMO NIVEL Y QUE LOS INVERSO TAMBitN PODR!AN 

SER CIERTOS; SIN EMBARGO, LA MOTIVACIÓN DE LOS TRABAJA 

DORES PROFESIONALES O TtCNICOS ES DIGNA DE ESTUDIARSE 

POR DERECHO PROPIO, DEBIDO A LA CRECIENTE MAGNITUD DE 

TALES GRUPOS Ell LA ECONOM(A NACIONAL, 

b). En seg une.lo lugar, cual41.licr estudio que 
se base en recuerdos volt1ntarios, se ha 
ya inherentemente limita do a l.J franqu~ 
za, así como por la propia comprcnsi6n 
ele los participantes. (6) 

ÜICHOS INVESTIGADORES PENSARON QUE LA PRIMERA RES -

TRICCIÓN PODRIA CONTROLARSE A TRAVtS DE UNA HÁBIL TtC­

NICA DE ENTREVISTAS, PERO NO HAY MODO DE CÓMO EJERCER 

CONTROL SOBRE LA SEGUNDA MENCIONADA, 

(5) GUILLEMAN, SAUL f/, Í'l.Q.IIYACIÓN y PRDDUCTIVJDiJD, Eo, I!IA 

NA. Mtx1co 1978. PAG, 51. 

(6) !BID~ PAG, 52, 

(. 
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SIN EMBARGO, EL EFECTO MÁS PROBABLE DE ESTOS INCO~ 

VENIENTES ES QUE LIMITAN LA CANTIDAD Y PROFUNDIDAD DE -

LA INFORMACIÓN; ~ERO NO DISTORCIONAN EL SIGNIFICADO DE 

LOS RELATOS HECHOS POR LOS PARTICIPANTES, POR LO TAN -

TO DICHOS INVESTIGADORES CONSIDERARON QUE BIEN VALIA 

LA PENA EFECTUAR EL ESTUDIO, A PESAR DE SUS INEVITABLES 

DEFECTOS, (7) 

E1 ENFOQUE MEIODOLÓGICQ. 

LiNA DE LAS PREOCUPACIONES FUNDAMENTALES DE HERz 

BERG Y (OLS, (1959) FUE LA DE ENFOCAR EL ESTUDIO DE LAS 

ACTITUDES DEL TRABAJADOR, COMO UN TODO. ESTO ES~ TOMAR 

AL COMPLEJO; FACTORES, ACTITUDES Y EFECTOS, COMO BASE -

DEL MISMO ESTUDIO, 

3.1.3.1. TtCNICAS DEL ESTUDIO, 

PARA ESTE ENFOQUE; SE TIENEN POR LO MENOS DOS T~C­

N ICAS DE ESTUDIO, 

(7) GUILLERMAN, OP. C!T, PAG, 52. 
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a). La primern, la cst:itlist. ca que Parte de 
la base de que es posih e formar grupos 
grandes con caractcr[;t ca~ .e~pecificus 
que difieren si_l~nifi.cat 1.rGmentc, J.G e.sta 
forma; pu<lemos co1~¡)arar !:rupos con dis­
tinta productividJd y relaci11nnrlos con 
su moral -...·icever::.a, sin einhar,~o, cst3. -
técnic3 presenta alguno~ ~nconvcnientc~ 
ya que, comunmc11tc existe una g1·an p~r­
di<la de tiempo ent1·c la mcdici6n de las 
variables, in<le¡1endicntes q&1c van a de­
terminar la formaci.ón de los ~;rupos y -
la medici6n tlc l;1s Jisti11t~s caractcris 
ticas que van a const-'. ttdr · 1as ;:ariabl8:. 
d epcnd icn tes . 

As! PUFDE SUCEDEQ QUE UH tNDtVIDUO QUE FUE ASIGNA 

DO A UH GRUPO DE AL TA "MORAL", AL MOMENTO DE LA MEDJ · -

CIÓN DE LAS VARIABLES DEPErlDIENTES PRESENTA UNA ACTI -

TUD NEGAT 1 VA H1iC 1 A SU TRABAJO DEB 1 DO A ALGÚ:i PROBLEMA 

REC 1 ENTE. 

ÜTRA OBJECIÓN QUE PRESENTA ESTA TtCNICA, ES QUE -

LOS PUNTAJES DE CADA UNO DE LOS FACTORES ESTUDIADOS 

SON PROMEDIADOS PARA OBTENER UN PUNTAJE TOTAL, QUE PER 

MtTIRÁ ASIGNAR A UN INDIVIDUO, A Utl GRUPO DETERMINADO, 

PERO SI EL INDIVIDUO EN EL MOMENTO DE SU ~ARTICIPACJÓN 

MUESTRA UNA ACTITUD NEGATIVA Y A ESTE INDIVJDUO SE LE 

HAB f A CONSIDERADO CDIJ ANTER l OR l DAD con UNA ACT !TUD PO­

S l T l VA HACIA SU TRABAJO, POR CIERTAS CARACTERfSTICAS -

DE SENTJRSE SATISFECHO, POR EJMPLD, TENER UN TRABAJO -

lNTERESANTE, BUEN SUELDO, ETC,, PERO AL TENER El M[NJ­

i·:O PROBLEMA CON EL SUPERVISOR, SU ACTITUD CAMBIA, PoR 



ESTOS PROBLEMAS MENCIONADOS ANTERIO~MENlE FREDERCK HE~ 

BERG y CoLs, DECIDIERON RECHAZAR LA T~CNICA ANTERIOR, 

(8) 

b), La segunda técnica para el estudio del 
complejo: factores, actitudes y efec­
tos, como una unidad, es la individual 
o id¿ogrúfica. Consiste en que el .in~ 
div1 uo ¡;¡:¡coa-identificar alguna etapa 
de su vida en que su moral haya sido -
alta o baja, de esta forma, a trav6s -
del relato del trabajador, el investi­
gador podrfa determinar los [actores -
que dan origen a las actitudes, asf co 
mo los efectos de 6stos en el trabajo~ 

EVIDENTEMENTE, SE ESTARfA SUGIRIENDO LA BUENA DIS 

POSICIÓN DEL INDIVIDUO PARA COMUNICAR SUS EXPERIENCIAS 

AL INVESTIGADOR, 

EN ESTA TÉCNICA, SE ESTABLECE TAMBIÉN EL SUPUESTO 

DE QUE EL INDIVIDUO SERÁ CAPAZ DE SEÑALAR EN UNA ESCA­

LA CONT f NUA, LA POS 1C1 ÓN QUE GUARDAN SUS SENTI M 1 ENTOS 

DE SATISFACCIÓN O INSATISFACCIÓN, 

Es EVIDENTE QUE LOS RELATOS DE CADA UNO DE LOS lil 

DIVIDUOS TENDRÁN UN ALTO CONTENIDO CUALITATIVO, DE TAL 

MANERA QUE, SÓLO RESTARIA COMPLETAR LA TÉCNICA CON AL-

(8) RAM(REZ J' f1LEJANDRO ESTUDIO ExPERJMENTAI ACERCA DE AL 

fillllil.S_EAUQR.E.5-JlL.LlLliO!Ü1U1Q.TJ..'li\DONAI DE fREDER 1 CK 

H~~ZCERS. MEx•co, T~SIS LICENCIATURA EN PSICOLOGÍA, -

:JNAM 197~. PAG. 6 
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GUtlA INFORMACIÓtl DE TIPO CUANTITATIVO. F. HERZBERG Y -

COLS, DEC 1 DIERON ELEGIR LA TtCN 1 CA DE ANÁLI S 1 S DE CON­

TENIDO. (9) 

3.1.3.2. léJ:uICA DE ANÁLISIS D..E._Ú)ll.IE.lill!Q_, 

EN LOS DATOS RECOP 1 LADOS PUEDEN SER TABULADOS -

EN CATEGOR(AS; DE ESTA MANERA SE TElfüRÁ LA INFORMACIÓN 

CUANTITATIVA QUE SER(A EL COMPLEMENTO DE LA TÉCNICA -

IDEOGRÁFICA O INDIVIDUAL. EN S(NTESIS, ÉSTA CONSISTI­

RÁ EN SOLICITAR A CADA UNO DE LOS TRABAJADORES SU RELA 

TO ACERCA DE SU V l DA LABORAL EN LA CUAL SE HUBIERA SE!i 

TIDO MUY MAL O MUY BIEN, Y POSTERIORMENTE, EL INVESTI­

GADOR TRATAR(A DE ESPECIFICAR LOS FACTORES QUE HABRÁN 

CONTRIBUIDO A LA FORMACIÓN DE ESTAS ACTITUDES Y LOS 

EFECTOS DE LAS MISMAS EN EL TRABAJO, 

3,1,3,3, ELEMENTOS DEI DISE&O, 

BREVEMEtlTE DESCRIBIREMOS LOS ELEMENTOS MÁS 1 M -

PORTANTES DEL DISEÑO DE LDS ESTUDIOS QUE FUNDAMENTARON 

ESTA TEOR(A, 

<9l RAMIREz, o~. CIT. PAG. 7. 
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(UANDO HABLEMOS DE FACTORES NOS ESTAMOS REFIRIEJi 

DO A LOS DETERMINANTES DE LA FORMACIÓN DE UNA ACTITUD -

HACIA EL TRABAJO, YA SEA tSTA POSITIVA O NEGATIVA, l(ó­

MO PODEMOS CONOCER CUÁLES SON ESTOS FACTORES?; YA HEMOS 

MENCIONADO QUE EN LOS ESTUDIOS DE F, HERZBERG NO SE 

APLICARON INVENTARIOS DE ACTITUDES, NI ESCALAS, NI LIS­

TAS DE PONDERACIÓN. 

EN SU EFECTO DICHOS AUTORES MANEJARON EL RELATO DE 

ACONTECIMIENTOS DE SU VIDA LABORAL, EN LOS CUALES SE 

HUBIERAN SENTIDO CLARAMENTE DIFERENTES, RESPECTO A SUS 

SENT IM 1 ENTOS NORMALES, SE ESTABLEC 1 ERON ALGUNOS CR 1 TE­

R! OS DE ACEPTACIÓN EN DICHOS RELATOS, Los INVESTIGADO­

RES DE PITTSBURGH SE LAS INGENIARON PARA ESTABLECER 

FACTORES DE MOTIVACIÓN DENTRO DE UNA PERSPECTIVA BIEN -

EQUILIBRADA Y REALISTA, QUE NO DABA IMPORTANCIA A NINGll 

NO DE ELLOS A ESPENSAS DE CUALQUIER OTRO; tSTO CONSTITll 

YÓ UNA VERDADERA PROEZA, 

I. El relato tcndria que referirse a algún 
evento objetivo, una mera reacci6n psi­
co16gica del sujeto o un scnti1niento g~ 
nlrico no seria aceptable. 

II. El relato tendria que poderse registrar 
en el tiempo, donde dcberia identifica! 



se su comienzo y ou final. (10) 

3.1.3.3.2. LAs Acr 1 IUDE.S, 

Et! LO QUE REPRESENTA A LAS ACTIVIDADES HACIA -

EL TRABAJO, SE INVESTIGARON COMO HEMOS MENCIONADO, A 

TRAVtS DE UN RELATO DEL TRABAJADOR EN LO CUAL SUS SEtlTl 

MIENTOS HAYAN SIDO MUY POSITIVOS O MUY llEGAT!VOS, LOS -

CRITERIOS QUE SE ESTABLECIERON PARA ACEPTAR LOS RELATOS 

FUEROll: 

a). El relato te11dri~ que estar ligado a L1n 
periodo en el c11al los sentjmicntos ncer 
ca del trabajo l1tihieran sitlt> positivos ~ 
nc>gntivos. 

b). El relato <lebrrla fefcrirsc a una situa­
ci6n et1 la c\1al los sc11timientos del su­
jeto hubieran sido afectados en el traba 
jo. -

c). El relato deberla referirse a un periodo 
de la vida del trabajador que estuvieran 
dentro de los limites de la muestra, to­
mando únicamente el grupo de contadores e 
ingenieros. 

3' l. 3 ' 3 ' 3 . Lo.SÍEE.C rn.s ' 

EL ESTUDIO DE LOS EFECTOS DE LAS ACTITUDES, -

FUE INVESTIGADO SOLICITANDO AL TRABAJADOR QUE REFLEXIQ 

(10) RAM[REZ, OP, CIT. PAG. 8, 9. 
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NARA ACERCA DE ESAS ACTITUDES QUE HABÍA MENCIO"ADO 

EN SU RELATO, QUE TUVIERA ALGÚN EFECTO, YA SEA EN SU -

RENDIMIENTO, EN SU IMÁGEíl DE LA EMPRESA O EN SUS RELA­

CIONES FAMILIARES, (11) 

3.1.3.4. LA ENTREYl.S:Ul .. -5.EJiL:..E.s.IRUilURADA. 

" LA T~CNICA DE ENTREVISTAR EN EL ESTUDIO DE FRE­

DERICK HERZBERG FUE LA CONOCIM COMO ENTREVISTA SEMI-­

ESTRUCTURADA, lA ELECCIÓN DE ESTE TIPO DE ENTRE'/ISTAS, 

SE DEBIÓ AL DESEO DE CONJUGAR LAS VENTAJAS DE LAS EN -

TREVISTAS DE TIPO ABIERTO Y DE LA ENTREVISTA DE TIPO -

CERRADO, ES TENER UN CUESTIONARIO PREVIO A LA ENTREVI.S. 

TA QUE PUEDA SERVIR COMO GU!A Y AL MISMO TIEMPO, TENER 

LA LIBERTAD DE SEGUIR ALGUNA PISTA INTERESANTE EN EL -

TRANSCURSO DE LA ENTREVISTA, Y AL MISMO TIEMPO, SIRVE 

~STA, ~ARA SER MÁS PROFUNDA" (12) 

3, l. 3, 4 , l. .EJ......lltlÁ.LLS 1 S DE LA.s__ENTR EV 1 STA.S., 

(OMO MENCIONAMOS ANTERIORMENTE FREDERICK HERZ -

BERG Y (OLS, ELIGIERON LA T~CNICA DE ANÁLISIS DE CONTE 

(11) RAM 1 REZ, OP, e I T. PÁG, 10 

(12) !BID, PÁG. ll, 12. 



NIDO, PARA CUANTIFICAR LOS DATOS OBTENIDOS EN LAS ENTRE 

V 1 STAS, EL CUAL CONS J STE EN LA S 1GU1 ENTE FORMA: EL ANÁ­

L l S l S DE CONTENIDO SE CALIFICA LA INFORMACIÓN EN UN DE­

TERMINADO GRUPO DE CATEGORIAS, CON EL FIN DE CONVERTIR­

LAS EN CUANTITATIVAS, SE UTILIZÓ PARA tSTOS DOS MtTODOS 

UNO A PRIOR Y OTRO A POSTERIOR!, 

a). El método a prior: en el se determinaron 
las categorías. 

b). En el método a posteriori: las categorías 
se determinan en base a la propia inform~ 
ción obt~nida. 

DICHOS AUTORES PARA SU ESTUDIO CONSIDERARON EL MÉ 

TODO A POSTERIOR! COMO EL MÁS APROPIADO Y CONSISTE EN -

LO SIGUIENTE: 

EJuMERAMENTE SE ELEG f A UNA MUESTRA DE LAS ENTREV l.S. 

TAS RECOPILADAS, A CONTINUACIÓN, ESTAS ENTREVISTAS FUE 

RON DESCOMPUESTAS EN UNIDADES DE PENSAMIENTO, ENTEN 

DIENDO POR TALES, AQUELLAS AFIRMACIONES (NTIMAMEIHE Ll 

GADAS A ALGÚN EVENTO, OBJETIVO O SENTIMIENTO; 

ESTOS SE HICIERON EN UNIDADES DE PENSAMIENTOS y -

SE ESCRJB(AN EN TARJETAS CON DOS COPIAS, 
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EL SEGUNDO PASO, ERA El PEDIR A LOS INVESTIGADORES 

QUE LAS COLOCARAN EN 'MONTONES' LAS TARJETAS, 

POR OTRO LADO, UNO DE LOS INVESTIGADORES CONF lRMA 

BA POSTERIORMENTE LA VERACIDAD DE LOS 'MOllTONES' Y DE­

ESTA FORMA SE HICIERON 1 N l CI AU1ENTE DOS CATEGOR l AS, llNA 

DE FACTORES Y OTRA DE EFECTOS; ASIMISMO HUBO LA HECESI­

DAD DE DIVlDIR LAS CATEGORIAS DE FACTORES EN DOS tl!VE -

LES: UNA DE FACTORES LIGADOS A EVENTOS (PRIMER NIVEL) Y 

OTRA DE FACTORES LIGADOS A UN SIGNIFICADO PSICOLÓGICO, 

(13), 

BASADO Etl TODA ESTA INFORMACIÓll, EL GRUPO DE PtTT1i 

Bl.RGH FORMULÓ "LA TEOR!A SOBRE LA MOTIVACIÓN AL TRABAJO" 

QUE POSEE IMPORTANTES CONCLUSIONES SOBRE NUESTRA ECOtlO­

Mf A CREC!ENTEMENTE TECNOLÓGICA Y LA CUAL SE DESCRIBE EN 

FORMA BREVE Y EN LA MEJOR FORMA POSIBLE, 

HERZBERG y CaLs, DESCUBRIERON ALGO MUY IMPORTANTE 

DE l_OS TRAllAJADORES, QUE CUANDO LA GENTE SENT!A IN$ATIS-
. ~ . ~ 

FACCIÓ!l EN SUS EMPLEOS, ESTABA PREOCUPADA POR El MEDIO 

AMBIENTE EN QUE TRABAJA; POR OTRA PARTE, ~STO TENÍA QUE 

(13) HERZBERG FREDER 1 CK WoR K AND NATlJR E OF MAN' EDIT' WoRD 

PUBLISH!N, NEVI YORK, 1954, PAG. 80, 85, 
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3. 1.4. 

VER CON EL TRABAJO MISMO, DICHOS AUTORES LLAMARO~ A LA 

PRIMERA CATEGOR!A DE NECESIDADES DE FACTORES HIGIÉíll -

COS, PORQUE DESCUBRErl EL AMBIEtlTE DEL HOMBRE Y CUMPLEN 

LA FUNCIÓN PRIMORDIAL DE EVITAR LA INSATISFACCIÓN EN -

EL EMPLEO. 

LLAMÓ A LA S 1GU1 ENTE CATEGOR ! A DE flECE3 IDADES MOTl 

VADORAS PORQUE PARECEN SER EFICACES PARA MOTIVAR A LAS 

PERSONAS A LOGRAR SU RENDIMIENTO SUPERIOR, (14) 

E.ACTORES HIGI~NICOS, 

ESTOS SON FACTORES EN EL ENTORNO DEL TRABAJO QUE 

NO SON INSTRUMENTOS DE MOTIVACIÓN, NI PROPORCIONAN SA -

TISFACCIÓN, QUE IMPIDE SIMPLEMENTE LA INSATISFACCIÓN O 

DESCONTENTO. Esros FACTORES INCLUYEN LAS NORMAS ORGANl 

ZATIVAS, ADMINISTRACIÓN, SUPERVISIÓN, RELACIONES CON EL 

SUPERIOR, CONDICIONES DE TRABAJO, SUELDO, RELACIÓN CON 

LOS COMPAi1EROS DE TRABAJO, VIDA PERSONAL, RELACIÓN CON 

LOS SUBORDINADOS, POSICIÓN RELATIVA Y SEGURIDAD; A ES • 

TOS FACTORES HERZBERG LOS NOMBRA FACTORES DE MANTEN! 

MIENTO O HIGIENE, PUESTO QUE SON NECESARIOS COMO ELEMEli 

TOS DEL ENTORNO PARA EVITAR LA INSATISFACCIÓN; DE IGUAL 

04) GoLDHABER GERALD M. CoMuNrcAclóN ÜRGAN!ZACIONAL, ED. 

LOGOS CONSORCIO. MÉXICO 1977. PAG. 72. 



MANERA QUE PREC 1 SA ÁREAS RAZOrJ/1BLEMEilTE L!M? ¡ ,;s Prlf<1\ 

EVITAR LAS ENFERMEDADES, 

Los FACTORES DE MANTENIMIENTO, SE LLAMAN TAMBl~N -

PREVENTIVOS, YA QUE, LA FALTA DE ELLOS PODR!A CAUSAR 

INSATISFACCIÓN, (15) 

CON RES~ECTO A SU TEOR(A, DICHO AUlOR ESTABLECE UN 

PUNTO IMPORTANTE A SABER: QUE LA SATISFACCIÓN POR EL 

TRABAJO Y LA JNSAT!SFACCIÓN EN ~L, NO SON T~RMJNOS OPUES 

TOS, (15) 

Lo CONTRARIO DE SATISFACCIÓN POR UN TRABAJO ES QUE 

N INGÚtl TRABAJO DA SA Tl SFACC 1 ÓN, M 1 EtlTR,\S QUE LO f1'1T,\GÓ·· 

NlCO DA !NSATlSFACCIÓN EN EL TRABAJO, ES üUE N!NGÜM 

TRABAJO PRODUCE 1NSAT1SFACC!ÓN ~OR sr MISMO, ESTA D!S­

T!NCIÓN S!GNIF!CA QUE LA JNHABIL!DAD DE CREAR MOTIVADO­

RES EN EL TRABAJO EXCLUYE EN GRAN MEDIDA LA SATISFAC 

C!ÓN POR ~L. AUNQUE EN si, NI POR si MISMA DA LUGAR A -

[ NSAT! SFACC !Ótl EN EL TRABAJO Y ti l SE CUMPLEN DEL TODO -

LOS REQUER!M!ENTOS DE LOS FACTORES DE MANTEN!MIENTO, NO 

POR ELLO SE PROPICIA LA SAT!SFACC!ÓN ~OR EL TRABAJO, PE 

(15) LUNDGREN E1<RL F' D.illll.CJillLÜRGAll.lZAf..I~CBlJll.l.EJL -

Ifil., EDn. LoGos CotisoRcro 1975. PAG, 323. 

(16) !DEM. 
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RO SI CONTRIBUYE A LLEVAR LA INSATISFACCIÓN AL TRABA 

JO, HERZBERG DESCUBRIÓ QUE CUANDO SE DAN LA MAYOR -

PARTE DE LOS REQUISITOS MOTIVADORES, LES AFECTA A LOS 

INDIVIDUOS MENOS UNA PLAZA EN LA CUAL LA HIGIENE ES -

DIFERENTE QUE CUANDO LOS REQUISITOS MOTIVADORES NO E.S. 

TÁN, (17) 

FACTORES HIGitNICOS. 

MEDIO AMB 1 ENTE 

A), PoLITICAS Y ADMINISTRACIÓN 

B), SUPERVISIÓN 

e), CONDICIONES DE TRABAJO 

{'"""'¡,om D), RELACIONES INTERPERSONALES ·hsMo NIVEL 

E), DINERO SUBORDINADOS 

F)' PosicióN 

G)' SEGUR !DAD 

H), VIDA PERSONALW 

ESTOS FACTORES NO SE ENCONTRARON EN LOS ESCRITOS 

DE fREDERICK HERZBERG~- PERO TRATAMOS DE ACLARARLO MÁS 

ADELANTE LO MEJOR POSIBLE, PARA ESTA INVESTIGACIÓN, 

(17) LuNDGREN, EARL E. DIRECCIÓN ÜRGANIZATIYA Y PRocrnIMIEN 

rns. EDIT, LoGos C0Ns0Rc10 1976, PAG. 323. 
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"EM LA F !GURA (1), SE MUESTRA UN EJEMPLO DE LAS -

CONDICIONES DE TRABAJO; CUANDO SON NEGATIVAS O ALISEN -

TES CONDUCEN A LA INSATISFACCIÓN Y CUANDO SON PRESEN -

TES CONDUCEN A UNA HIGIENE BALANCENA EN EL TRABAJO; 

ESTO NOS MUESTRA QUE LOS FACTORES DEL TRABAJO EN SI 

MISMO CUANDO ESTÁN PRESENTE Y SON POSITIVOS CONDUCEN -

A LA SATISFACCIÓN", (18) 

FIG. < l l 

condicione~; de trab;ij~\ 
f:1ct01·cs l1cg;1tivos 

\ 
trabaio en sl 
fr1cto~cs positivos 
o prc.::cntc (moti\'a 
ción) -

insatisfdl..'.Ción \--s-· a...,t_i-s""C_a_c_c~i 67 n--')' 

c¡-----~--

LA FORMA ADECUADA D~ LOS FACTORES H!GI~NJCOS QUE 

SOIJ LOS QUE Ef.IFOCAN LAS CONDICIONES DE TRABA.JO PARECEN 

ESCEHCIALES SI LOS EMPLEADOS VAN A ESTAR INSATISFECHOS, 

POSTRACIÓN, DISGUSTO Y COSAS POR EL ESTILO, SIENDO ES -

TOS LOS FACTORES QUE HACE" OUE EL TRABAJO SEA FAVORA 

BLE '( QUE nos ¡,yuorn f, CONTlNUAR tlUESTRA RELACIÓN EN 

LA EMPRESA ESTOS FACTORES CARECEN DE POTENCIAL DE MOTI­

VACIÓN, (19) 

( l 8 l Ou v rn B. $i;R_G 1 o 8.eLJ c~_r óN DE_ LA TEOR 1.t..JL\Ll)LJ2LU~c.i!2 

Rfi.J:1QIJ.'{6_¡;)_QlLt,ULL.':1.LGJ Q.LE __ [LF,,_F_. _ ~ERZ!lJR!L_b _[J~l\ __ QB§li. 

NJ]f;(:[ÓJLEJLJ:lt~JCO, MÉXICO TESIS LICENCIATURA EN Psl -

COLOGlA UNAM 1986, PAG. 43. 

(19) ÍDEM, OP, CIT' PAG. 1\3, 



94 

EN LOS ESTUDIOS DE HERZBERG, SE DICE QUE UNA PER­

SONA PSICOLÓGICAMEtHE SANA (coN UNA PERSONALIDAD MADU­

RA) TI ENE DOS COMPROMISOS CONSIGO MISMA, 

A) UN COMPROMISO HIGifNICO QUE REQUIERE DE UNA -

BÚSQUEDA DE SUS NECESIDADES PRIMARIAS, 

B) UN COMPROMISO MOTIVACIONAL QUE REQUIERE UN 

ACERCAMIENTO A SUS NECESIDADES DE MÁS ALTO 

ORDEN, 

Los COMPROMISOS HIGIÉNICOS SE REFIEREN A AQUELLOS 

QUE NOS PROTEGEN DE LOS PROBLEMAS Y QUE NOS AYUDAN A 

MANTENERNOS EN UN ESTADO POSITIVO, 

As!, EL COMPROMISO MOTIVACIONAL SON AQUELLOS QUE 

NOS IMPULSAN A BUSCAR Y ESTABLECER NUEVOS LIMITES PSl­

COLÓG !COS Y NUEVOS NIVELES, (20) 

POR ÚLTIMO DIREMOS QUE LOS FACTORES HIGIÉNICOS -

SON FACTORES INTR(NSECOS AL PUESTO, POR ÉSTO HERZBERG 

LOS LLAMÓ AMBIENTALES, E INDICAN QUE ÉSTOS NO SIRVEN 

PARA PROMOVER LA SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO, NI AUME!:l. 

TA LA CAPACIDAD PRODUCTIVA, MAS su AUSENCIA PUEDE CREAR 

(20) ÜLIVER, OP, CIT. PÁGS, 44, 54, 46 
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INSATISFACC!ÓN; SU ªRESENCIA SÓLO Sl~VE PARA ELIM!NAR­

LA, (21) 

FACTORES MOTIYACIONALE5_, 

fREDERICK HERZBERG LLAMA FACTORES MOTIVACIONA -

LES A TODOS AQUELLOS QUE CAUSAN SATISFACCIÓN Y QUE EN­

TRAAAN SENTIMIENTOS DE REALIZACIÓN, DESARROLLO PROFE -

SIONAL Y RECONOCIMIENTO QUE EL HOMBRE PUEDE EXPERIMEN­

TAR EN UN EMPLEO QUE OFREZCA SU DESAFfO EN SU CAMPO DE 

ACCIÓN, 

HERZBERG UTILIZÓ EL T~RMINO MOTIVACIÓ~ PORQUE 

ESTOS FACTORES PARECEN TENER UN EFECTO POSITIVO SOBRE 

LA SATISFACCIÓN EN EL EMPLEO QUE DA COMO RESULTADO UN 

AUMENTO EN LA CAPACIDAD PRODUCTIVA TOTAL DEL PERSONAL, 

(22) 

HAY CINCO FACTORES QUE SEGÚN HERZBERG TIENDEN 

A AFECTAR LAS ACTITUDES POSITIVAS"EN EL TRABAJO, QUE -

SON CONSIDERADOS COMO FACTORES DE SATISFACCIÓN SON: 

(2ll ÜLIVER, OP. CIT. PAG, 47. 

(22) !BID, PAG. IJ6, 
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A) REALIZACIÓN O LOGRO 

B) RECONOC IM 1 ENTO 

c) EL TRABAJO EN s! 

D) RESPONSABILIDAD 

E) PROGRESO 

MAS ADELANTE, SERÁN DESCRITOS YA QUE fREDERICK -

HERZBERG LOS MENC 1 ONA, PERO NO SE ENCONTRARON EN NIN -

GUNO DE LOS ESCRITOS REVISADOS, 

ESTOS COMO FACTORES MUESTRAN LA TENDENCIA A AFEC­

TAR LAS ACTITUDES DEL EMPLEO, SOLAMENTE HACIA UNA DURA 

CIÓN POSITIVA, PERO LA AUSENCIA DE ELLOS NO MUESTRA N.E 

CESARIAMENTE EL RESULTADO DE INSATISFACCIÓN, PERO LA -

PRESENCIA DE ESTAS CAUSAS O CONDUCEN A INCREMENTAR EL 

CUMPLIMIENTO EN LA EJECUCIÓN DEL TRABAJO, (23) 

Los FACTORES MOTIVACIONALES, COMO su PALABRA LO -

DICE, MOTIVA A LA GENTE Y NOS LLEVA DE LA NO SATlSFAC­

CIÓN A LA SATJSFACCIÓN, Y SE CONSIDERA COMO FACTORES -

INTRfNSECOS O PERTENECIENTES AL PUESTO, LOS CUALES CO-
. . . 

MO SE HAB!A MENCIONADO CUANDO ESTÁN PRESENTE, MOTIVAN 

(23) BLANCHARD, OP, CIT, PAG, 67, 
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FAVORf1BLEMENTE AL PER$0NAL, ES DECIR CO!lDUCEN A LA SA­

TISFACClÓN, DiCHOS FACTORES lNTRfNSECOS PUEDEN GENERAR 

SOLMIEIHE O A TRAVtS DEL TRABAJO, PARA UN EMPLEADO LA 

MOTIVACIÓN HAClA EL TRABAJO DE~ENDE DEL SISTEMA QUE SE 

UTILICE PARA PROVEER LAS NECESIDADES HIGIÉNICAS A CADA 

UtiO DE LOS TRABAJADORES Y POR OTRO LADO EL ItlTERÉS EN 

SATISFACER LAS NECESIDADES DE CADA UNO, (24) 

fREDER ICK HERZBERG HACE ALGUNAS OBSERVi\CIONES SA­

GACES ACERCA DE ESTA CORRIENTE, AFIRMA QUE PONER UN 

RETAZO AOU! Y OTRO ALLÁ, NO PRODUCE NECESARIAMENTE UNA 

:-<OTIVACIÓt:, POR EJEMPLO DICE - LAVAR LOS PLATOS, LUEGO 

LA PLATER ! A Y DESPUÉS LAS Cf,ZUELAS Y LOS c!f,RRO'.:, flO 

ES MÁS SATISFACTORIO ~I PROPORCIONA MAYOR DESARROLLO -

QUE LAVAR ÚNICAMENTE LOS ~LATOS-, SEGÚN DICHO AUTOR 

LO QUE SE NECESITA ES UN ENRIQUECIMIENTO DEL P~ESTO O 

EL EMPLEO, COMO ACRECENTAR DELIBERADAMENTE Lf, RESPOilSil 

BILIDAD, EL ALCANCE Y EL DESAFIO UI EL rn¡..B/,Jü", CS) 

DEB 1 DO A LO QUE ENCONTRÓ HERZBERG LO CONDUJÓ A -

TRAZAR UNA DISTINCIÓN ENTRE LO QUE ELLOS DENOMINARON -

MOTIVADORES Y LO QUE LLAMARON FACTORES H!Gl~NICOS. 

124) 3LANCHAR~. OP, CIT. PAG, 69 

<25) IBID, PAG, 71. 
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POR MOTIVACIÓN, SE ENTIENDE AQUELLA INFLUENCIA -

QUE POR LO REGULAR EJERCE UN EFECTO ~F ICf1Z SOBRE LAS -

ACTITUDES O DESEMPEAO, 

Los FACTORES HIGltNICOS NO PRODUCEN MEJOR[As, SI­

NO MÁS BIEN SIRVEN PARA PREVENIR PtRDIDAS DEL ESP[RITU 

DEL GRUPO o DE LA EFICACIA, Los FACTORES HIGl~NICOS -

SON PREREQUISITOS PARA LA MOTIVACIÓN EFECTIVA; PERO NO 

SON IMPORTANTES POR st MISMOS PARA IMPULSAR, SÓLO PUE­

DEN FORMAR UNA PLATAFORMA SOBRE LA QUE DESCANSE EL ES­

TADO DE ANIMO; AS{ MISMO, PUEDE EVITAR CUALQUIER INSA­

TISFACCIÓN COMO SERIA UN DESCENSO EN LA PRODUCTIVIDAD 

Y HACER POSIBLE üUE L~ MOTIVACIÓN FUNCIONE, 

MENCIONAREMOS QUE RESULTÓ CLARO QUE CON EL GRUPO 

DE INGENIEROS Y CONTADORES, LAS MOTIVACIONES REALES -

ERAN LAS OPORTUNIDADES DE SER MÁS EXPERIMENTADOS Y MA 

NEJAR PUESTOS DE MAYOR EXIGENCIA, LA PAGA, SEGURIDAD 

DEL TRABAJO Y CONDICIONES LABORALES ERAN FACTORES HI­

GltNICOS; CUANDO ERAN INADECUADOS, EJERCfAN EFECTOS -

NEGATI~OS, SIGNIFICANTES EN LA ACTITUD DE LOS HOMBRE~ 

PERO NO TEN1AN EFECTOS POSITIVOS IMPORTANTES, CUANDO -

SE LES ADMINI STRA'BA Etl FORMA ADECUADA, DEBIDO A ESTO, 

CAREC[A DE SENTIDO PENSAR EN LA MOTIVACIÓN PARA ESOS 

HOMBRES SOLAMENTE EN TtRMINOS DE RETRIBUIRLOS BIEN Y 



PROPORC 1 O'·IARLES BENEF 1e1 os COLATERALES JUNTO CON u:~ -

ATRACTIVO LUGAR DE TRABAJO, AS! COMO PRIVARLES DE 

CIERTAS COSAS, HUBIERA OCASIONADO QUE SU MOTIVACIÓN -

SE DETERIORARA MUY RAPIDAMENTE. (26) 

PoR OTRO LAOO, CUANDO LA suf>rnv IslóN SE MOSTRABA 

CARENTE DE TACTO O NO EXISTIA UNA BUENA COl1UNICACIÓN 

EN TODA PROBABILIDAD SE DESANIMABAN Y SÓLO HACIAN EL 

ESFUERZO NECESAR 10 PARA !RLA PASANDO, 

ENTONCES EL GRUPO DE I NVEST!GADORES ENCONTRARON 

QUE TANTO LOS MOTIVADORES TRADlCIONALES DE PAN Y MAJ:l 

TEOUI LLA COMO LOS MÁS REFINADOS "RELACIONES HUMANAS", 

SENClLLAMENTE NO MOTIVABAN, CUANDO MENOS A ÉSTE GRU­

PO, YA QUE ESTOS FACTORES HABRÁN LLEGADO A SER LAS -

CONDICIONES MINIMAS FAVORABLES PARA UN TRABAJO, PARA 

ELEVARLO POR SOBRE SU NIVEL DE MOTIVACIÓN MONÓTONA Y 

ABURRIDA, SA Tl SFECHOS MÁS NO EXCITADOS, SE REOU 1 ERE 
. . 

ALGO MÁS, LA LIBERTAD PARA EJERCER SU PROPIA INICIA-

TIVA E INGENIO, EXPERIMENTAR Y MANEJAR A SU PROPIA -

MANERA LOS PROBLEMAS lNHERENTES A SUS LABORES, 

(26) Gu ILLERMAN, OP. e IT. PAG. 53. 
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PoR orno LADO, EL CONTROL SOBRE su TRABAJO, MÁS 

QUE LAS RECOMPENSAS TANGIBLES DERIVADAS DE ~STE, CONS 

TITUf A LA VERDADERA MOTIVACIÓN, 

ADmAs ES VISTO QUE LOS MOT!VADORES NO PUEDEN -

FUNCIONAR EN AUSENCIA DE LA HIG!ENE Y QUE ÉSTA A SU -

VEZ EJERCE Ui'I TIBIO Y NOTABLE EFECTO, (27) 

SE ENCONTRÓ QUE EN EL GRUPO DE INGEN ! EROS Y CON­

TADORES QUE LAS PALMADITAS EtJ LA ESPALDA PRODUCfAN -

UN BREVE DESTELLO DE SATISFACCIÓN QUE PI~ :-NTO SE EXTI/:l 

GUIA AS{ COMO El MEDIO DE ALABANZA, EJERC!A SÓLO UN -

EFECTO TEMPORAL, SE REPORTARON LOS SENTIMIENTOS MÁS -

DURADEROS AQUELLOS CASOS ASIGNADOS A UNA LABOR ESTI -

MULANTE COMO EL TENER UNA COtlS ID ERA BLE RESPONSABI Ll -

DAD Y SER ASCENDIDO A PUESTOS DE MAYOR IMPO:'TANC IA, Y 

A LA VEZ Ul QUE EMPUJABA A LOS HOMBRES A LOS L fMlTES 

DE SU CAPAC !DAD, MEJORABAN EL CREC IM 1 ENTO DE SUS HABl 

LIDADES, ERAN PARll ELLOS DESAF 1 OS lfüEVOS, 

LA SUPERVISIÓN EN ESTE GRUPO TENIA UN EFECTO E.S. 

CENC IALMENTE H lG 1 tN l CO, MANETEN 1 AN A D l CHOS TRABAJA­

DORES ALEJADOS DE LA SENSACIÓN DE SER DESAPERCIS!DOS 

(27) GU!LLERMAN, OP, C!T. PAG. 54,56. 
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Y LES REASEGURABA QUE SUS SUPERVISORES ERAN PERSONAS -

DECENTES DUE TENfAN MUY EN CUENTA LOS INTERESES DE 

ELLOS, 

DE ACUERDO CON LOS INVESTIGADORES, A ESTE GRUPO -

LA HIGIENE NO PUEDE DESPLEGARSE A CUALQUIER GRUPO LABQ 

RAL. SIN EMBARGO, ES PROBABLEMENTE MÁS IMPORTANTE A 

N !VELES DE PR !MERA F ! LA, DONDE EL TRABAJO EN S f A MENÍJ. 

DO ES UNIFORME Y REPETITIVO, QUE A NIVELES PROFESIONA­

LES, DONDE LOS MOTIVADORES TIENEN OPORTUN !DAD DE OPE -

RAR CON MAYOR OPORTUNIDAD, 

POR OTRO LADO, SE MENCIONA QUE EL TRABAJO PROFE -

S IONAL ES MAS AFORTUNADO YA QUE "EL HOMBRE ENCUENTRA -

EN SU TRABAJO UN DESAFIO EXCITANTE Y LE PRODUCE SATlS­

FACCIÓN11. ÜUIZÁS LLEGUE A TOLERAR LA SUPERVISIÓN DI -

FICJL, (28) 

RESULTADOS ÜBTENlOO.S_D.E.._ 1 A !tNESTJGAClÓN, 

EN LA TABLA SIGUIENTE, SE MUESTRAN LOS RESUL 

TADOS ORJGINALE~ MÁS SlGN!F ICAT!VOS DE LOS CONTADORES 

E INGENIEROS DE LOS ESTUDIOS DE FREDERICK HERZBERG Y 

Co1.s, (29) 

(28) GUILLERMAN, OP, CIT. PAG, 55, 56 

(29) CHRUDEN, OP, CJT, PAG. 282. 
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Porcentaje de ln frecuenci ü 1.·n que 
c<i<la factor aparece en los rc·lntos 
de inconfor:.iillaJ en el trabajo, 

Porcentaje de la frccuen;:üi en 
que: cach factur aparece en los 
relatos de satisfaccit'ln en el 
trnbuio. 

i--,----,-----,-_-_-_-_L..,--_-___ -_-_-_-=:_.L__:"=L__ -¡---------

80 ~ 60 

Porcentaje total de los factores 
higiénicos en todos lus relatos 
de insatisfacción en el trabajo. 

20 ~ 60 i 8[1 ~ 

Porccntale total de los fac~.o­
rcs n.oti\.·a<lorcs en todos los -
relatos de satisfacci1'.\n c~n el 
trabajo. 



IbNDE A LO LARGO DE CADA BARRA REPRESENTí, LA FRE.rurn -

C!A CON LA QUE APARECfERON LOS EVENTOS ·¡ LA Al~Goq!JR/1 

INDICA LA DURACIÓN DE SENTIMIENTOS POSITIVOS O NEGATl 

vos. 

SE OBSERVARÁ OUE EL MAYOR PORCENTAJE DE SENTIMIEtl 

TOS POSITIVOS EN EL TRABAJO SE PRODUJO ALREDcDOR DE -

UNO O MÁS DE LOS FACTORES MOTIVADORES, EN TANTO QUE UN 

PORCENTAJE MÁS PEQUE~O DE LOS FACTORES NEGATIVOS, IN -

CLUIAN A LOS MOT!'h\DORES POR LA HIVERSA UN PORCEtlTA,IE 

MAYOR DE LOS EVENTOS OUE DESCRIBfAN LA l!lSATISFf,CC!ÓN 

~ROVENfA DE LOS FACTORES HIG!~NICOS. As! PODRfA CON­

SIDERARSE COMO UN AMB l ENTE DE TRABAJO PS l COLÓG le,\;·\ EN­

TE HIGltNCIO, (ESTO ES, EXCENTO DE CONDICIONES DE TRr1-

BAJO NOCIVAS). 

Los COMENTARIOS DE LOS FACTORES HlGltNICOS y MOTl 

VADORES HERZBERG, MAUSNER Y StNDERMAN CONCLUYEN LO 

SIGUIENTE: 

"El mejoramiento de los foctorcs higi~nicos 
políticas y administraciones de la compafiia, 
supervisi6n, relaciones con superiores, co~ 
diciones de trabajo, etc.) Servirjn para 
eliminar los impedimentos para las actitu -
des positivas hacia el trabajo ... Cuando e~ 
tos factores llegan a deteriorarse hasta un 
nivel bajo de lo qu el empleado considera 
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aceptable, entonces se origina la insati~ 
facción en el trabajo, sin embargo, lo in 
verso no es cierto cuando el contexto deI 
trabajo puede ser caracterizado como ópt! 
mo, no tendremos insatisfacción, pero tam 
poco obtendremos mucho en la forma de ac'.:" 
titud positiva. Los factores que conducen 
hacia actitudes de trabajo positivo (los 
motivadores) actóan así por que satisfa -
cen las necesidades del individuo para su 
autorrealización en el trabajo ... El hom­
bre tiende a actualizarse a sí mismo en -
cada área de su vida y su trabajo es una 
área importante ... 

Debe comprenderse que ambas clases de fac 
tares cubren las necesidades del empleado-; 
pero son principalmente los "motivadores" 
(logro, reconocimiento, el trabajo en sí, 
responsabilidad y progreso), los que sir­
ven para producir las clases de satisfac­
ción y las clases de mejoramiento en el -
desempeño que está buscando la industria 
en su fuerza de trabajo". (30) 

~OMPATIBILIDAD DE LA TEOR(A CON LA DE MASLOW, 

LA TEORfA DE DOS FACTORES DE F. HERZBERG, PA 

RECE COMPATIBLE CON LAS JERARQUÍAS DE MASLOW, DONDE -

INDICA QUE LAS NECF.SIDADES QUE SE ENCUENTRAN EN LA PAR. 

TE SUPERIOR DE LA JERARQUÍA DE MASLOW, COMO AUTOREALL 

ZACIÓN SON LAS QUE PROPORCIONAN LA BASE MÁS AMPLIA 

PARA MOTIVAR A LOS EMPLEADOS HACIA NIVELES DE DESEMP~ 

ÑO EN EL TRABAJO MÁS ELEVADO, POR LO MENOS ENTRE LOS 

(30) HERZBERG F, MAUSNER, SNYDERMAN !HE MonvAc róN ro lloRK 

<2 º ED, NEw YoR K JoHN W I LEY & SoNG IT c, 1 ~159 , c lT ADO 

POR CHRUDEN CIT. PÁG. 281. 
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VARIOS GRUPOS OCUPACIONALES QUE SE HAN ESTUDIADO, Es -

POSIBLE QUE ESTOS GRUPOS, POR SU MISMA NATURALEZA EST~N 

ALTAMENTE ORIEMTADOS HACIA EL LOGRO Y NO SEAN TfPICOS -

DE TODOS LOS GRUPOS DE TRABAJO, (31) 

lo QUE SE DI CE ACERCA DE LA COMPA TI B I Ll DAD CON LA 

JERAROU[A D" NECESIDADES DE MASLOW ES QUE, INTEGRANDO -

LOS DOS, TAL COMO SE ILUSTRA EN LA FIGURA SIGUIENTE 

(! J), PODEMOS MOSTRAR CIERTAS SEMEJANZAS ENTRE LA MOTl­

VAC IÓN Y LA CAPACIDAD DE UN INDIVIDUO Y SUS EFECTOS SO­

BRE EL RENDIMIENTO. 

fisiológi 1 
cos 

seguri.daJ 

( ![) 

L;¡ rn·Jtivac i6n 
t 

aulocet.tli 
zac .i6n -

..---e_s_t_i_m_º_,__F ______ _ 

afi 1 iuc ión 1 

FACTORES HIGIÉNICOS ,._ 1 

(31) R.8, EWEN SOME D•TERMINANTS OF, JOB SATISFACTION: A 
Snmv OF' fu:NERAL!TI_(]Llli:RZBE@_l HEORY. (VOL. 48 NÚM. 

3 JUN. 1964. PAGs. 161 - 153 CITADO POR CHRUDEN, CIT. -
PÁG. 281, 
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SE HA VISTO QUE LAS NECESIDADES FISIOLÓGICAS DE 

SEGURIDAD Y AF 1 LI AC l ÓN Y PARTE DE LA EST 1 MA SON F AC­

TORES HIGIÉNICOS, LAS NECESIDADES DE ESTIMA ESTÁN Dl 

VID!DAS PORQUE HAY ALGUNAS DIFERENCIAS CLARAS ENTRE 

EL STATUS COMO TAL Y RECONOCIMIENTO, EL STATUS ES POR 

LO GENERAL UNA FUNCIÓN DEL PUESTO QUE UNO OCUPA, UNO 

PUEDE HABER ALCANZADO DICHO PUESTO GRACIAS A LOS LA­

ZOS FAMILIARES O A PRESIONES SOCIALES, Y POR LO TAN­

TO, ESTE PUESTO NO SERÁ UN REFLEJO DE UN LOGRO PERSQ_ 

NAL NI DEL RECONOCIMIENTO GANADO, EL RECONOCIMIENTO 

SE GANA POR MEDIO DE LA COMPETENCIA Y EL LOGRO, DEBE 

SER GANADO Y ES OTORGADO POR LOS DEMÁS, EN CONSE -

CUENCIA, EL STATUS ES CALIFICADO JUNTO CON LAS NECE­

SIDADES PSICOLÓGICAS, DE SEGURIDAD y DE APLICACIÓN -

CON UN FACTOR H IG 1ÉN1 CO, M 1 ENTRAS QUE EL RECONOC 1 

MIENTO SE CLASIFICA JUNTO CON LA AUTOREALIZACIÓN CO­

MO UN MOTIVADOR, (32) 

HURST Y HELL <1%9), HACEN UN MODELO COMPARATIVO 

DE DORIS (19ó7) CON EL MODELO DE LAS JERARQUIAS DE -

MASLOW, PUEDE VERSE COMO ES LA ADAPTACIÓN, (33) VER 

AP~NDICE 1) 

(32) BLACHASD~ OP, CIT. PÁGS, 91, 92, 
(33) GOLDHABER, OP, CIT. PÁGS, 91 92, 
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EN EL A~O DE 1974, TESIS DE JOSÉ ALEJANDRO -

RAM!REZ TITULADA "ESTUDIOS EXPERIMENTALES ACERCA DE -

ALGUNOS FACTORES DE LA TEOR!A MOTIVACIONAL DE FREDE -

RICK HERZBERG", DE LA UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE MÉXICO, 

PRESENTA UN ESTUDIO QUE TUVO EL PROPÓSITO FUNDAMENTAL 

DE TRATf\R DE COMPROBAR O RECHAZAR ALGUNOS DE LOS CON­

CEPTOS MÁS IMPORTANTES DE LA TEORIA DE MOT!VACIÓN-HJ-



G 1 ENE DE FR EDER 1 CK HERZBERG, EN EL CUAL MANEJA A LA 

TEORfA DE LA SIGUIENTE FORMA: LA ORDENA EN ~OSTULADOS 

Y TEOREMAS CON EL PRO~ÓSITO DE QUE QUEDARAN PRECISADOS 

SUS SUPUESTOS BÁSICOS, (Lo QUE NO ENCONTRÓ EN NINGUNO 

DE LOS ESCRITORIOS DE DICHO AUTOR), ASIMISMO, MANEJA -

LOS ANTECEDENTES DE LA TEORfA, EL PROCEDIMIENTO POR 

FREDERICK HERZBERG, PARA PODER LLEGAR A UNA CONCLUSIÓN, 

EN ESTA TESIS SE HACE UNA TRADUCCIÓN DE LOS ESCRl 

TOS DEL AUTOR, 

Su ESTUDIO SE BASA EN LA T~CHJCA DE FREDERICK HE­

RZBERG, INFORMA QUE CONSIGUIÓ RESPUESTAS "FAVORABLES" 

Y ALGUNOS DESFAVORABLES, 

EN ESTA TESIS TRATA EL AUTOR DE OBTENER UHA UTI -

LIZACIÓN PRÁCTICA-INMEDIATA, SOBRE TODO Pl\RA LA C(;;·\PA­

A!A, EN DONDE SE REALIZÓ EL ESTUDIO POR ESTOS SE EL! -

GIÓ UNO DE LOS PROBLEMAS MÁS RELEVANTES DENTRO DE LA -

ADMINISTRACIÓN DE SUS RECURSOS HUMANOS, LA CAPACITA -

CIÓN VESTIBULAR DEL PERSONAL DE UNA TIENDA, 

LA INTENCIÓN ERA ENCONTRAR SU MODELO MOTIVAC18ti · 

NAL, QUE ASOC 1 ADO A UN BUEN PROGRAMA DE CAPAC IT AC 1 ót~ 

VESTIBULAR QUE OBTUVIERA PERSONAL PRODUCTIVO Y SATIS­

FECHO, 



109 

POR LO QUE SE REFIERE A LA ESTRUCTURA DE ESTE ES­

TUDIO ES SENCILLO, YA QUE ALEJANDRO RAM!REZ TOMA LAS -

BASES DE LA TEORÍA, SOLAMENTE AGREGA LOS POSTULADOS Y 

TEOREMAS PARA QUE LA INFORMACIÓN SEA MÁS PRECISA, 

AsrMISMO, SE HACE LA APLICACIÓN DE CUESTIONARIOS -

LA ENTREVISTA A SUJETOS DE DISTINTOS NIVELES COMO SON: 

(ANAQUELEROS, CAJEROS, OFICINISTAS, Y ALGUNOS PROFESl.Q. 

NISTAS, SIEMPRE TENIENDO COMO BASE LA TEORIA DUAL, 

LA MUESTRA DE SU ESTUDIO ESTABA DIVIDIDO EN DOS -

GRUPOS, EL PRIMERO DE 50 PERSONAS Y EL SEGUNDO DE 30 -

PERSONAS, 

ÜECIDIÓ ESTUDIAR AL PRIMER GRUPO DEBIPO A LAS CA­

RACTERISTJCAS QUE CAMBIARON AL ESTUDIO YA QUE ESTOS 

TENIAN MÁS ANTIGUEDAD, Y EL OTRO GRUPO TENIA POCA ANTl 

GUEDAD, 

EL PERSONAL ERAN 49 DE SEXO MASCULINO Y UNO DE S.E. 

XO FEl'oENINO, CON EDADES QUE OSCll.ABAN ENTRE LOS 18 Y 50 · 

CON UNA ESCOLARIDAD MfNIMA DE PRIMARIA, CON PROMEDIO -

DE SECUNDARIA Y EL RANGO MÁXIMO PROFES JONAL, Sf TOMÓ -

UNA ANTIGUEDAO MfNIMA DE SEIS MESES Y LA MÁXIMA DE 31 
MESES Y TOMANDO EL SUELDO COMO BASE Y ALGUNAS CARACTE­

Rf STl CAS FAMILIARES, 



Los RESULTADOS tlBTENIDOS SON: 

Los FACTORES QUE DEMOSTRARON TENER UN P/\PEL PRE -

PONDERANTE EN LA SATISFACCIÓN DE LOS SUJETOS FUERON, -

EL DESARROLLO, EL RECONOCIMIENTO, EL LOGRO Y EL SUELD~ 

POR OTRO LADO, LOS FACTORES SUBYACEtlTES EN LA INSATlS­

FACCIÓN DE Lf1 POBLACIÓN FUERON LAS FOL!TICAS y LA ADMl 

NISTRACIÓN DE LA COMPAÑIA, LAS RELACIONES INTERPERSOl1A 

LES, EL TIPO DE SUPERVISIÓN Y LAS CONDICIONES DE TRABA 

JO, 

ASIMISMO UNA SIGN!FlCANCIA MfNlMA EN LOS FACTORES 

DE CREC!M!EHTO, LA RESPONSABILIDAD Y EL TRABAJO EN s!, 

CONCLUYEN EN SU ESTUD!~ EMERGIERON TRES FACTORES 

QUE SON: EL DESARROLLO, EL RECONOCIMIENTO Y EL LOGRO, 

PREDICE IAMB!ÉN LA APARICIÓN DE LOS FACTORES DE POLfTl 

CA Y ADM!NISTRAClÓN DE LA COMPAÑIA, T!PO DE SUPERVl 

S!ÓN, EL SUELDO LAS RELAC!ONES INTERPERSONALES Y LAS -

CONDICIONES DE TRABAJO, 

COMO LOS ORIGINADORES DE LOS SENTIMIENTOS DE !N -

SATlSfACCJÓN EN SU ESTUDIO APARECIERON TODOS, CON EX -

CEPC l ÓN DEL FACTOR fil!E.LDD. QUE APAREC l ERON EN LOS F f1C -

!ORES DETERMINANTES DE SATISFACCIÓN, 



1!1 
; .. t.!. 

SE ENCUENTRA AOllf QUE DICHO rACTOR T!Ei!E DIFEREN­

CIA A LA MENCIDrlADA POR FREDER!CK llERZBERG, t,CERC.'. !Y:OL 

SUELDO, YA QUE EL DICE QUE EL SUELDO ES UN FACTOR DE -

HJG!EflE QUE PUEDE USARSE PARf, PREVENIR DESCOllTENTO, P[ 

RO NO ACTÚA COMO MOTIVADOR POSITIVO. 

AL RESPECTO, SE PREGUNTA l(UAL ES ENTOllCES LA EX­

PLICACIÓN DE QUE EN SU ESTUDIO APAREZCA COMO Ull MOTIVA 

DOR?. LA EXPL!CAC!bN MÁS ACEPTABLE OUE EL DA EH ESTE 

CASO, ES QUE EL SUELDO SIN DEJAR DE SER O ACTUAR COMO 

!NSAT!SFACTOR, TIENE TODAVfA UN PAPEL PREPONDERANTE EN 

NUESTRA POBLACIÓN MEXICANA; POR OTRO LADO ENCONTRAMOS 

OTRA INVESTIGACIÓN INTERESANTE COMO ES LA DE: SERGIO -

ÜLIVER BURRIEL (1986), TESIS DE LA UNIVERSIDAD AUTÓNO­

MA DE México, TITULADA "MoTJVAC!Óli Etl LOS H\PLE1;DOS 

APLICADOS A LA TEORiA DUAL DE FREDERICK fl, EN Utlf• ORGA 

NIZAC!ÓN EN Mtxrco. 

EL ÜBJET!VO DE ESTA TESIS FUE LA DE DETECTAR CUÁ­

LES SON LAS CAUSAS O MOTIVOS QUE PRODUCEN SATISFACCIÓN 

E INSATISFACCIÓN DEL PERSONAL f, UNA OP.GANIZAC!ÓN DE CRt 

D!TO, SITUADA EN B,\JA CALIFORNIA NORTE.. 

(ON EL PROP ÓS !TO DE ANAL! ZAR LOS Y ELABORAR MEO l OS 

QUE LOS LLEVE A MANTENER UN CLIMA PROPICIO PARA DESA -
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RROLLO DE LAS ACTIVIDADES DIARIAS, 

ÜLIVER PRIMERAMENTE HACE UN ESTUDIO PROFUNDO DE 

LAS TEORÍAS ACERCA DE LA MOTIVACIÓN, PERO TOMA SOLA -

MENTE CUATRO FACTORES, YA QUE LOS CONSIDERA DENTRO -

DEL ÁREA DE LA ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL, DICHAS TEU 

RIAS SUGIEREN UN PUNTO DE VISTA MÁS HUMANO Y SON: Me. 

CLELLAND, ABRAHM MAsLow, CHRY ARGYRIS DouGLAs Me. GRE­

GOR Y LA TEOR 1 A EN APLI AC 1 ÓN LA TEOR t A DUAL DE fREDE -­

DER l CK HERZBERG, A'~LARANDO QUE LAS SUGIERE DICHAS TEU . 

RIAS NO POR QUE SEAN LAS QUE MÁS INFLUENCIAS HAN TENI­

DO EN EL CAMPO DE LA CONDUCTA DE UN ORGANISMO, SINO -

QUE SON AQUELLAS DONDE SE CREE QUE LOS ADMINISTRADORES 

DEBER 1 AN MOSTRAR MAYOR 1 NTER~S POR LOS ESTUD !OS QUE SE 

HAN REALIZADO, AS! MISMO SE LES PUEDE CONSIDERAR COMO 

LOS PRINCIPALES CONTRIBUYENTES, QUE ACRECENTAN EL CO -

NOCIMIENTO DE CÓMO Y PORQU~ LAS PERSONAS SE COMPORTAN 

DE TAL MODO, COMO LO QUE HACEN DENTRO DEL AMBIENTE LA· 

BORAL, 

LA INVESTIGACIÓN FUE TEÓRICA-PRÁCTICA, SE LLEVÓ 

A CABO A TRAVtS DE ENCUESTAS, SOBRE LA OPINIÓN DE LOS 

EMPLEADOS ACERCA DE SU ESTANCIA LABORAL, VIENDO CUÁLES 

SON LOS FACTORES MÁS SIGNIFICATIVOS EN CUANTO A UN GE­

NERADOR DE SATISFACCIÓN E INSATISFACCIÓN LABORAL, DE -
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ACUERDO A LOS PRINCIPIOS DE LA TEOR!A DE FREDER!CK HEm: 

BERG; PARA LOGRAR DICHO OBJETIVO, DICHO INVESTIGADOR -

UTILIZÓ SU CUESTIONARIO DE 36 PREGUNTAS RELATIVAS A LA 

SATISFACCIÓN E 1 NSATI SFACC IÓN LABORAL, 

ÜLIVER TRATÓ DE DEMOSTRAR QUE EXISTE UN EOU!Ll 

BRIO ENTRE LOS FACTORES HIGIÉNICOS Y LOS FACTORES MOTl 

VACIONALES DE LOS EMPLEADOS DE DICHA ORGANIZACIÓN, 

EN ESTA IINESTIGACIÓN NO SE MANEJARON VARIABLES DE 

EDAD, SEXO, ESTA'c• CIVIL, ESCOLARIDAD Y ANTIGUEDAD, DA­

DO QUE PARA DICHO !MVESTIGADOR, SU OBJETIVO NO ERA LA -

CORRELACIÓN DE ESTOS DATOS, 

POR OTRO LADO, EL CUESTIONARIO, FUE ELABORADO POR 

ÜLIVER, YA QUE NO EXIST!A MATERIAL EXCLUSIVO, SL HIZO -

EL CUSTIONARJC1 DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS Y NECESIDADES 

DEL ESTUDIO, Y ESTE TENIA PREGUNTAS RELACIONADAS A CA -

DA UNO DE LOS FACTORES MOTIVACIONALES E HIGitNICOS, 

TRATANDO DE ENCONTRAR EL GRADO DE AFINIDAD DEL EM­

PLEADO CON LAS PREGUNTAS, QUE SE ~LANTEARON 1 PARA ELLO 

~E DIERON SEIS OPINIONES DE RESPUESTAS, CON DOS EXTRE -

MOS UMO POSITIVO Y EL OTRO NEGATIVO, INTERCALÁNDOLAS 
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PARA EVITAR QUE EL CUESTIONARIO FUERA CONTESTADO AL -

AZAR, 

LA APLICACIÓN DEL CUESTIONARIO FUE EN FORMA GENE­

RAL, UTILIZÓ TRES D!AS HÁBILES, SE DISTRIBUYÓ A LOS 

EMPLEADOS (76) DE ACUERDO A SU DEPARTAMENTO O UNIDAD 

DE TRABAJO, DE ESTA MANERA SE ALCANZÓ A APLICAR A LA -

TOTAL! DAD DEL PERSONAL, NO MENC 1 ONANDO CUANTOS ERAN, 

Los RESULTADOS OBTENlllOS FUERON UN 31% QUE EXIS -

TEN DIFERENCIAS EN EL AREA HIGIÉNICA EN LO RELATIVO A 

LOS SUBFACTORES QUE LA INTEGRAN, PR INC!PALMENTE EN LO 

QUE RESPECTA A POLIT!CA DE LA ORGANIZACIÓN, PROMOCIÓN 

DE PERSONAL QUE APARECE cm10 EL CAUSANTE MAS RELEVANTE 

DE INSATISFACCIÓN LABORAL EN DICHA ORGANIZACIÓN, 

ENCONTRARON 31.2 % EN LA PRESENCIA DE LOS SUBFAC­

TORES MOTIVACIONALES; PRINCIPALMENTE EN EL DESARROLLO 

DEL PERSONAL, CONTITUYE LA FUENTE MAS SIGNIFICATIVA DE 

LA NO SATISFACCIÓN DE LA ORGANIZACIÓN, 

SERGIO ÜLIVER, CONCLUYE, QUE NO EXISTE UNA IGUAL­

DAD DE LOS FACTORES HIGIÉNICOS Y LOS FACTORES MOTIVA -

CIONALES EN DICHA ORGANIZACIÓN; AS! MISMO SE DEMUESTRA 
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QUE ESTA DE ACUERDO CON LA TEORfA DE FREDERICK HERZ -

BERG, QUE ES LA EXISTENCIA DE GRANDES DEFICIENCIAS MO­

TI VAC 1 ONALES EN LA ORGANI ZAC 1 ÓN, 

DICHO AUTOR MENCIONA QUE LA TEORfA MOTIVACIONAL -

HIGl~NICA DE FREDERICK HERZBERG, ES UNA GRAN APORTACIÓN 

Y UNA BilSE PARA ESTUDIAR LA MOTIVACIÓN HUMANA YA QUE -

ESTA ABARCA TODOS LOS FACTORES IMPORTANTES O SIGNIFICA 

TIVOS PARA UNA EMPRESA Y LOS MIEMBROS OUE LA INTEGRAN, 

PUESTO QUE DICHA TEOR!A ABARCA ASPECTOS TANTO DE . 

AUTOREAL!ZACIÓN O DESARROLLO COMO MOTIVADORES Y LLEVA 

A CABO LA DESCRIPCIÓN DE OTROS QUE CORRESPONDEN PROPIA 

MENTE A MOTIVOS, Si NO A FACTORES QUE SON INDISPENSABLES 

DE SATISFACER PORQUE DE OTRO MODO PRODUCE LA INSATISF,l!J: 

CIÓN Y CONSECUENTEMENTE LA BAJA DE LA PRODUCTIVIDAD, -

MENOR PARTICIPACIÓN, UN AMBIENTE INADECUADO, DE TAL -

FORMA QUE EL TRABAJADOR EMPIEZA A SATISFACER SUS NECE­

SIDADES DE RECONOCIMIENTO Y AUTOREALIZACIÓtl AL PARTI -

CIPAR EN LA ORGANIZACIÓN, PLANEACIÓN, MOTIVACIÓN Y COli 
.. 

TROL DE SUS PROPIAS LABORES, 

CON RESPECTO A LAS INVESTIGACIONES QUE SE HAN REA 

LIZADO EN ESTADOS UNIDOS, ACERCA DE LA TEORfA DUAL DE 

FREDERCK HERZBERG, SE ENCONTRÓ; UN ESTUDIO REPORTADO -

POR RosERT HousE y LAREANCE WIGDOR SOBRE UNA REVISIÓN 
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A MÁS DE 30 INVESTIGADORES RELACIONADOS CON ESTA TEO -

RIA, DICHOS ESTUDIOS SE REALIZARON CON PERSONAL DE DI­

FERENTES PUESTOS EN DISTINTOS NIVELES ORGANIZACIONALES 

ALGUNAS DE LAS CR !TI CAS SE CENTRARON EN TRES CONCLUSIQ. 

NES QUE SON: (1) Los MÉTODOS USADOS PARA OBTENER 1 N -

FORMACIÓN SOBRE EVENTOS S1'TISFACTORIOS Y NO SATISFAC -

TORIOS Y SU CLASIFICACIÓN; (2) SE OMITE LA OBTENCIÓN -

DE UNA MEDIDA GENERAL DE LA SATISFACCIÓN Y (3) NO SE -

TOMA EN CUENTA EL HECHO DE QUE UN FACTOR PUEDA CAUSAR 

SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO PARA UNA PERSONA E INCONFOR 

MIDAD EN OTRA, INCLUSO EN LA MISMA MUESTRA, SIN EM -

BARGO, TAMBIÉN SE REPORTA UN APOYO A LA TEOR!A, POR -

SUS CONTRIBUCIONES PARA COMPRENDER LAS ACTITUDES EN -

EL TRABAJO Y SU UTILIDAD EN ESPECIAL PARA ESTIMULAR EL 

PENSAMIENTO Y LA DISCUSIÓN SOBRE LOS FACTORES QUE AFE.C. 

TAN LA SATISFACCIÓN E INCONFORMIDAD EN EL TRABAJO, 

(34) 

Mvrns (1964) SIRVlttlDOSE DE LA TEOR!A DE HERZBERG 

INFORMA QUE CONSIGUIÓ RESPUESTAS "FAVORABLES" Y "DES -

FAVORABLES" A Lf1S PREGUNTAS DE FREDER ICK HERZBERG, DE.S. 

CUBRIÓ QUE PARA UNA MUESTRA REPRESENTATIVA DE EMPLEA -

DOS (TANTO EN SUELDO FIJO COMO SALARIO POR HORA), EN -

UNA EMPRESA DE FABRICACIÓN, SURGIERON DOS TIPOS DIS -

(34) CHRUDEN, OP, CIT. PAGs. 282, 283, 
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TINTOS DE ACT !TUDES QUE MENCIONÓ HERZBERG, LA SATIS -

FACCIÓN ESTÁ RELACIONADA CON FACTORES lNTRINSECOS DE -

TRABAJO Y LA INSATISFACCIÓN CON FACTORES EXTRINSECOS -

Y NO SE PROPONIA NINGUNA INFORMACIÓN SOBRE LAS RELACl!l 

NES DE LAS ACTITUDES CON EL DESEMPEÑO, (35) 

SCHWARTZ, JENUSAITIS Y STARK (1963), EN UN ESTU -

DIO DE SUPERVISORES DE BAJO NIVEL, DESCUBRIERON LA RE­

LACIÓN APROPIADA ENTRE LA SATISFACCIÓN Y LA lNSATfSFAC. 

C l ÓN Y LOS FACTORES 1 NTR f NSECOS Y EXTR 1 NSECOS, PERO NO 

ENCO!ITRARON EVIDENCIA SOBRE LA RELACIÓN ENTRE LAS ACTl 

TUDES Y EL DESEMPEÑO, OTROS ESTUDIOS CON RESULTADOS Sl 

MILARES SON LOS DE FREEDLANDER Y SALTON <1964 Y LODAHL 

(1954), DONDE ELLOS CONFIRMAN PARCIAL A LA TEORIA AUll­

OUE SU INTERPRETACIÓN PARECE SER DISCUTIBLE, (36) 

TAMBIÉN SE PROPORCIONAN ESTUDIOS NEGATIVOS PARA -

LA TEOR!A DE fiERZBERG EN LOS ESTUDIOS DE DurmETTE 0965) 

Y WERNONMT (1964), TODOS ESTOS 1 NVESTJGADORES PARECEN -

RESPALDAR LA COtlCLUSIÓN DE DUNNETTE DE QUE LAS IDEAS DE 

LOS FACTORES SOBRE LA SATISFAC(;!ÓN EN EL TRABAJO ES 

(35) GOLDHABEL, OP, CJT, PAG, 91 

<36> BLuM M1LT0N I & JAMEs, e.u. ~.GJA INousrn1AL MÉx1 

co, En. TRILLAS, 1977. PÁG. 526. 
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U NA REPRESENTAC 1 ON EXCESIVAMENTE S 1MPLI¡:1 CADA DEL ME -

DIO CIRCUNDANTE DE LA MOTIVACIÓN EN EL MUIJDO DEL TRA­

BAJO, (37) 

ÜTRO ESTUDIO QUE LLEVÓ SEIS AROS ACERCA DE LA 

TEOR(A DE LOS FACTORES FUE EN LA TEYAS"iNSTkUMENTS IN -

CORPORATED" INDICA LA VALIDEZ DE SUS CONCEPTOS BAS!CO~ 

ADEMAS, EN EL ESTUDIO SE sEnALA QUE ALGUNOS OBREROS NO 

SON SUSCEPTIBLES DE MOTIVACIÓN Y QUE PERSONAS QUE OCU-

PAN CARGOS DIFERENTES REACCIONAN DE FORMA DISTINTA AN­

TE LA MOT 1VAC1 ÓN, POR EJEMPLO EL TRABAJO EN S 1 ES MUY 

IMPORTANTE PARA LOS CIENT!FJCOS, EN TA~TO QUE EL ASCEll 

SO DE CATEGOR!A5 LA RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO ASU-

ME LA MAYOR IMPORTANCIA EN EL CASO DE LOS SUPERVISORES 

DA A CONOCER LO SIGUIENTE: 

"En cambio los intert~sados en el manten1m1en 
to cstfin principalmente motivados por la na~ 
turaleza Je su entorno v tict1dcn n evitar 
las oportunidades de moiivnci6n, se muestran 
descontentos y est5n preocupados cr6nicamcnte 
por los factores de mantenimiento de que está 
rodeado el cargo que ejercen, tales como paga 
beneficios suplemC'ntarios, supervisión, condi 
cienes de trabajo, posición rclati\'a, seguri-=­
dad de empico normas y u<lministraci6n de la -
compafiía y compaficros de trabajo. Los indivi 
Uuos que están interesados en el mantenimiento 
na sienten mucha satisfacción por el !xito y -
se muestran cínicos ante las virtudes positi -
vas del trabajo y la vida Cll general contrata~ 

<37l BLuM MILTON I. & JAMES, C.N. Ps1coL0GlA lm:l.mAL MÉ­

x:co, ED. TRILLAS, 1977. PAG, 526. 



do con esta actitud los qt1e anJa11 en busca 
de motivaci611 experimentan tina satisfucci~t1 
grande con el cumplimiento afortunado de su 
trabajo y cst5n animados por s~nt1~icntos 
positivos cuando se trata de su cct1paci611 y 
de la vida en general. 

Las personas interesadas en el mJntc11i1:1ien­
to no sienten ninguna prcocupaci6n por la -
clase y la calidad del trabajo pueden tener 
éxito en su contenido gracias purcimente a -
su talento, pero rara vez se benefician pro 
fcsionalmc11tc <le sus cxpcrie1lcia3, De los 7 
que buscan la motivación, les gustó el traw 
bajo, se esfuer:an por mejorar In calidad -
a cuanto hacen, tienden a supe1·arsc y profe 
sionalmcntc, obtienen provecho de su cxpc :­
riencia. (38) 

CL RESULTADO DE LA "TEXAS INSTRUMEtns" lifüICARON 

QUE CUAllDO LOS 1tm1 VI DUOS 1 NTSRESADOS Ci-1 EL MANTEN I -

MIENTO SE HALLAN EN UN ENTORNO DE SUPERACIÓN, RESPON-

SABILIDAD Y RECONOCI<11EtlTO, TIENDEN A ADOPTAR LOS VA­

LORES DELOS QUE BUSCAN LA MOTIVACIÓN, Y A COMPORTARSE 

COMO ELLOS Y AL REVÉS LA AUSEtJCIA DE "l10TIVACIÓN
11 

ES 

APARENTEMENTE LA CAUSA DE QUE LOS INDIVIDUOS QUE BUS­

CAN LA MOT 1VAC1 ÓN SE COMPORTEN COMO AQUELLOS QUE SE -

INTERESAN POR EL MANTENIMIENTO; ES DECIR SE SIENTEN -

DOMINADOS POR LOS FACTORES DE MAllTEMIHIENTO QUE SATU­

RAN EL ENTORtlO. DE AH! QUE SE DEDUZCA DEL ESTUDIO EN 

CUESTIÓN QUE CUANDO ALGUNAS PERSONAS SE RES 1 STEN A LA 

MOTIVACIÓN, ES POSIBLE ESTIMULARLAS A QUE ADOPTEN SEN 

(38) BATTIHORE J. COHN v HoPKI NS HoHN SEGÚN 1 NFORMADO A Bu. 

SINEss HEEK NÚMERO 2132 (19) PAG. 16 CITADO POR LuD -

GREN CIT. PAG. 3zq, 
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TIMIENTOS MÁS POSITIVOS Sl SE LES SITÚA EN UN ENTORNO 

DE t-\OTIVADORES, (39} 

PARA FlNALIZAR ESTE CAPITULO ES NECESARIO DESTA -

CAR LA IMPORTANCIA DE LOS FACTORES HIGIÉNICOS - MOTIVA­

CIONALES, QUE SON LA BASE DE LA TEORIA DE fREDERICK HERZ 

BERG, 

PARA ESTA TEORIA LA SATISFACCIÓN DEL INDIVIDUO ES 

EL RESULTADO DE LA PRESENTACIÓN DE LOS FACTORES MOTIVA­

CIONALES V LA INSATISFACCIÓN LA CARENCIA DE FACTORES -

HIG!~NICOS, Los FACTORES PUEDEN IDENTIFICARSE COMO IN­

TRlNSECOS V EXTR!NSECOS, EL CONTROL DE ESTOS EN CUANTO 

A SU PRESENTACIÓN DAN COMO RESULTADO LA SATISFACCIÓN Y 

POR LO TANTO PRODUCTIVIDAD, 

(39) LUNDGREN, OP, CIT. PAGS, 324, 325. 



C A P I T U l O IV 

M E T O D O l O G I A 



122 

4, l. PLANTEAM I ENIO DEt PRo.lil.EtiA. 

ÜBJETIVOS: 

lCUALES SON LOS FACTORES HIGI~NICOS Y MOTIVACIONA 

LES QUE PROPORCIONAN SATISFACCIÓN LABORAL?, 

EL OBJETIVO FUE DETERMINAR LOS FACTORES QUE PROPOR 

C IONAN LA SAT 1 SFACC IÓN LABORAL EN EL PERSONAL DE UNA -

AGENCIA ADUANAL EN EL DISTRITO FEDERAL, CON EL PROPÓSI­

TO DE ESTRUCTURAR UN MODELO QUE SIRVIERA DE BASE PARA -

PROGRAMAS MOTIVACIONALES, MEJOR ADMINISTRACIÓN DE LOS -

RECURSOS HUMANOS, INCREMENTA LA PART 1 C I PAC IÓN DEL PERSQ 

NAL Y ELABORAR UN MEDIO PROPICIO PARA EL DESARROLLO DE 

LAS ACTIVIDADES DIARIAS EN DICHA EMPRESA, 

Nos PROPUSIMOS HACER UN ESTUDIO DE CAMPO POR MEDIO 

DE UN CUESTIONARIO DE OPINIÓN DEL PERSONAL ACERCA DE SU 

ESTANCIA LABORAL Y CUALES ERAN LOS FACTORES MÁS S IGN JF l. 

CATIVOS EN CUANTO. A GENERADOR DE SATISFACCIÓN LABORAL -

DE ACUERDO A LOS PRINCIPIOS DE LA TEORIA DE FREDERICK -

HERZHERG, H IG 1 ÉN I co-r.onVAC 1 ONAL' 

4.2. HIPÓTESIS, 

A CONTINUACIÓN SE PRESENTAN LAS HIPÓTESIS ESPEC! -

FICAS PLANTEADAS EN ESTA INVESTIGACIÓN: 
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HTl EL FACTOR DE tXITO EN LOS TRABAJADORES ESTÁ ORIEN 

TADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT2 EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN LOS TRABA 

JADORES ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT3 EL FACTOR DE TRABAJO DESAF I AllTE EN LOS TRABAJf1DO­

RES ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN. 

HT4 EL FACTOR DE RESPOtlSABILl DAD ACRECEtHADA Et: LOS -

TRABAJADORES ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT5 EL FACTOR DE DESARROLLO Y ADELANTO EN LOS TRABA -

JADORES ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT6 EL FACTOR DE POL 1 TI CAS y ADM 1NISTRllC1 ÓN EN LOS -

TRABAJADORES ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN. 

HT7 [L FACTOR DE SUPERVISIÓN EN LOS TRABAJA~ORES ESTÁ 

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT8 EL FACTOR DE CONDICIONES DE TRABAJO EN LOS TRABA 

JADORES ESTA ORlENTADA A LA SATISFACClÓN, 
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HT9 EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -

SUBORDINADOS EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A 

LA SATISFACCIÓN, 

HTlQ EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -

SUPERIORES EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A -

LA SATISFACCIÓN, 

HTll EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -

TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADORES 

ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN. 

HT12 EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES ESTA OR I EN 

TADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT13 EL FACTOR DE POSICIÓN EN LOS TRABAJADORES ESTÁ -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT14 EL FACTOR DE SEGURIDAD EN LOS TRABAJADORES ESTA -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT15 EL FACTOR DE VIDA PERSONAL EN LOS TRABAJADORES -

ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 1 S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE ~XITO EN LOS TRABAJADORES -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 



HQ 1 No EXISTEN D1FERENC!AS ESTAD!STICAMENTE S!GN1FICll. 

TIVAS EN EL FACTOR DE ~XITO EN LOS TRABAJADORES -

OR!ENTADA A LA SAT!SFACCIÓN, 

HA 2 S! EXISTEN D!FERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN 

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HO 2 No EXISTEN orFEREHCtAs ESTAo!sncAMENTE srGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOC!MIENTO DE LOGRO EN 

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 3 S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE S!GNIF!Cll. 

TIVAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAFIANTE EN LOS -

TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HQ 3 No EXISTW DIFERENC!AS ESTADISTJCAS SlGNlF!CATI -

VAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAF·IANTE El; LOS TRA 

BAJ/IDORES ORIENTADA A LA SATr SFACCIÓN, 

HA 4 S! EX!STEN DIFERENCIAS ESTAD!ST!CAMENTE S!GN!Fl -

CATIVAS EN EL FACTOR DE RESPONSABILIDAD ACRECEIJTA 

DAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADAS A LA SATI SFAC­

ClÓN, 
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HT9 EL FACTOR DE RELACIONES !NTERPERSONALES CON LOS -

SUBORDINADOS EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A 

LA SATISFACCIÓN, 

HT10 EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -

SUPERIORES EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A -

LA SATISFACCIÓN, 

HTll EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -

TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADORES 

ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT12 EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES ESTÁ ORIE!:! 

TADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT13 EL FACTOR DE POSICIÓN EN LOS TRABAJADORES ESTÁ -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT14 EL FACTOR DE SEGUR !DAD EN LOS TRABAJADORES ESTÁ -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HT15 EL FACTOR DE V IDA PERSONAL EN LOS TRABAJADORES -

ESTÁ ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 1 Si EXISTEN DIFERENCIAS ESTADÍSTICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE ~XITO EN LOS TRABAJADORES -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 
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110 1 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGN1FICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE ~XITO EN LOS TRABAJADORES -

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 2 SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN 

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HQ 2 No EXISTEN DIFEREf;CIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN 

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 3 ${ EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD(STICAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAF !ANTE EN LOS -

TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HQ 3 No EXISTEP DIFERENCIAS ESTAD!ST!CAS SIGNIFICATI -

VAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAF·IANTE El; LOS TRA 

BAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA 4 SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE S!GN!F! -

CATIVAS EN EL FACTOR DE RESPONSABILIDAD ACRECENTA 

DAS Ell LOS TRABA.JADORES ORIENTADAS A LA SATISFAC­

CIÓN, 
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HQ10 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SlGNIFIC~ 

TIVAS EN EL FACTOR DE RELACiONES INTERPERSONALES 

CON LOS SUPER iORES EN LllS TRABAJADORES OR l ENTADA 

A LA SATISFACCIÓN, 

HAll SI EXISTEN D•FER.NCIAS ESTAD[STICM-\EtlTE SlGNIFlCA 

TlVAS EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES 

CON TRABAJADORES DEL M l SMO NIVEL EN LOS TRABAJA -

DORES ORilNTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HQll No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD[ST!CAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES 

CON TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADQ 

RES ORIENTADA A LA SATISFACC!ÓN, 

flA12 S[ EXISTEN DIFERENCIAS E:;TADISTICAMENTE SIGNIFICA 

TiVAS EN EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES 

ORIENTA~A A LA SATISFACCIÓN; 

H012 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADIST!CAMENTE SIGNIFICA 

T!VAS EN EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES 

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN 



HA13 SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTlCAMENTE SIGNIFICA 

TIVAS EN EL FACTOR DE POSICIÓN EN LOS TRABAJADORES 

ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN. 

H013 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIFICA­

TIVAS EN EL FACTOR DE POSICION EN LOS TRABAJADO -

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA14 SI EXISTEN DlFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIF!CA­

TIVAS EN EL FACTOR DE SEGUR!DAD EN LOS TRABAJADO -

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN. 

H014 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD[STICAMENTE SIGNIFICA­

TIVAS EN EL FACTOR DE Sf GURJDAD EN LOS TRABAJADO -

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

HA15 SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADfSTICAMENTE SIGNIFICA­

TIVAS EN EL FACTOR DE VIDA PERSotlAL EN LOS TRABA -

JADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

H015 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE StGNIFICA­

TIVAS EN EL FACTOR DE VIDA PERSONAL EN LOS TRABAJA 

DORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 



4,3, ~DE VARIABLES, 

4, 3, l. . VAR 1 ARLES lNDf PENDIENTES, 

MOTI YAC IONALES 

Ex no 
RECONOCIMIENTO DE LOGRO 

TRABAJO DESAFIANTE 

RESPONSABILIDAD ACRECENTADA 

DESARROLLO Y ADELANTO 

11 HIGI!ONICAS 

PoLITICAS Y ADMINISTRACIÓN 

SUPERVISIÓN EN LOS TRABAJADORES 

CONDICIONES DE TRABAJO 

RELACIONES INTERPERSONALES 

A) CON LOS SUBORDINADOS 

B) CON LOS SUPERIORES 
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c) CoN EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL 

SUELDO 

Pos I cióN 

SEGURIDAD 

VI DA PERSONAL 



4.3.2. 

4.3.3. 

4 .4.1. 

VARIABLE DFPENDI ENTE' 

SATISFACCIÓN LABORAL, 

VARIABLES DEMOGRÁFICAS. 

EDAD 

SEXO 

ANTIGUEDAD 

PUESTO 

DEFINICIÓN DE VARIABLES. 

Ú)NCEPTtJAL, 

Ex no: 

FIN DE UNA EMPRESA, RESULTADO FELIZ, 

RECONOCIMIENTO DE LOGRO: 

ACCIÓN DE RECONOCER A UNA PERSONA '( EFECTO. 

TRABAJO DESAFIANTE: 

ESFUERZO HUMANO APLICADO A LA PRODUCCIÓN, A TRA -

V t.s DE UNA LUCHA CONT 1 rrnA' 

RESPONSABILIDAD ACRECENTADA; 

DEUDA DE REPARAR Y SATISFACER POR si O POR OTRO, 

EL CUMPLIMIENTO DE UNA LABOR. 

DESARROLLO Y ADELANTO. 

ACRECENTAR, DAR UN INCREMENTO HACIA UN PROGRESO, 



PoLITICAS Y ADMINISTRACIÓN: 

BASADO EN LAS COSAS DEL GOBIERNO Y LAS COSAS 

DEL ESTADO, CONJUNTO DE EMPLEADOS DE UN RAMO 

PARTICULAR, DE UN SERVICIO PÚBLICO, 

SUPERVISIÓN DE LOS TRABAJADORES: 

i NSPECC 1 ONAR Y FISCALIZAR A LOS EMPLEADOS, 

(ONDI CIONES DE TRABAJO: 

DEPENDEN DE LA EJECUCIÓN DE UN CONTRATO HllCIA 

FIN APLICADO, 

RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS SUBORDINADOS: 

TRATO CON PERSONAS QUE DEPENDEN FORMAU·\EN íE -

EN UNA EMPRESA DEL LfDER FORMAL O JEFE, 

RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS SUPERIORES: 

TRATO CON PERSONAS QUE TIENEN AUTORIDAD DE -

UNA EMPRESA SOBRE EL EMPLEADO, 

RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NI­

VEL: 

TRATO CON PERSONAS QUE OCUPAN LA MISMA JERAR­

QU(A EN LA EMPRESA, 



SUELDO: 

PosICióN: 

RETRIBUCIÓN ECONÓMICA FIJA, LEGAL Y USUAL, E!1 

PLEADA PARA EL PAGO A LOS TRABAJADORES, 

(ATEGORIA DE UNA PERSONA, 

VIDA PERSONAL: 

Mooo DE VIVIR RELATIVO A CADA PERSONA. 

SEGURIDAD: 

CONFIANZA, TRANQUILIDAD DE UNA PERSONA, 

EDAD: TIEMPO TRANSCURRIDO DESDE EL NACIMIENTO, 

SEXO: 

DIFERENCIA FISICA Y CONSTITUTIVA DEL HOMBRE Y 

LA MUJER, 

ANTI GUEDAD: 

ÍW'.PO TRANSCURRIDO DESDE EL DIA EN QUE. SE Oll 

TIENE UN EMPLEO, 
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PUESTO: 

ÜCUPACIÓN O CARGO DENTRO DE UNA EMPRESA, 

4.~.2. ÜPERACIONP.J.., 

mm: 
ÜEBE ENTENDERSE COMO CUALQUIER CLASE DE TRIUNFO 

O RESULTADO POSITIVO EN LA REALIZACIÓN DE UNA TAREA, 

RECO NOC IM I ENIO DE......LllliB.Q., 

ACTO DE ATENCIÓN O DE ELOGIO A LA ACCIÓN PREVIA 

MENTE REAL 1 ZADA EX 1 TOSAMENTE, 

IRAJJAJ_O_Jl.E..sAfJA!fil 

ESFUERZO HUMANO DIRIGIDO A LA REAL!ZACIÓtl DE Ull 

TRABAJO FÁCIL O DIFICIL, CREATIVO O POCO CREATIVO, 

RESPONSABILIDAD ACRECENTADA, 

EVIDENCIAS OBJETIVAS DE AUMENTO, ASCENSO DE PUES 

TO, SAT 1SFACC1 ÓN POR SENT 1 RSE RESPONSABLE DE SU PROPIO 

TRABAJO Y EL DE OTROS, 

ÜESARROI LO Y ADELfiNIQ., 

"REALIZAC!Ótl DE TAREAS QUE LE RED!TUE MAYOR SA -

T!SFACCIÓN AL TRABAJADOR TOMANDO EN CUANTA SUS APTITU­

DES y ACTITUDES ItlDIVIDUALES" UloRMAN R.F. MAIER, 1975). 
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PoLIT!CAS y ADMINISTRAClQ./), 

lo ADECUADO O 1 NADECUADO DE LI• ORGAN l Z.AC 1 ÓN DE 

UNA EMPRESA, EFECTOS POSITIVOS O tlEGATIVOS DE LAS POLi 

TICAS DE UNA EMPRESA, 

SueERYIS!ÓN DE LOS TRABA,JA!iQRES, 

COMPETENCIA O INCOMPETENCIA DEL SUPERVISOR, DE -

LA IMPLANTACIÓN DE JUSTICIA, DE SU DISPOSICIÓN PARA DE. 

LEGAR O E:ISEÑAR, 

CoNo 1e1 otJE s DE TRABMO, 

CAtn!DAD DE TRAfAJO A REALIZAR, FACILIDAD PARA -

HACERLO, LUZ., 'iEMTILAC!ÓN, ESPACIO, 

RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, 

EN EL TRATO O INTERCAMBIO DE INFORMACIÓN FORMAL 

QUE SURGE EN FORMA ESPONTÁNEA EN LA EMPRESA Y OUE SE -

ESTABLECE ENTRE EL LIDER FORMAL O JEFE HACIA EL GRUPO 

DE EMPLEADOS QUE DEPENDE DE ~L. 

RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES, 

!:s EL TRATO O 1NTERCAMB10 DE 1 NFORM1\C IÓtl FORMAL 

')UE SURGE EN FORMA ESPONTÁNEA rn LA EMPRESA Y QUE SE 

ESTABLECE ENTRE EL GRUPO DE EMPLEADOS HACIA EL L!DER 

FORMAL O JEFE, 
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RELACIONES 1 !füRPERSO!JALES CON EMPLEl]DQS DEL 111 SMO tJI 

~. 

Es EL TRATO O INTERCAMBIO DE INFORMACIÓN ltffOR -

MAL QUE SURGE EN FOR1·1/. E~?ONTANEA Ell LA EMPRESA Y QUE 

SE ESTABLECE ENTRE LAS PERSONAS DEL MISMO NIVEL JERAB. 

QUICO, 

Sfil.ulQ. 

DEBE ENTENDERSE COMO UN PAGO MONETARIO POR TRA­

BAJO REAL! ZADO, DENTRO DE UNA EMPRESA, 

Pos1c1óN, 

DEBE ENTENDERSE COMO TODO AQUELLO QUE ESTÁ EN -

FUNCIÓN AL PUESTO OCUPADO Y QUE PRODUCE SATISFACCIÓN, 

SEG!!RJDAD.. 

DEBE ENTENDERSE COMO UN MEDIO ESTABLE QUE ESTA 

RELATIVAMENTE LIBRE DE AMENAZ1;S QUE PONGAN EN PELIGRO 

EL EQUILIBRIO DE UNA EMPRESA, 

VIDA PERSONA! , 

ÜEBE ENTENDERSE COMO TODOS AQUELLOS FACTORES QUE 

COMPONEN EL MODO DE VIVIR DE CADA PERSONA, FAMILIA, AC. 

TIVIDAD DE SUPERACIÓN PERSONAL Y PASATIEMPO, 
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DEBE ENTENDERSE CÓMO EL PERIODO DE TIEMPO TRANS­

CURRIDO DESDE EL NACIMIENTO DE CADA PERSONA HASTA LA 

ETAPA ACTUAL. 

DEBE ENTENDERSE COMO LA DIFERENCIA F(SICA CONSTJ_ 

TUT l VA EHTRE LIN HOMBRE Y UNA MUJER, 

ANIIGIJED8D. 

DEBE ENTEtlDER SE COMO EL T 1 EMPO TRANSCURR 1 DO DESDE 

EL D[A QUE SE INGRESA A LABORAR EN UNA EMPRESA. 

DEBE ENTENDERSE COMO LA OCUPACIÓN JERÁRQUICA DEN­

TRO DE UNA EMPRESA, 
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lJ , 5 . LA.J:rmill.ó.li. 

SE FORMÓ CON EL TOTAL DE INTEGRANTES DE LA AGEN -

CIA ADUANAL EN ESE MOMENTO, 60 PERSONAS ENTRE EMPLEA -

DOS Y DIRECTIVOS, 

lAs CARACTER!STICAS PRINCIPALES QUE REUNIÓ NUES -

TRA POBLACIÓN FUERON: 

- 45 PERSONAS DEL SEXO M~SCULINO, QUE EQUIVALE -

AL 75% DE LA POBLACIÓN~ Y DEL SEXO FEMENINO 15 
SIENDO EL 25% DE LA POBLACIÓN, 

- LA EDAD MINIMA QUE PRESENTÓ LA POBLACIÓN FJE -

DE 17 A~OS Y LA MÁXIMA 45, 

- LA ANTIGUEDAD Y JERARQUIA FUE DIVERSA, 

·· EN CUANTO A SU ESCOLAR !DAD NO SE TOMÓ EN CONS 1 -

DERACIÓN PARA ESTE ESTUDIO POR NO CONSIDERARSE 

RELEVANTE, 

4.6. TIPO DE EsTun10. 

SE REALIZÓ UN ESTUDIO DE CAMPO, TRANSVERSAL QUE -

CONSISTIÓ EN UN ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN TAL COMO OCU -

RRE EN LA NATURALEZA EN UN MOMENTO DADO, NO EFECTUANDO 

OBSERVACIONES DE LAS PERSONAS ESTUDIADAS EN EL 
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TIEMPO, 

SE LLEVÓ A CABO EN LAS DOS ÁREAS DE TRABAJO DE LA 

AGENCIA ADUAMAL; UNA UBICADA rn EL ArnoPUESTO IrnERNA­

c10NAL DE LA CIUDAD DE Mex1co y LA OTRA EN su SUCURSAL 

DE LA CALLE DE MALAGA SUR 31, CoL. M!XCOAC INSURGEN -

TES, 

DEBIDO A QUE '...A AGENCl1< ADUANAL tlO CONTABí< CON Ull 

ESPACIO LO SUFICIENTEMENTE AMPLIO PARA REALIZAR LA APLl 

CACIÓN EN GRUPO EN NINGUNA DE SUS DOS DIRECCIONES; SE -

APLICÓ EN FORMA INDIVIDUAL Y EN SU LUGAR DE TRABAJO, 

4,8, _illSTRUMENIO, 

EL INSTRUMENTO OUE SE APLICÓ FUE UN CUESTIONARIO -

QUE SE TOMÓ DE L~ TESIS DE ÜLIVER BURR!EL (1986), CON -

EL PROPÓSITO DE DETECTAR CUALES SON LAS CAUSAS O MOTI -

VOS QUE PRODUCE SATISFACCIÓN, A TRAVÉS DE UNA ENCUESTA 

DE OPINIONES DE LOS EMPLEADOS ACERCA DE SU ESTANCIA LA­

BORAL Y CUALES SON LOS FACTORES MÁS SIGNIFICATIVOS EN -

CUANTO A GENERADORES DE SATISFACCIÓN LABORAL DE ACUERDO 

A LOS PRINCIPIOS DE LA TEOR!A DE fREDERICK HERZBERG 

(]959), HIGl~NICO-MOTIVADORES, PARA LOGRAR DICHOS -

OBJETIVOS SE UTILIZÓ EL CUESTIONARIO QUE SE COMPONE -
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DE TREINTA Y SEIS PREGUNTAS RELATIVAS A SATISFACCIÓN E 

INSATISFACCIÓN, RELACIONADAS COI/ CADA FACTOR, (ArlEXO 1) 

EL OBJETIVO CONSISTIÓ EN DETECTAR EL GRADO DE AFI­

NIDAD DEL EMPLEADO CON LA.PREGUNTA OUE SE PLANTEÓ PARA 

ELLO, SE DIERON SEIS OPCIONES DE RESPUESTA CON DOS EX -

TREMOS, UNO POS lT I VO Y EL OTRO NEGATIVO, I NTERCALANDOLAS 

PARA EVITAR QUE EL CUESTIONARIO SEA CONTESTADO AL AZAR, 

POSTERIORMENTE, SE LLEVÓ A CABO LA CLASIFICACIÓN DE 

CADA UNA DE LAS PREGUNTAS, OTORGÁNDOLES SU VALOR CORRES­

PONDIENTE, ESTO ES, POR MEDIO DEL MfTODO DE CALIFICACIÓN 

POR PUNTOS, 

EN EL ANEXO l A, SE DETALLA LA CORRESPONDENCIA EN -

TRE LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO Y CADA VARIABLE INDE­

PENDIENTE, 

CON LO QUE RESPECTA AL PROCESO DE EVALUACIÓN CONSii 

TlÓ EN LA SUMA DE RESPUESTAS AFIRMATIVAS y/o NEGATIVAS -

PARA ASIGNARLES EL PORCENTAJE QUE LES CORRESPONDIÓ CON -

RESPECTO AL TOTAL UNIVERSAL QUE LO CONSTITUYÓ, EL TOTAL 

DE RESPUESTAS LOGRADO POR CADA FACTOR, LA VALIDEZ DE Ei 

TE INSTRUMENTO ES DE FACE, VAL! DEZ DE CONTENIDO, POR LO 

QUE NO ES CUANTIFICABLE, EL MISMO M~TODO FUE UTILIZADO -

POR TODOS LOS FACTORES DEL ESTUDIO DE HERZBERG (1959); -
CON EL FIN DE OBTENER UN COMPARATIVO IIJTERFACTORIAL, Es 
IMPORTANTE SEÑALAR QUE Ei; ESTE ESTUDIO DE DETECCIÓN DE -

DE NECESIDADES l'O EXISTEN RESPUESTAS CORRECTt.S E INCORRECTAS EN 
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LOS CUESTIONARIOS CONTESTADOS SINO QUE DICHAS RES 

PUESTAS, FORMAN PARTE DE UN CONTINUO MOTIVACIONAL DE 

SATISFACCIÓN O ll·ISAT!SFACCIÓN, POR LO TANTO, SE CON -

SIDERA MUY ARRIESGADO AFIRMAR QUE LA SATISFACCIÓN ES 

CORRECTA Y LA 1 NSAT! SFACC l ÓN 1 NCORRECTA; PORQUE TODO 

VA A DEPENDER DE LA UBICACIÓN DEL FACTOR QUE SE ANA­

LIZÓ YA SEA HIGIÉNICO O MOTIVADOR, DADO QUE CADA FA~ 

TOR OBEDECE A PR 1NC1P1 OS D 1 ST! NTOS SEGÚN HERZBERG, 

4 • 9 . I!E.Q.JlL!1EllliJ.fill, 

PARA PODER REALIZAR LA COMPARACIÓN INTERFACTO­

RIAL SE UTILIZÓ: 

- ANAL! S 1 S DESCR 1 PTI VO 

- ANAL! S 1 S DE VARIANZA 

4 .10. ~ilEJ.iTil, 

lNICIALMEtnE SE ACUDIÓ AL DIRECTOR DE LA AGE1! 

CIA ADUANAL PARA CONSEGUIR EL PERMISO DE TRABAJO EN 

ESTA EMPRESA, UNA VEZ OBTENIDA LA AUTORIZACIÓN, SE 

HABLÓ CON LOS DIRECTIVOS PARA EXPLICARLES EL PLAN DE 

TRABAJO EN CUANTO A LA APLICACIÓN DE LOS CUESTIONA­

RIOS, CON EL FIN DE SENSIBILIZAR A ÉSTOS Y POSTERIOR 

MENTE A LOS EMPLEADOS, PARA LOGRAR SU COMPLETA COOPE. 
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RACIÓN. 

COMO SE MENCIONÓ ANTERIORMENTE, NO SE CONTÓ CON 

UN ÁREA ESP EC l AL PARA LA APLICACIÓN EN GRUPO, POR LO -

QUE SE REf1L!ZÓ EN FORMA INOIV!DUAL. (OMO PREVIAMENTE 

SE HABIA HABLADO CON LOS JEFES, NOS FACILITARON EL ou~ 

AL APLICAR A CADA EMPLEADO NO HUBIESE DISTRACTORES COM~ 

LLAMADAS TELEFÓNICAS, ATENCIÓN AL PÚBLICO O SOLICITUD 

DE DATOS EN LO QUE ÉSTOS RESOLVfAN EL CUESTIONARIO, EN 

CUANTO A LAS CONDICIONES AMBIENTALES, LA VENTILACIÓN E 

l LUMI NAC l ÓN FUERON ADECUADAS, 

l11s INSTRUCCIONES QUE SE LE DIÓ FUERON: "A CONT.L 

NUACIÓN LES DARE UN CUE5TIONARIO PARA Sl1BER SU OPINIÓN 

SOBRE LOS ASPECTOS QUE LE DAN SATISFACCIÓN EN SU TRABA 

JO, CONTESTE LO MAS SINCERAMENTE POSIBLE TODAS LAS PRE. 

GUNTAS BUENAS O MALAS Y SU S !NCER !DAD AL RESPOtlDER. A Yll 

DA A QUE NUESTRO ESTUDIO SOBRE SATISFACCIÓN RESULTE 

CONFIABLE", 

PARA EVITAR RESISTENCIA A CONTESTAR EL CUESTIONA­

RIO SE LES MENCIONÓ QUE SU NOMBRE PERMANECERIA EN EL 

ANONIMATO Y SÓLO At10TARIAN SU EDAD, SEXO, PUESTO Y AN -

TIGUEDAD. 
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ÜNA VEZ QUE TERMINARON SU CUESTIOrlf,RIO, SE LES DIÓ -

LAS GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN, 

EN ESTE PUNTO SE PRESENTAN LOS RESULTADOS DEL ANA 

LISIS DESCRIPTIVO, EL ANÁSLIS!S DE VARIANZA (ANOVA>°, -

ASI COMO LAS H!PÓTES!S ACEPTADAS DE ÉSTA INVESTIGACIÓN, 

4.11.1 ANÁLISIS DESCRifIJ..ILQ 

EN ESTA PARTE, SE REALIZÓ EL ANÁLISIS DE LAS VA -

RIABLES DEMOGRÁFICAS E INDEPENDIENTES, A TRAVtS DE LA 

FRECUENCIA RELATIVA DE LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO, 

4.11.1.1 VARIABLES DEMOGRÁFICA.S.: 

EN LA VARIABLE EDAD, EL PORCENTllJE 56.7 % CORRE.S. 

CORRESPONDE A LA POBLACIÓN JOVEN, Y EL 43, 3 % A LA P.O. 

BLAC IÓN MADURA, fo CUANTO A LA VAR !ABLE SEXO, EL 

75 % LA FORMA EL SEXO MASCULINO, SIENDO UN 25 % EL 

PERSONAL FEMENINO, ASIMISMO, EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD, 

EL 56, 6 % DE LA POBLAC 1 ÓN TI ENE MENOS llE DOS AÑOS LA­

BORANDO EN LA EMPRESA, EL 20 % SON FUNDADORES, Y EL -

23, 4 % T 1 ENE DE TRES A CUATRO AÑOS EN LA EMPRESA, PoR 

OTRO LADO EN RELACIÓ~ A LA VARIABLE PUESTO, EL 93 % -



DEL PERSONAL SON EMPLEADOS, SIENDO .Ufl 7 % LOS DlRECTl -

vos. 

4.11.1.2. VARJABLES INDEPENDIENTES, 

CON RESPECTO A LA VAR !ABLE ÉXITO, SE OBSERVARON -

LOS S !GU l ENTES PORCENTAJES, EL 30 % CONS lDERA QUE LAS -

FUNCIONES QUE DESEMPEÑAN SON MUY ÚTILES, EL 43, 4 % QUE 

SI TIENEN OPORTUNIDAD DE HACER CONTRIBUCIONES VALIOSAS 

Y ·EN UN 30 % FRECUENTEMENTE SIEtHEN QUE HAN LOGRADO AL­

GO VALIOSA, (VER TABLA ll 
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TABLA [ 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE ÉXITO, 

P R E G U N T A S F A FR % 

CóMO CONSIDERAS QUE SON LAS 
FUNCIONES QUE DESEMPEílAS? 

INÚTILES o o 
MUY POCO ÚTILES 7 11.6 
Muv Poco CJTI LES 3 5.0 
REGULARMENTE ÚTILES 16 26.7 
Muv OTILES 18 30.0 
SUMAMENTE ÚTILES 16 26.7 100 

TIENES OPORTUNIDAD DE HACER 
CONTRIBUCIONES VALIOSAS? 

St 26 43.4 
MuCH!sIMAS 6 10.0 
BASTANTES 9 15.0 
POCAS 6 10.0 
Muv POCAS 8 13.3 
CASI NUNCA 5 8.3 100 

SIENTES QUE HAS LOGRADO 
ALGO VALIOSO? 

ToDo EL 8 13.4 
Muv FRECUENTEMENTE 15 25.0 
FRECUENTEMENTE 18 30.0 
CON FRECUENCIA REGULAR 9 15.0 
DE VEZ. EN CUANDO 5 8.3 
No 5 8.3 100 



1% 

EN CUANTO A LA VAR 1 ABLE RECONOCIMIENTO DE LOGRO, 

EL 26.7 % MENCIONÓ QUE RARA VEZ HAN SIDO PROMOVIDOS -

POR SUS LOGROS, S 1 N EMBARGO, EL 38, 3 % REPORTÓ QUE AL 

GUNAS VECES HAN TENIDO RECONOCIMIENTO POR EL DESEMPE­

flo DE SU TRABAJO, (VER TABLA 2), 

TABLA 2 

FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA 

VARIABLE RECONOCIMIENTO DE LOGRO 

PREGUNTAS F A RF % 

TE HAN PROMOVIDO POR TUS U1GROS 

EN EL TRABAJO? 

CASI llUNCA 13 21.7 
RARA VEZ 16 26.7 
No MUY FRECUENTEMENTE 11 1813 
CON REGULAR FRECUENCIA 8 13.3 
Muv FRECUENTEMENTE 7 11.7 
MucH!SIMAs VECES 5 8.3 100 

HAS TENIDO RECONOCIMIENTO POR 

EL DESEMPEfiO DE TU TRABAJO? 

S! 9 15.0 
CASI SIEMPRE 11 18.3 
ALGUNAS VECES 23 38.3 
Muv POCAS VECES 5 8.3 
CASI NUNCA 2 3.3 
No 10 16.8 100 
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EN LO QUE SE REFIERE A LA VARIABLE TRABAJO DESA -
FIANTE, EL 28.3% MENCIONA QUE CASI SIEMPRE A UTILIZADO 
EL TOTAL DE SUS CAPACIDADES EN EL DESEMPEÑO DE SU TRA­
BAJO, ASIMISMO, EL 40%, SIENTE QUE SU TRABAJO ES MUY -
ÚTIL PARA LAS DEMÁS ~ERSONAS DE SU DEPARTAMENTO (VER -
TABLA 3), 

TABLA 3 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE TRABAJO DESAFIENTE, 

PREGUNTAS F A FR % 

HAN UTILIZADO EL TOTAL DE TUS 
CAPACIDADES EN DESEMPEAO DE -
TU TRABAJO? 

CASI NUNCA o o 
RARA VEZ 7 11.8 
No MUY FRECUENTEMENTE 8 13,3 
(ON FRECUENCIA 17 28.3 
MUY FRECUENTEMENTE 11 18,3 
(AS I s IMPRE 17 28.3 100 

SIENTES QUE TU TRABAJO ES ÚTIL 
PARA LAS DEMÁS PERSONAS DE TU 

DEPARTAMENTO'/ 

No o o 
Muv poco úT 1 L 5 10,1) 
No MUY ÚTIL 4 5,6 
REGULARMENTE ÚTIL 10 15.7 
Muy úT!L 24 40,0 
SUMAMENTE ÚTIL 15 25.7 lüll 



EN LA VARIABLE RESPONSf,BILl!lAD ACRECENT/\!JA, éL -
qs % SI CONOCE CON EXACTITUD LAS FUNCIONES DE SU PUES 
TO, EL 35.7 % MENCIONÓ OUE NUNCA HA SENTIDO QUE SU -
TRABAJO NO TI Et;E VALOR, (VER TABLA 4), 

TABLA q 

FRECUENCIAS DE LAS ~REGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE RESPONSABILIDAD ACRECENTADA. 

P R E G U N T A S 

CONOCES CON EXACTITUD LAS 
FUNCIONES DE TU ~UESTO? 

SI 
(AS I TODAS 
ALGUNAS 
Muv POCAS 
(ASI NUNCA 
No 

SIENTES QUE TU TRABAJO NO 
TI ENE VALOR? 

F A 

27 
21 
9 
2 
o 
1 

NUNCA 22 
CASI NUNCA 12 
RARA VEZ 12 
Muv FRECUENTEMENTE 3 
LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO Ü 
(ASI TODO EL TIEMPO 11 

FR % 

qs,o 
35.0 
15 .o 
3.3 
o 
l. 7 100 

36 .7 
20.0 
20.0 
5.0 
o 

18 .3 1r)r) 
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POR OTRO LADO EN LA VARIABLE DESARROLLO Y ADELAN-
. . 

TO, EL 78,3 % NO HA PARTICIPADO EN CURSOS PROMOVIDOS -

POR LA INSTITUCIÓN, EL 35 % REPORTA QUE PUEDE APRENDER 

MUCHO EN SUS OBLIGACIONES ACTUALES, EL 26.7 % CONSIDE­

RA MUY TRASCENDENTE SUS FUNCIONES PARA PROGRESAR DEN -

TRO DE LA ÜRGAN!ZACIÓN. ( VER TABLA 5), 
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TABUI 5 

FRECUENC l AS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A 

LA VARIABLE DESARROLLO Y ADELANTOS, 

PflEGUN IAS 

l!As PARTICIPADO EN CURSOS PRQ. 

MOVIDOS POR LA 1 NST ITUC 1 ótl? 

S1 
CASI SIEMPRE 

ALGUUAS VECES 

CASI NUNCA 

ENCUENTRAS ALGO NUEVO QUE APREN 

DER ENTUS OBLIGACIONES ACTUALES? 

ílADA POR APRENDER 

CASI NADA POR APRENDER 

PUEDO APRENDER MUY POCO 

HAY ALGO QUE APRENDER 

PUEDO APREllDER MUCHO 

PUEDO APRENDER MUCH 1 S IMO 

CONSIDERAS QUE TUS FUNCIONES SOH 

TRASCENDENlES PARA PROGRESAR EN 

ESTA ORGANILACIGN? 

t1o 
Poco TR11scrn0Etn A.LES 

Muy POCO TRASCEDENTl\LES 

flEGULARMEtlTE TRASCEDE MTALES 

Muy TRASCEDENTALES 

SUMAl~EIHE TRASCEDEtlTllLES 

FA 

o 
2 
6 
5 

47 

2 
5 
6 

11 
21 
15 

o 
5 

12 
13 
lS 
14 

FR % 

o.o 
3.4 

10.0 
8,j 

78.3 

3.4 
8.3 

10.0 
18 .3 
35,0 
25.0 

o 
4 .3· 

70.G 
21.7 
25.7 
28.3 

100 

100 

100 
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EN RELACIÓN A LAS VARIABLES POLITICAS Y ADMINISTRA 

CIÓN, EL 33,3 % SIENTE QUE TIENE MUCHA LIBERTAD PARA O~ 

CIDIR COMO HACER EL TRABAJO, UN 20 % CONSIDERA QUE ALGU 

NAS VECES LO TOMAN EN CUENTA EN LA POL!TICA ORGANIZACIQ 

NAL, EL 45 % VALORA COMO BUENAS LAS RELACIONES DEL PER­

SONAL DENTRO DE LA ORGAllIZACIÓN. <vrn TABLA 6). 
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TABLA G 

FRECUENC !AS DE LAS PREGUNTAS CORRESPOtlDI ENTES A LA 

VARIABLE POLITICA Y ADMlt/ISTRACIÓtl. 

P R E G U N T A S 

TIENES LIBERTAD PARA DECIR COMO 
HACER TU TRABAJO? 

NINGUNA 
CASI NINGUNA 
Muv rocA 
REGULAR 
Mu CHA 
ILIMITADA 

SIENTES QUE TE TOMAN EN CUENTA 
EN LA POLITICA ORGANIZACIONAL? 

tlo 
CASI NO 
Muy POCAS VECES 
ALGUNAS VECES 
CAS 1 s 1 EMPRE 
s 1 

CÓMO CONSIDERAS QUE SON LAS R~ 
LACIONES DEL PERSONAL DENTRO DE 
LA ORGANIZACIÓN? 

Muy BUE NAS 
BUENAS 
REGULARMENTE BUENAS 
REGULARES 
MALAS 

f1UY MALAS 

F A 

2 
4 
8 

13 
20 
13 

12 
5 

11 
12 
9 
ll 

7 
27 
14 
s 
3 
n 

FR % 

5,3 
6.7 

13.3 
21.7 
33.3 
21. 7 100 

20.0 
8.4 

18.3 
20.0 
15.0 
18 .3 lüll 

ll .7 
45.0 
23.3 
15.0 
5.0 
o .o 100 
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PoR LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE SUPERVISIÓN, EL 

26 ,74 ;: REPORTA QUE SI TOMAN EN CUENTA SUS IDEAS PARA 

MEJORAR EL DESEMPE~O DE SU TRABAJO, ASIMISMO, EL 46,7 % 
COtlSIDER/1 ADECUADA LA SUPl:RVISIÓN EN LA INSTlTUClÓN, 

(VER TABLA 7), 

TABLA 7 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA 

VARIABLE SUPERVISifN, 

P R E G U N T A S 
TOMAN EN CUENTA TUS IDEAS PARA 

MEJORAR EL DESEMPEílO DE SU TRl 

BAJO? 

SI 
CASI NO 

rlUY POCAS VECES 

ALGUNAS VECES 

(AS I S l EMPRE 

No 

CóMO COllSJDERAS QUE LA SUPERVL 

SlÓN EM LA INSTITUCIÓN? 

MUY ADECUADA 

ADECUADfi 

REGULARMENTE ADECUADA 

Poco ADECUADA 

f NADECUDADA 

COMPLETAMENTE l NADECUADA 

F A FR% 

16 26 .7 
2 3,3 

lO 16 .7 
9 15.0 

12 20.0 
11 18.3 100 

4 6.7 
28 46 .7 
17 28.2 
I 11.7 
l 1.7 
3 5.0 100 
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CON RESPECTO A LA VARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO, 

EL 31.7 % RELATÓ QUE EL N~BIENTE FÍSICO DE SU TRABAJO -

SÍ FACILITA EL DESEMPEÑO DE SUS FUNCIONES, AS! COMO EL 

31.7 %, CUENTA LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO CON EL MATE -

RIAL NECESARlO PARA REAL!ZAR SU TRABAJO (VER TABLA 8), 

TABLA 8 

FRECUENCIAS A LAS PREGUNTAS CORRESPOND 1 ENTES A LA 

VARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO. 

PREGU:lTAS F A FR % 

EL AMBIENTE FÍSICO DE TU LUGAR DE 

TUS FUNCIONES? 

St 19 31.7 
tiuCHIS IMO 4 6.7 
Mu CH o 14 23.3 
Muv roco 10 16.7 
RARA VEZ 2 3.3 
No 11 18.3 100 
CUENTAS CON EL MATERIAL NECESARIO 

PARA REALIZAR TU TRABAJO? 

CAS l TODO EL Tl HIPO 18 50.0 
LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO 19 51.7 
Muv FRECUENTEMENTE 10 16 .7 
No MUY FRECUENTEMENTE 5 8.3 
RARA VEZ 3 5.0 
CASI NUNCA 5 8.3 100 
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EN CUAtHO A LA VARIABLE RELAC!ONES INTERPERSONALES 

CON SUBORDINADOS, EL 51. 7 IMFORMÓ QUE SON BUEtlAS LAS -

RELACIONES CON SUS SUBORDINADOS, ASIMISMO, EN UN PORCEII 

TAJE DE 28.3% SE CONSIDERA QUE Sf EXISTE PERSONAL QUE -

LOS SUST! TUYA CON LA EFICACIA QUE ELLOS LO HACEN, TAM -

BitN REPORTARON EN UN 45 % QUE LAS RELACIONES CON JEFES 

DE OTROS DEPARTAMENTOS SON BUENAS, {VER TABLA 9), 
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TABLA g 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA 

VARIABLE RELACIONES IllTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, 

PREGUNTAS F A FR % 

CÓMO SON LAS RELACIONES CON TUS 

SUBOROI NADOS? 

Muv BUENAS 9 15,0 
BUENAS 31 51.7 
REGULARMENTE SUENAS 9 15 .o 
REGULARES 6 10.0 
MALAS 2 3,3 
Muv MALAS 3 5,0 100 

EN TU AUSENCIA EXISTE PERSONAL 

QUE TE SUSTITUYA CON LA EFICA-

CIA QUE LOS HACES? 

SI 17 28.3 
CAS l s I EMPRE 9 15.0 
ALGUNAS VECES 9 15,0 
Muy POCAS VECES 8 13.3 
CASI NUNCA 4 6 .7 
No 13 21.7 100 

(ÓMO ES TU RELACIÓN CON LOS JE 

FES DE OTROS DEPARTAMENTOS? 

Muv BUENAS 12 20.0 
BUENAS 27 45.0 
REGULARMENTE BUENAS 8 13,3 
REGULARES 2 20.0 
MALAS l 1.7 
Muy MALAS o o.o 100 
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EN LA VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON SU -

PERIORES, EL 33,3 ;~ MENCIONÓ QUE LAS RELACIONES CON SUS 

JEFES SON BUENAS, SIN EMBARGO EL 31,7 % INFORMÓ QUE LA 

MAYOR PARTE DEL TIEMPO HAN SENTIDO QUE LOGRARÍAN MÁS, -

SI TUVIERAN UNA COMPLETA LIBERTAD DE ACCIÓN, EN UN 45 % 
CONSIDERARON BUENAS LAS RELACIONES CON LOS JEFES DE 

OTROS DEPARTAMENTOS (VER TABLA 10), 
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TABLA 10 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA 

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES, 

PREGUNTAS 

CóMO ES LA RELAC ! ÓN CON TU JEFE? 

1'iuy BUENA 

Bum A 
REGULARMENTE BUErtA 

REGULAR 

MALA 

Muy MALA 

Cori QUE FRECUEfKIA HAS SENTl 

DO QUE LOGRAR f AS MÁS S ! TUVIERAS 

UNA COMPLETA LIBERTAD DE ACC I óN? 

CASI TODO EL TIEMPO 

LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO 

iiuy FRECUENTEMEl'lTE 

!lo MUY FRECUENTEMENTE 

RARA VEZ 

(AS! NUNCA 

CóMO ES TU RELACIÓN CON LOS JEFES 

DE OTROS DEPARTAMENTOS? 

Muy BUErlAS 

BUENAS 

REGULARMENTE BUENAS 

REGULARES 

MALAS 

Muy MALAS 

F A 

20 
20 
10 
9 
l 
u 

1 
19 
19 
6 
9 
ó 

12 
27 
8 

12 
l 
G 

FR % 

33.3 
33.3 
16.7 
15.0 
1.7 
o 100 

l.6 
31.7 
31.7 
10.0 
15.0 
10 .o 100 

20.0 
45.0 
13.3 
20.0 
1.7 
o 100 
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EL REPORTE DE LA VARIABLE RELACIONES INTERPERSO­

NALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL NOS DIÓ LOS SI -

GUIENTES PORCENTAJES, EL 45 % INFORMÓ COMO BUENAS -

LAS RELACIONES CON LOS JEFES DE OTROS DEPARTAMENTOS, 

EL 38, 3 % VALORÓ COMO MUY BUENAS LAS RELACIONES CON 

SUS COMPAÑEROS DE TRABAJO, DE IGUAL FORMA EN UN 

41.7 % SON BUENAS LAS RELACIONES CON LOS COMPAÑEROS 

FUERA DEL TRABAJO, (VER TABLA 11) 



! 
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TABLA 11 

FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES /\ LA 

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL 

MISMO NIVEL. 

PREGUNTAS F A FR % 
------

CóMO ES TU RELACIÓN CON LOS 
JEFES DE OTROS DEPARTAMEtlTOS? 

MUY BUENAS 12 20.0 
BUENAS 27 45,0 
REGULARMENTE BUENAS 8 13.3 
REGUL~RES 12 20,0 
MALAS l 1.7 
Muy MALAS o o.o 100 

(óMO SON LAS RELACIONES CON 
TUS COMPAÑEROS DE TRABAJO? 

Muy BUENAS 23 38.3 
BUENAS 23 38,3 
REGULARMENTE BUENAS 12 20.0 
REGULARES 1 1.7 
MALAS 1 1.7 
Muy MALAS o o.o 10( 

(ÓMO CONS l DEHAS QUE SON LAS 
RELAC 1 ONES COll TUS COMPAÑEROS 
DE TRABAJO DEL MISMO? 

Muy BUENAS 19 31.7 
BUENAS 25 41.7 
REGULARMENTE BUENAS 9 15,0 
REGULARES 5 8 .3 
MALAS 2 3 .3 
Muv Mn.~~ o o' o lCiO 

~·- - • R-.-- ·-.-•- -··--•·•• ·•-
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TABLA 12 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A 

LA VARIABLE VIDA PERSONAL, 

P R E G U N T A S F A FR % 

HAS PARTICI~ADO EN ALGÚN 
EQUIPO DEPORTIVO DE LA -
INSTITUCIÓN? 

SI 5 8.3 
CA s I s I EMPRE 3 5.0 
ALGUNAS VECES 11 18.3 
Muv POCAS VECES 3 5.0 
CASI NUNCA 1 1.7 
No 37 61. 7 100 
HAS ASISTIDO A LOS CONVl 
VIOS QUE ORGANIZAN PARA 
EL PERSONAL? 

SI 14 23.3 
CASI SIEMPRE 18 30.0 
ALGUNAS VECES 9 15.l 
Muv POCAS VECES 5 8.3 
CASI NUNCA o o.o 
No 14 23.3 100 

EXISTEN ACTIVIDADES DE LA 
ORGANIZACIÓN QUE INVOLU -
CREN A TU FAMILIA? 

No 38 63.3 
UN POCO 11 18.3 
CASI NUNCA 9 15 .o 
RARA VEZ 1 1.7 
MUCHO o o.o 100 
MucH f s IMO 1 1.7 
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EN LO QUE SE REFIERE A LA VARIABLE SUELDO, EN EL 

38,3 % SON REGULARES LAS RELACIONES ENTRE EL TRABAJO 

QUE DESEMPEAA Y EL SUELDO, ASIMISMO, SE INFORMÓ EN UN 

58,3 % OUE S( HAY FORMA DE SABER SI HACE BIEN O MAL -

SU TRABAJO, (VER TABLA 13) 

TABLA 13 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -

LA VARIABLE SüELDO, 

P R E G U N T A S 

CóMO ES LA RELACIÓN QUE EXISTE 
ENTRE EL TRABAJO QUE DESEMPEAAS 
Y TU SUELDO? 

Muv ADECUADA 
Bu.EN A 

REGULAR 
No MUY MALA 
MALA 

Muv MALA 

HAY FORMA DE SABER SI HACES BIEN 
O MAL TU TRABAJO? 

SI 
CASI SIMPRE 
ALGUNAS VECES 
Muy f.ocAs VECES 
CASI NUNCA 
No 

F A FR % 

3 5.0 
19 31. 7 
23 38.3 
7 11.7 
5 8.3 
3 5.0 100 

35 58.3 
11 18.3 
10 16.7 
1 1.7 
o o.o 
3 5.0 100 



EN CUANTO A LA VARlABLE POSICIÓll, Ut! PORCEllTAJE DE 
55, 7 % S f ENCUENTRA ltlTERESANTE EL TRABAJO OUE REAL! ZA 
ACTUALMENTE EN UN 50 % CONS IDERAROll BUENAS LAS RELAC I O­
NES CON LOS CLIENTES DE LA INSTITUC!ÓN, (VER TABLA 14) 

TABLA 14 

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE POSICIÓN, 

P R E G U N T A S F A FR % 

EucuENTRAS INTERESANTE EL TRABAJO 
QUE REALIZAS ACTUALMENTE? 

Si 34 55.7 
CASI SIEMPRE 14 23.Z 
ALGUNAS VECES 9 15.0 
Muv POCAS VECES l 1.7 
CASI NUNCA 1 1.7 
No l 1.7 100 

CóMO SON LAS RELACIONES CON LOS 
Cll ENTES DE TU 1 NST JTUC 1 ÓN? 

Muy BUENAS 17 28.3 
BUENAS 36 60.0 
REGULARMENTE BUENAS 4 6.7 
REGULARES 3 5.0 
MALAS o o.o 
Muv MALAS o O, O 100 

·---
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FINAU1EIHE EN LA VARIABLE SEGURIDAD, EN UN 53,3 % 
s ! s 1 EMTEN SEGURO su PUESTO·,· EL 58. 3 % REPORTÓ QUE NO 
AFECTA EL TRABAJO QUE TIENEN SU VIDA PRIVADA ASIMISMO, 
EN UN 60 % PIENSAN QUE LA FUNCIÓN QUE DESEMPEÑAN NO -
PODRIA DESAPARECER. (VER TABLA 15) 

TABLA 15 
FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA 

VARIABLE SEGURIDAD, 

PREGUNTAS F A FR % 

TE SIENTES SEGURO EN TU TRABAJO? 

SI 32 53.3 
MucH ! SIMO 7 11.7 
MUCHO 12 20.0 
REGULAR 4 6,7 
Muv Poco 3 5.0 
No 2 3. 3 100 
AFECTA EL TRABAJO QUE TIENES TÚ 
VIDA PRIVADA? 

No 35 58.3 
UN POCO 5 8.3 
CASI NUNCA 18 )0,l 
RARA VEZ 2 3.3 
MUCHO o o.o 
MucH 1 sIMo o o.o 100 
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4, 11. 2 {INALI S 1 S DE VAR !ANZ/\ (ANO VA) 

COMO SIGUIENTE PASO, SE HIZO LA CODIFICACIÓN DE 

VARIABLES DEL CUESTIONARIO, DEBIDO A LA GRAN CANTI -

DAD DE VARIABLES USADAS PARA ESTE ESTUDIO FUE NECESA­

RIO HACER USO DE COMPUTADORA PARA PROCESAR LA INFOR -

Ml\CIÓN; POR LO QUE EL PROCESO ESTAD{STJCO SE REALIZÓ 

A TRAVÉS DEL PAQUETE SPSS <STATISTICAL PACKAGE FOR -

THE SoctAL SctENCEs), DE MILL HuLL, BENT, JENKlrlGS, 

STRUMBREtlER, 1980. DEL CUAL SE OBTUVO EL ANAL! S l S DE 

VARIAllZA (ANOVA), EN DONDE EL NIVEL DE S!GNIFICANCIA 

A ACEPTAR DEBERlA SER MENOR D1· , 05, 

EN LA COMPARACIÓN REAL! ZADA DE LA VAR 1 ABLE EDAD 

COtl LA DIMENSIÓN MOTIVACIONAL SE OBTWIEROtl LOS SI -

GUIENTES RESULTADOS. 

EDAD - Ex ITO. 

Los RESULTADOS OBTENIDOS EN LA COMPARACIÓN DE E;:¡_ 

TAS VARIABLES FUE, UN VALOR DE f,61 P 1.0·, DEBIDO A -

QUE EL VALOR ES MAYOR DE , 05 SE ACEPTA LA H0 1 

EDAD - RECONOCIMIENTO DE LOGRO 

EN ESTA COMPARACIÓN DE VARIABLES SE OBTUVO Ull VA 

LOR DE F 1.12 ?o.oo~ DEBICO A QUE EL NIVEL DE SIGNIFJ. 
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CANCIA ES MENOR DE , 05 SE A 1~EPTA HA2' POR LO TANTO EN 

RELACIÓN CON LA EDAD st EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!STl 

CAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RECONOCIMIENTO DE 

LOGRO EN LOS TRABAJADORES OR I EtlTADA A LA SATISFACCIÓN 

AS{ MISMO SE OBTUVO UNA MEDIA DE 8,00 QUE CORRESPON -

DIÓ A LA POBLACIÓN JOVEN, 

EDAD - TRABAJO DESAFIANTE, 

Los DATOS ARROJADOS rn ESTA COMPARACIÓN DAN UN -

VALOR DE F 1.63 P 0,00~ DEBIDO A QUE EL VALOR DE SJG­

NIFICANCJA ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA HA3 POR LO TANTO 

S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIFICATI -

VAS EN EL FACTOR TRABAJO DESAFIANTE EN LOS TRABAJADO­

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 

5.25 EN LA POBLACIÓN MADURA. 

EDAD - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA, 

EN ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVO U11 VALOR DE F.59 -
P 1.0, DEBIDO A QUE EL VALOR DE SIGNIFICANCIA ES MA -

YOR DE , 05 SE ACEPTA 1104, 

foAD - DESARROLLO Y ADELANTO, 

EH CUANTO A ESTA COMPARACIÓll SE OBTUVO UN VALOR 

F 38,10 P 0,00, DEBIDO A QUE EL VALOR DE SIGNIFICAN -
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C IA ES MENOR DE , 05 SE ACEPTA HA5 POR LO TMITO S 1 EX l.S. 

TEN DIFERENCIAS ESTAD!STICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL 

FACTOR DESARROLLO Y ADELMITO EN LOS TRABAJADORES ORIEt! 

TADA A LA SATISFACCIÓN, CON ur~A MEDIA DE 17 .57 EN LA -

POBLACIÓN MADURA, 

EN LA COMPARACIÓN DE LA VARIABLE %XO CON LA i:>l­

MENSIÓN MOTIVACIONAL, SE OBTUVIERON LOS SIGUIENTES R.E. 

SULTADOS: 

SExo - Ex no. 
SE ENCONTRÓ UN VALOR PARA F 0, 13 P 0, 71 DEB 1 DO A 

auE EL vALoR Es MAvoR DE .o5 sE ACEPTA H01 • 

SEXO - RECONOCIMIENTO DE LOGRO 

EN ESTA COMPARACIÓN·, SE E:,COtlTRÓ Utl VALOR PARA -

F 10, 9 P 0, 00 DEBIDO A QUE EL VALOR ES MENOR DE , 05 -

SE ACEPTA HA2 POR LO TANTO, S! EXISTEN DIFERENCIAS -

ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RECONOCl 

MIENTO DE LOGRO EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA -

SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 6.34 EN LA POBLACIÓN -

MASCULINA. 

Si:.xo - TRABAJO DESAFIANTE. 

EN ESTA COMPARACIÓN·, SE ENCONTRÓ UN VALOR PARA -
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F 0,28 P 0,59 EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE -

.os sE ACEPTA H03 , 

SEXO - RESPONSAS I Ll DAD ACRECENTADA' 

SE OBTUVO UN VALOR PARA F 0,Ql P Ü,90 POR LO TAN­

TO COMO SU VALOR ES MAYOR DE , 05 SE ACEPTA HQt¡, 

SEXO - DESARROLLO Y ADELANTO 

PARA ESTA COMPARACIÓN, SE OBTUVO UN VALOR PARA -

F 00.02 P Ü,88 COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA 

Has • 

CON LA VARIABLE ANTIGUEDAD Y LA DIMENSIÓN MOTIVA­

CIONAL SE ENCONTRARON LOS SIGUIENTES RESULTADOS, 

ANTIGUEDAD - EXITO, 

CON ESTA RELACIÓN SE OBTUVO UN VALOR PARA F 0.70 
P 1.00 COMO EL VALOR ES MAYOR DE , 05 SE ACEPTA HÜl' 

ANTI GUEDAD - RECONOC 1M1 ENTO DE LOGRO, 

Se OBTUVÓ UN VALOR PARA F 1.12 P 0,QQ EN VIRTUD 

DE QUE EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA HA2' POR LO 

TANTOS! EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS 
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EN EL FACTOR RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN LOS'TRABAJAD!l 

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 8,33 

QUE CORRESPONDE A LA POBLAClÓN CON MENOS DE DOS AÑOS 

DE ANTI GUEDAD, 

ANTlGUEDAD - TRABAJO DESAFIANTE 

CON ESTA COMPARACIÓN, SE OBTUVO UN VALOR PARA -

F 0, 65 P l. 00 COMO EL VALOR ES MAYOR DE , 05 SE ACEPTA 

Ho3· 

ANTlGUEDAD - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA. 

PARA ESTA RELACIÓN, SE ENCONTRÓ UN VALOR PARA -

F },08 P 0.00 COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA 

HA4' POR LO TANTO SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!ST!CN'ENTE 

SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RESPONSABILIDAD ACRECENTA 

DAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATlSFACCIÓfl -

CON UNA MEDIA DE 6.00 QUE CORRESPONDE AL PERSONAL QUE 

FUNDÓ LA EMPRESA, 

ANT!GUEDAD - DESARROLLO. Y ADELANTO, 

Aau ! SE OBTUV l ERON LOS VALORES DE F 2, 36 P 0. 00~· 

COMO EL VALOR ES MENOR DE , 05 SE ACEPTA .HA5' POR TAlJ. 

TO SI EXISTEN DlFERE!ICIAS ESTADIST!CAMENTE SJGNIFICA­

T!VAS EN EL FACTOR DESARROLLO Y ADELANTO EN LOS TRABA 

JADORES ORIEtHADA A LA SATISFACCIÓN TENIENDO UNA ME -
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DIA DE 17.00, QUE CORRESPONDE A LA POBLACIÓN CON MENOS 

DE DOS AÑOS DE ANTlGUEDAD, 

EN LA RELACIÓN, DE LA VARIABLE PUESTO CON LA DI -

MENSIÓN MOT!VAC!ONAL SE ENCONTRARON LOS SIGUINETES RE­

SULTADOS: 

PUESTO - EXITO, 

EN ESTA RELACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -

F l,63 P 0.10, COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA 

Ho1 • 

PUESTO - RECONOCIMIENTO DE LOGRO, 

EN ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVO UN VALOR PARA 

f 20.24 P 0.00, COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEÉ. 

TA HA2 POR LO TANTO SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!ST.L 

CAMENTE S l GN lf I CA TI VAS EN EL FACTOR RECONOC !MIENTO DE 

LOGRO EN LOS TRABAJADORES OR l ENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

CON UNA MEDIA DE 7 ,83 EN LA POBLACIÓN DE EMPLEADOS 
0 

PUESTO - TRABAJO DESAFIANTE, 

EN ESTA RELACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES DE -

f 1.30 P 0,23, COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEP­

TA LA Ho3• 



l/2 

PUESTO - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA. 

EN ESTA COMPARAC t ÓN SE OBTUVO UN V f•.LOR PARA F 2. 

43 P 0.01, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE ,05 -

SE ACEPTA HA4 POR LO TANTO S{ EXISTEN DtFERENCIAS ES -

TAD!STICAMENTE SIGNIFICATIVAS Et! EL FACTOR RESPONSABI­

LIDAD ACRECENTADA EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA -

SATISFACCIÓN, CON UNA MEDtA DE 5.50 OUE CORRESPONDIÓ -

AL PERSONAL D lRECTIVO DE LA EMPRESA, 

PUESTO - DESARROLLO Y ADELAtJTO, 

CON ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVtERON LOS VALORES DE 

F 2.98 ¡, 0.00, COMO EL VALOR ES l\ENOR DE .05 SE ACEPTA 

HA5 POR LO TANTO S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADfSTICAMEtl. 

TE SlGNIF!CATtVAS EN EL FACTOR DESARROLLO, Y ADELANTO 

EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON -

UNA MEDIA DE 7, 83 EN LA POBLACIÓN DE EMPLEADOS, (VER -

TABLA 16), 
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TABLA 16 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA DE LOS FACTORES MOTIVACIONALES 

FACTORES 

EX ITO 

R ECO~iOC f~l l Et;TO 
DE 

LOGHO 

TRABA.JO 

DESAFIANTE 

RESPONSAB!LlDAJl 

ACRECENTADA 

DESARROLLO 
y 

ADELANTO 

E D A D 

F0.61 
!lo 

pl .00 

F0.59 
!lo 

pl. 00 

S E X O 

FO. 13 
!lo 

p0.7! 

FO. 01 
!lo 

p0.90 

F0.02 
Ho 

p0.88 

ANTIGUEDAD 

FO. 70 
!lo 

pl .00 

PUESTO 

Fl .63 
flo 

pO. 1 O 

LOS FACTORES SO'·IMEADOS ~ REPRESENTA~ !.AS nTFFRF.~r.IAS 
ESTA U !STICAM[~TE S!G~: lF ICATIVAS. 
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EN CUANTO A LA RELACIÓN DE LA VARIABLE EDAD CON -

LA DIMENSIÓN HIGIÍ:NICA SE OBTUVIERON LOS SIGUIENTES RE. 

SULTADOS: 

EDAD - PoLIT!CAS Y ADMINISTRACIÓN. 

EN ESTA RELACIÓN SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA 

F 1.55 P Ü,ÜÜ, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE -

.05 SE ACEPTA HA6 POR LO TANTO~ SI EXISTEN DIFERENCIAS 

ESTAD\STICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR POLITICAS 

Y ADMINISTRACIÓN EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA Sil. 

TISFACCIÓN CON UNA MEDIA DE 4.44, QUE PERTENECE A LA -

POBLACIÓN JOVEN. 

EDAD - SUPERVISIÓN. 

AQUI SE ENCONTRARON LOS VALORES, PARA F 1.54 P -

0.00 COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA HA7 POR -

LO TANTO, SI EXISTEtl DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIG­

NIFICATIVAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATIS -

FACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 27 PARA LA POBLACIÓN MADURA, 

EDAD - CONDICIONES DE TRABAJO. 

Los VALORES ENCONTRADOS EN ESTA RELACIÓN SON: PA­

RA F Q,86 p, 1.00, EN VIRTUD DE QUE.EL VALOR ES MAYOR 

auE .o5 sE ACEPTA H08 • 
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EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, 

EN ESTA RELACIÓN SE DIERON LOS V.~LORES PARA F Q,72 

P l. ÜÜ EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE ·:05 SE 

ACEPTA Hog, 

EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES, 

ESTA RELACIÓN DIÓ LOS VALORES PARA F 1.12 p o,oo·, 
COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA HA10 POR LO -

TANTOS( EXISTEN DIFERENCIAS E;TAD(STICAMENTE SIGNIFl 

CATIVAS EN EL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON SI.!. 

PERIORES EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFAC -

CIÓN, CON UNA MEDIA DE 5.75 QUE CORRESPONDE A LA POBLA 

CIÓN MADURA, 

EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS -

DEL MISMO NIVEL, 

EN ESTA RELACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES DE; F -
1.30 P Q,QQ, COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA -

HAll POR LO TANTO, S( EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICA­

MENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RELACIONES INTERPER­

SONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADO. 

RES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 5 

QUE CORRESPotlDIO A LA POBLACIÓN MADURA, 



EDAD - SUELDO 

Los VALORES OBTEN!DOS EN ESfA RE\J,C!ÓN SO!I; PARf, 

F 1.78 P 0, 00 COMO EL VALOR ES MENOR D~ • 05 SE ACEPTA 

LA HA12 POR LO TANTO, Sf EXISTEN DIFERENCIAS ESlºAD(S­

TICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR SUELDO EN LOS -

TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA ME­

DIA DE 5 QUE PERTENECE A LA POBLACIÓN JOVEN, 

EDAD - POSICIÓN. 

Aou 1 SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA F o. 72 p l. 00 

COMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA Ho13• 

EDAD - SEGURIDAD, 

ESTA RELACIÓN DIÓ UNOS VALORES PARA F 0.53 P 1.00 

COMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA H011¡• 

EDAD - VIDA PERSONAL, 

SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA F 0.82 p 1.00, EN -

VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA HOJ.5' 

EN CUANTO A LA COMPARACIÓN.DE LA VARIABLE SEXO CON 

LA DIMENSIÓN HIG!tN!CA SE ENCONTRARON LOS SIGUIENTES -

RESULTADOS: 

SEXO - PoLIT!CAS Y ADMINISTRACIÓN, 

Los VALORES OBTEN IDOS PARA ESTA RELACIÓN FUERON: 
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F 10.02 p o.oo~ COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA 

HA6 POR LO TANTO~· S f EX 1 STEN D !FER ENC IAS ESTAD f ST 1 CAME!i 

TE SIGNIFICATIVAS CON EL VALOR POLfTICAS Y ADMINISTRA -

CIÓN EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, -

CON UNA MEDIA DE 4.24 QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN -

FEMEN !NA, 

SEXO - SUPERVISIÓN, 

EsTA RELACIÓN Dió Los VALORES PARA F 5.92 P O.oi; -

COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA HA7 POR LO TAN­

TO, SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD(STICAMENTE SIGNIFICATl 

VAS EN EL FACTOR SUPERVISIÓN EN LOS TRABAJADORES ORIEN­

TADA A LA SATISFACCIÓN,' CON UNA MEDIA DE 20, 60 CORRES -

PONDIENTE A LA POBLACIÓN FEMENINA. 

SEXO - CONDICIONES DE TRABAJO, 

EN ESTA RELACIÓN SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA -

F.89 P o.3o coN EL vALoR DE .o5 sE ACEPTA H08 . 

SEXO - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, 

Aaur sE ENCONTRARON Los VALORES PARA F 1.03 P 0.31 

COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA Hog, 

SEXO - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES, 

Los VALORES ENCONTRADOS EN tSTA RELACIÓN SON: 
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F 1.46 p 0.50, COMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA 

H010· 

SEXO - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS, 

DEL MISMO NIVEL, 

EN ESTA COMPARACIÓN SE HALLARON LOS VALORES PARA -

f 0.30 P 0.85, COMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA 

Hon· 

SEXO - SUELDO, 

EN ESTA COMPARAClÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

f 0.25 P 0,61, COMO ES MAYOR EL VALOR DE ,05 SE ACEPTA 

Ho12· 

SEXO - PosiclóN, 

Los VALORES OBTENIDOS EN ESTA COMPARACIÓN FUERON -

f 0 .18 P 0, 67, EN VIRTUD QUE EL VALOR ES MAYOR DE , 05 

SE ACEPTA Ho13, 

SEXO - SEGURIDAD, 

SE ENCONTRÓ EN ÉSTA RELACIÓN LOS VALORES PARA Fl. 85 

P 0,84, COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA f\014• 

SEXO - V!DA PERSONAL. 

Los VALORES PARA ÉSTA RELACIÓN FUERON DE F 1.82 -
p 0.17, COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA Ho15· 



POR OTRO LADO LOS RESULTADOS PARA LA RELACIÓN DE 

LA VARIABLE ANT!GUEDAD Y LA DIMENSIÓN HIGIÉNICA SON: 

ANTIGUEDAD - PoLlTICAS Y ADMINISTRACIÓN, 

DE ÉSTA RELACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -

F 0,83 P 1.00, COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA 

Ho5· 

ANTIGUEDAD - SUPERVISIÓN, 

EN ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

F 590.55 p o.oo, COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEP­

TA LA HAl POR LO TANTO, S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD!S­

TICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR SUPERVISIÓN EN -

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA -

MEDIA DE 32,38, QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN QUE FUN 

DO LA EMPRESA, 

ANTIGUEDAD - CONDICIONES DE TRABAJOS, 

Aaul SE OBTlNIERON Los VALORS PARA F 1.18 P 0.00~ 
COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA HA8• POR LO TAN 

TO, S( EXISTEN DIFERENCIAS ESTADiSTICAMENTE SIGNIF!CATL 

VAS EN EL FACTOR CONDICIONES, DE TRABAJO EN LOS TRABAJA 
DORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 6,00 

QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN QUE TIENE ENTRE TRES Y -

CUATRO AÑOS EN LA EMPRESA, 

ANTIGUEDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDL 

NADOS, 
PARA cSTA COMPARACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

FO' 67 p l. OtJ, COMO EL VALOR ES MAYOR DE '05 SE ACEPTA -

Hog• 
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ANT IGUEDAD - RELAC 1 OllES INTERPERSONALES CON SUPE­

R IORES. 

EN ESTA COMPARACIÓN SE ENCONTRARON LOS VAl_ORES PA­

RA F 1.38 P 0, 00, COMO EL VALOR ES MEtlOR DE ,05 SE 

ACEPTA HAlO POR LO TANTO, si EXISTEN DIFERENCIAS ESTA­

DISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RELACIONES IR 
. . 

TERPERSONALES CON SUPERIORES EN LOS TRABAJADORES ORIEK 

TADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA DE 6,00 QUE CO -

RRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN CON MENOS DE DOS AflOS EN LA 

EMPRESA. 

ANTIGUEDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEA 

DOS DEL MISMO NIVEL, 

DE ESTA COMPARACIÓl1 SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

F 1.24 P 0,00, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE -

,05 SE ACEPTA HAll·,· POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFEREN -

CIAS ESTADfSTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RELA­

CIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN 

LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA -

MEDIA DE 4.75; QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN QUE FUN­

DO LA EMPRESA, 

ANTIGUEDAD - SUELDO, 

EN ESTA RELACIÓN SE ENCONTRARON LOS .VALORES PARA -

F 1.59 p 0.00, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE -

,05 SE ACEPTA HA12 POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS 
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ESTADfSTICAMENTE SIGNIFICATIVAS PARA EL FACTOR SUELDO -

EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON -

UNA MEDIA DE 6,00 QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN DE M.E. 

NOS DE DOS AÑOS EN LA EMPRESA, 

ANTIGUEDAD - POSICIÓN, 

PARA ESTA RELACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -

F O.S8 p 1.00 COMO EL VALOR ES MAYOR DE .os SE ACEPTA -

LA Ho13• 

ANTIGUEDAD - SEGURIDAD, 

EN ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

F 0.96 p l.oo; COMO EL VALOR ES MAYOR DE .os SE ACEPTA 

LA H014• 

ANTIGUEAD - VIDA PERSONAL, 

LA COMPARACIÓN NOS DIÓ LOS VALORES PARA F 0.97 P -

l. oo·,· POR SER su VALOR MAYOR DE '05 SE ACEPTA LA Ho1s. 

EN C'.•ANTO. A LA COMPARACIÓN ENTRE LA VARIABLE PUES­

TO CON LA DIMENSIÓN HIGIÉNICA SE ENCONTRARON LOS SIGUIEN 

TES RESULTADOS: 

PUESTO - PoLITICAS Y ADMINISTRACIÓN, 

Los VALORES OBTENIDOS SON: PARA F 0.83 p 0.64·; COMO 

EL VALOR ES MAYOR DE .OS SE ACEPTA LA Ho6• 
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PUESTO - SUPERVISIÓN, 

PARA ESTE ANÁLISIS LOS VALORES OBTENIDOS SON PARA 

F 1.64 p o.o9; COMO EL VALOR ES MAYOR DE .os SE ACEP­

TA LA H07 . 

PuEsTo - CoN01c10NES DE TRABA.JO, 

ESTA COMPARACIÓN DIÓ LOS VALORES PARA F 0.66 P0.80 

EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA -

Hoa· 
PUESTO - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDlNA­

DOS, 

EN ESTA RELAC!Ótl SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -

F 0.75 ¡, 0.72, SJENDO EL VALOR MAYOR DE .os SE ACEPTA 

Hog· 

PUESTO - RELAC ¡ ONES 1 NTERPERSONÁLES CON SUPER J OHES. 

EN ESTE ANÁLISIS SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -

F 1.57 P Ü,ll COMO EL VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA 

Ho10· 

PUESTO - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS 

DEL MISMO NIVEL. 

Los VALORES ENCONTRADOS PARA ÉSTA RELACIÓN SON: 

PARA F 2 .71 P 0, 00, COMO EL VALOR ES MENOR DE , OS SE ·• 

ACEPTA HAll POR LO TANTO, si EXISTEN DIFERENCIAS ESTA­

DlSTICAMENTE S!GN!FICl\TJVAS PARA EL FACTOR RELACIONES 

INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN LOS -
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TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA ME -

DIA DE S.2S QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN DE DlRECTl 

vos. 

PUESTO - SUELDO, 

°EN ESTA COMPARACIÓN SE OBTUVIERON LOS VALORES PA -

RA f 1.14 P Ü, 34, COMO EL VALOR ES MAYOR DE , OS SE ACEP. 

TA H012, 

PUESTO - POSICIÓN, 

EN ESTA RELACIÓN SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA -

f 0.98 P 0.48, COMO EL VALOR OBTENIDO ES MAYOR A ,OS -

SE ACEPTA H 013' 

PUESTO - SEGUR !DAD, 

PARA ESTE ANÁLISIS SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA 

f 1.97 P 0,03, COMO EL VALOR ES MENOR DE ,OS SE ACEPTA 

HA14' POR LO TANTO~· Sf EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICA 

MENTE. SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR SEGURIDAD EN LOS TRA 

BAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, CON UNA MEDIA -

DE S,SO QUE CORRESPONDIÓ A LA POBLACIÓN DE DIRECTIVOS, 

PUESTO - VIDA PERSONAL. 

EN ESTA RELACIÓN SE OBTUVO LOS VALORES PARA f 2,66 

P Ü,00, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE ,OS SE -

ACEPTA HA15 POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTA -
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DIST!CAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR DE V][¡1\ PERSQ. 

NA EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIÓN, 

CON UNA MEDIA DE 5.00 QUE CORRESPOMDE A LA POBLACIÓN -

DE DIRECTIVOS, (VER TABLA 17). 
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TAPLA 17 

NIVEL DE SIGNlFICACIA DE LOS FACTORES H!Glél!COS, 

1 FACTORES E o A o 

!NTERPERSONA . 'm 'm 
1 

El.AClONES ¡' 

LES CON SUBOR 1 p 1 00 p 0.31 p 1,00 
1D1NADOS 1 ' 

I ELACIONES • . , .: 

1 
NTERPERSONALEj HA 

CON SUPER!DRES 1 P 0,00 

1 RELACl ONES .F l, 30 
!NTERPERSONA !JA 
LES CON EM - 0 ·oo 
PLEAOOS DEL p ' 
MISMO NIVEL 

&iELOO 

Pos1c16N 

SEGffi!DAD 

IDA 
PERSONAL . 'HD 

p 1.00 

. 'm 
p 0.50 

F 0.30 
HO 

1 ¡, 0.85 
1 

'm 
p 0.17 

'm 
p 1.00 

PIJESTO 

F l. fil 
. fi) 

P O.Cf.3 

F 0,66 
. llJ 
p o.oo 

\n 
p 0.72 

Los FACTORES SO'·lBREADOSf<>f"~ifaEPRESENTAN LAS DIFERENCIAS ESTMJISTI­

C.WiENTE SIGNIFICATIVAS, 
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CONCLUS ION Y D 1 SCl!S ION 

EN El PRESENTE ESTUDIO EL INTERtS ESTUVO ENCAMINA­

DO A ENCONTRAR LOS FACTORES QUE PRODUCEN MAYOR SATIS -

FACCIÓN EN EL MEDIO LABORAL·, TOMANDO COMO BASE LA TEO­

R!A DE FREDERICK HERZllERG (1959), 

EN LA PR l MERA PARTE DE ESTE ESTUD 1 O SE REY 1 SÓ EL -

CONCEPTO MOTIVACION LABORAL, ORIGENES, TEORIAS QUE 

CONSIDERAMOS DE eiAYOR IJSO EN EL MEDIO LABORAL Y QIJE DE 

ALGUNA FORMA SOM AFINES A LA TEORIA SELECCIONADA PARA 

EL ESTUDIO, SE CONTINUÓ CON LA IMPORTANCIA FUNDAMEN -

TAL QUE TIENE LA SATISFACCIÓN LABORAL EN EL DESARROLLO 

DE LAS PERSONAS, ALGUNOS DE LOS FACTORES QUE CONTR IBU­

YEN A ELLA AS! COMO LOS FACTORES QUE INFLUYEN PARA QUE 

SE PRESENTE, POSTERIORMENTE SE MENCIONÓ LA TEORIA DE 

FREDER!CK HERZBERG~ EXPL!CANDOLA DESDE SUS IN!CtOS HA~ 

TA EL DESARROLLO DE SU TEOR [A MOTIVACtONAL; tSTA MÁS -

AMPLtAMENTE POR SER LA UTILIZADA PARA ESTE ESTUDIO, AsI 

MISMO, S~ REVISÓ ALGUNAS DE LAS INVESTIGACIONES QUE SE 

HAN REALIZADO SOBRE SATISFACCIÓN Y LA TEOR!A DEL AUTOR 

YA MENCIONADO , 

LA REV!SIÓN DE ESTOS ESTUDIOS !NCREMENTÓ EL INTERtS, 

PUESTO QUE HAY POCAS !NVESTIGAC!ONES SOBRE DICHO AUTOR 

EN MÉXICO·, y SE CONSIDERÓ QUE CON ESTE ESTUDIO SE APOR-
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TAR(A UN DATO MÁS A LA TEORfA DE HERZBERG, 

LA INVESTIGACIÓN SE LLEVÓ A CABO CON UNA MUESTRA -

DE SESENTA PERSONAS, QUE LABORAN EN UNA AGENCIA ADUANAL, 

EL PRIMER INTER~S YA SE MENCIONÓ ANTERIORMENTE, PERO -

T AMB 1 ~N SE QU 1 ZO SABER CUAL DE LOS EXTREMOS DE LAS VA -

RIABLES DEMOGRÁFICAS QUE SE USARON ERAN LOS QUE PRESEN­

TABAN SATISFACCIÓN EN CORRELACIÓN CON LOS FACTORES HI -

Gl~NICOS - MOTIVACIONALES. 

PARA CONOCER LA SIGNIFICANCIA DE LOS RESULTADOS -

DEL ESTUDIO, SE REALIZARON TRES ANÁLISIS, UNO DE LA DI­

MENSIÓN MOTIVACIONAL OTRO DE LA DIMENSIÓN HIGitNICA Y -

EL ÚLTIMO DE LAS VARIABLES DEMOGRÁFICAS EN CORRELACIÓN 

CON LOS FACTORES DE LA TEORlA DUAL, 

ANTES DE PASAR A LOS ANÁLISIS DE RESULTADOS ES NE­

CESARIO MENCIONAR QUE ESTOS NO CONTIENEN LA VALIDEZ QUE 

SE ESPERABA, DEBIDO A QUE EL INSTRUMENTO UTILIZADO PRE­

SENTA PROBLEMAS EN SU CONSTRUCCIÓN, ES DECIR; DE ACUER­

DO A LOS CRITERIOS UTILIZADOS POR ÜLIVER BURRIEL, NO SA 

BEMOS SI CUMPLE CON LAS CONDICIONES REQUERIDAS, PUESTO, 

QUE SE ENCONTRO DEFICIENCIAS TALES COMO: 

lAs OPCIONES DE RESPUESTAS A LOS REACTIVOS TIENDEN 

A SER AMBIGUAS Y CONFUSAS, AFECTANDO LA CONFIABILl 

DAD DE LAS RESPUESTAS. 



188 

EN ALGUNAS OPCIONES SE DA PIE A QUE LA POBLACIÓN DE 

ESTUDIO DE OP INIO!IE5 CONFLlc.T J v.~s. IJi·IA Rc.•'i'.Rl:iilc A 

SITUACIONES PASADAS Y OTRA A LA ACTUAL. 

ALGUNAS AFIRMACIONES SON SÓLO APLICABLES /\ UN GRUPO 

RESTRINGIDO DE POBLACIÓtl, LO QUE lllJLIFICA A ESTOS -

REACTIVOS POR SER LIMITADOS. 

EL NÚMERO DE OPCIONES ES SEIS, CARECE DE PUHTO MEDIO, 

EN ESTE CASO ES RECOME~DABLE EL USO DE 3,5,7, Ó 9 -

OPCIONES, OUE FACILITAN MÁS SU EVALUACIÓN. 

ESTOS PUNTOS OCASIONARON QUE SE VIERAN AFECTADOS LOS 

RESULTADOS DE LA PRESENTE l!NESTIGACIÓll, UNA VEZ 

ACLARADO ESTO SE PROCEDIÓ A LOS AflÁLISIS DE RESULTA­

DOS QUE SE OBTUVIERON, SIENDO ESTOS: 

Af!AI 1 SIS 1 D IMENSlillil10ll~L!JlliAL 

EN ESTE ANÁL IS 1 S EL FACTOR tx !TO CORRELAC 1 ONADO CON 

LAS VARIABLES EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD Y PUESTO NO ES SIG­

NIFICATIVA A LA SATISFACCIÓN, 

Erl EL FACTOR RECONOC !MIENTO DE LOGRO, SE ENCONTRÓ -

QUE S! HAY 51\T I SFACC!ÓN; Etl LA VARIABLE EDAD, DENTRO 

DE LA POBLACIÓN JOVEN EXISTE MAYOR SATISFACCIÓN DE LO 

GRO QUE EN LA POBLACIÓN MADURA, PROBABLEMENTE ESTA DI -

FERENC IA SE DEBA A QUE SON OTROS LOS HITE.RESES DE ESTA 
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PARTE DE LA MUESTRA, EN CUANTO A LA VARIABLE SEXO, 

FUE LA POBLACIÓN MASCULINA LA QUE PRESENTÓ MÁS SATIS -

FACCIÓN, PROBABLEMENTE COMO MENCIONA HALLER (1971)~ LA 

MUJER MUESTRA MENOR INTER!S POR EL RECONOCIMIENTO, SON 

OTROS LOS INTERESES QUE LLAMAN SU ATENCIÓN. POR OTRO -

LADO EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD FUE EL GRUPO DE PERSO -

NAS DE MENOR ANTIGUEDAD LAS QUE PRESENTARON MAYOR SA -

TISFACCIÓN, POSIBLEMENTE PORQUe AÜN NO EXISTE MONOTO -

NIA EN SUS LABORES, EXISTEN VARIAS ÁREAS AÜN POR CONO­

CER. EN CUANTO AL PUESTO·, EL GRUPO QUE OBTUVO MAYOR -

SATISFACCIÓN FUE EL DE EMPLEADOS, LO MÁS PROBABLE ES -

PORQUt EXISTE UNA ADECUADA IDENTIFICACIÓN CON SU PUES-

TO, 

EN EL FACTOR TRABAJO DESAF !ANTE, SÓLO SE ENCONTRÓ 

SIGNIFICATIVAMENTE LA VARIABLE EDAD, SIENDO EL GRUPO -

MADURO EL QUE REFLEJÓ MAYOR SATISFACCIÓN, DE ACUERDO -

CON HALLER (197Ü, SE CONSIDERA QUE ESTE GRUPO DE LA -

POBLACIÓN SOPESA MÁS LAS ALTERNATIVAS PARA ASEGURAR -

SU PORVENIR Y PORQUt TIENE A SU FAVOR LA MADUREZ Y LA 

EXPERIENCIA DE LA QUE CARECE LA POBLACIÓN JOVEN, 

EN EL FACTOR RESPONSABILIDAD ACRECENTADA, SE ENCOli 

TRÓ SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES ANTIGUEDAD Y PUESTO. 



l'.JO 

SIENDO EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD EL GRUPO DE MÁS AÑOS 

DE SERVICIO, LOS QUE PRESENTARON MAYOR SATISFACCIÓN, -

PROBABLE POR SER LOS FUNDADORES DE LA EMPRESA, EN 

CUANTO A LA VARIABLE PUESTO, FUERON LOS DIRECTIVOS LOS 

QUE REVELARON MAYOR SATISFACCIÓN EN ESTE FACTOR, POSI­

BLEMENTE PORQUE JUEGAN UN PAPEL IMPORTANTE EN EL DESA­

RROLLO DE LA EMPRESA POR LA RESPONSABILIDAD QUE TIENEN 

PARA CON SUS EMPLEADOS, 

CON EL FACTOR DESARROLLO Y ADELANTO, SE ENCONTRARON 

SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES EDAD, ANTIGUEDAD Y PUESTO, 

PARA LA VARIABLE EDAD, EL GRUPO QUE PRESENTÓ MAYOR SA -

TISFACCIÓN FUE LA POBLACIÓN MADURA; POSIBLEMENTE COMO -

MENCIOIJA HALLER (1971), EN ESTA ETAPA SE ORIGINA LA NE­

CESIDAD DE RESTAURAR LAS METAS Y VALORES, PARA RECOBRAR 

EL CONTROL DE LA VI DA Y DE ASEGURAR EL PORVENIR A TRAVÉS 

DEL DESARROLLO, EN CUAMTO A LA VARIABLE ANTIGIJEDAD, LA 
. . 
POBLACIÓN QUE REPORTÓ MAYOR SATISFACCIÓN FUE LA DE ME -

NOR ANTIGUEDAD, TAL VEZ PORQUE TIENE MAYOR POSIBILIDAD 

A DESARROLLARSE Y ADGlllRIR EXPERIENCIA, COMO MENCIONÓ -

SIEGEL (1962), DE ESTA FORMA EL TRABAJADOR REAFIRMA SU 

AUTOESTIMA ANTE SI MISMO Y LOS DEMÁS, ASIMISMO; LA VA -

RIABLE PUESTO, FUE LA POBLACIÓN DE EMPLEADOS LOS QUE 

EXPRESARON MAYOR SATISFACCIÓN, ESTO ES FACTIBLE PORQUE 

EXISTE MAYOR OPORTUNIDAD DE ASCENSO, SE ENCUENTRA EN LA 



ETAPA DE REALIZAR SUS INQUIETUDES Y SATISFACER SU ENTll 

SIASMO DE LLEGAR A OCUPAR LOS PUESTOS DE MAYOR JERAR -

QU{A, 

ANALISIS 2: DIMENSION HIGIENICA. 
PARA ESTE ANÁLISIS,· EN EL FACTOR POL!TICAS Y 1\DMI -

NISTRACIÓN, SE ENCONTRARON SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES 

EDAD Y SEXO, PARA LA VARIABLE EDAD, ES LA POBLACIÓN JQ. 

VEN QUIEN PRESENTA MAYOR SATISFACCIÓN, ESTO ES PROBABLE 

YA QUE ES MAS FÁCIL PARA LOS JÓVENES ACEPTAR CAMBIOS -

PUESTO QUE SU DINÁMICA REPRESENTA UN RETO AL FUTURO, AL 

CONTRARIO QUE EN LA EDAD MADURA QUE POR LO MISMO RECHA­

ZA TODO AQUELLO QUE SEA CAMBIO, EN CUANTO AL SEXO, SE 

ENCONTRÓ MÁS SATISFACCIÓN EN EL GRUPO DE MUJERES, ESTO 

ES ADMISIBLE PORQUE LA MUJER HA LOGRADO DESARROLLARSE, 

REFORZANDO SU PERSONALIDAD Y ENSANCHANDO SU MUNDO LABQ. 

RAL, ACTUALMENTE EXISTE UN RECONOCIMIENTO DE LA IMPOR­

TANCIA CRECIENTE DE LAS MUJE~ES EN LOS NEGOCIOS, SE -

ADAPTA MÁS FÁCILMENTE A LAS POL!TICAS ADMINISTRATIVAS, 

DESEMPEflANDO PAPELES CADA VEZ MÁS SIGNIFICATIVOS EN -

LAS EMPRESAS; COMO MENCIONÓ A. KOLANTAY 0972)~Ú MU -

JER ACTUAL ES LA CONSECUENCIA NATURAL E INEVITABLE EN 

LA VIDA ECONÓMICA Y SOCIAL DEL MUNDO, SE ENCUENTRA EN 

LAS DIVERSAS CAPAS SOCIALES Y LA SUPERACIÓN DE ELLAS -

SE MANIF !ESTA OÍA A DIA, EL RECONOCIMIENTO A SU DESA­

RROLLO Y APTITUDES, HA HECHO QUE LA MUJER PRESENTE MAS 
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SATI SFACC !ÓN EN SU TRABAJO POR LA ARDUA LUCHA QUE HA -

TENIDO QUE SOSTENER PARA ABRIRSE CAMINO EN EL CAMPO LA 

BORAL. 

PARA EL FACTOR SUPERVISIÓN SE ENCONTRARON SIGNIFI-

CATIVAS LAS VARIABLES EDAD, SEXO Y ANTIGUEDAD, EN LA 

VARIABLE EDAD, FUE LA POBLACIÓN MADURA LA QUE OBTUVO -

MAYOR SATISFACCIÓN, ESTO PUEDE DEBERSE A QUE ES LA EN­

CARGADA DE LLEVAR A CABO LAS LABORES DE IMPLANTAR JUS­

TICIA, DELEGAR Y/o ENSEilAR A LOS EMPLEADOS MÁS JÓVENES 

LAS ACTIVIDADES A REALIZAR. EN CUANTO A LA VARIABLE -

SEXO, FUE LA POBLACIÓN FEMEtllNA LA QUE OBTUVO MJ\YOR 

SATISFACCIÓN, ESTO ES PROBABLE YA QUE LA SUPERVISIÓN A 

SU TRABAJO ES M{N!MA, POCO CONSTANTE, EN VIRTUD DE QUE 

ESTE GRUPO DE POBLACIÓN EVI fA EL CREAR PROBLEMAS, APREtl 

DE Y ASIMILA FRECUENTEMENTE MÁS RÁPIDO QUE LOS VARONES; 

SE CONSIDERA DE ACUERDO A A, KoLANTAY (1972), QUE LA Mil 

JER ES MÁS CONFIABLE, POSEE MAYOR FIRMEZA, DECISIÓN Y -

ENERG {A, POR LO QUE ES JUST 1F1 CABLE QUE AL NO SENT! R LA 

PRESIÓN DE LA SUPERVISIÓN CONSTANTE HAYA OBTENIDO MAYOR 

SATISFACCIÓN, POR LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE ANT! -

GUEDAO, ES EL GRUPO DE MAYOR ANTIGUEDAD QUIEN REPORTA -

MÁS SATISFACCIÓN, LO MÁS PROBABLE ES PORQUE ESTE GRUPO 

ES El ENCARGADO DE LLEVAR A CABO ESTA LABOR, 
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EN EL FACTOR CONDICIONES DE TRABAJO, LA VARIABLE -

AfHIGUEDAD FUE LA QUE SE OBTUVO SIGNIFICATIVA; SIENDO 

LA POBLACIÓN DE MEDIANA ANTIGUEDAD (TRES A CUATRO AÑOS) 

LA QUE OBTUVO MAYOR SATISFACCIÓN, SIENDO ESTO FACTIBLE 

A· QUE POR EL TIEMPO QUE TIENEN TRABAJANDO SE ENCUENTREN 

EN UNA SITUACIÓN ARMONIOSA CON LA EMPRESA, YA QUE NO -

EXISTE LA SEGURIDAD DE LA INEXPERIENCIA, NI EL TEMOR A 

LA JUBILACIÓN O EL DE SER DESPLAZADOS, 

DEL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDI­

NADOS NO SE ENCONTRÓ SIGNIFICANCIA PARA NINGUNA DE LAS 

VARIABLES EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD Y PUESTO, 

CoN EL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPE­

RIORES, SE OBTUVIERON SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES 

EDAD y ANTIGUEDAD, SIENDO LA POBLACIÓN JOVEN, PARA LA 

VARIABLE EDAD LA QUE REPORTÓ MAYOR SATISFACCIÓN, TAL -

VEZ PORGUE ES ESTE GRUPO EL MÁS INTERESADO POR APREN -

DER Y OBTENER EL RECONOCIMEINTO DE SUS JEFES, PARA PAR 

TICIPAR POSTERIORMENTE EN ACTIVIDADES QUE LES PERMITA 

MAYOR DESARROLLO, EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD, FUE LA -

POBLACIÓN DE MENOR ANTIGUEDAD LA QUE MANIFESTÓ MAYOR -

SATISFACCIÓN, POSIBLEMENTE PORQUE EX! STE LA CONFIANZA 

Y LIBERTAD DE EXPRESARSE CON SUS JEFES, AL RESPECTO 

McGREGOR (196Q), MANEJA EL CONCEPTO DE LA DIRECCIÓN 
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EFECTIVA EN DONDE CONSIDERA COMO COtlDICIÓN NECESARIA -

PARA LOGRAR LA INTEGRACIÓN DE LAS METAS, LA COLABORA -

CIÓN ENTRE SUPERIOR Y SUBORDINADO, EN ESTE PUNTO SE -

CONSIDERA QUE LAS RELACIONES CON LOS SUPERIORES SON P!l 

SITIVAS, 

EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON EM­

PLEADOS DEL MISMO NIVEL, SE ENCONTRÓ SIGNIFICATIVAS -

LAS VARIABLES DE EDAD, ANTIGUEDAD Y PUESTO. PARA LA -

VARIABLE EDAD, FUE LA POBLACIÓN MADURA LA QUE MANIFES­

TO MAYOR SATISFACCIÓN, ESTO ES PROBABLE YA QUE HAY MA­

YOR ESTABILIDAD EN SUS RELACIONES INTERPERSONALES A Dl 

FERENCIA DE LOS JÓVENES QUE SON MÁS CAMBIANTES, DE LA 

VARIABLE ANTIGUEDAD, FUE LA POBLACIÓN CON MÁS AÑOS DE 

SERVICIO EN LA EMPRESA LA QUE PRESENTÓ MAYOR SATISFAC­

CIÓN, PROBABLEMENTE PORQUE ESTE GRUPO FUE EL FUNDADOR 

DE LA EMPRESA Y SE HA MANTENIDO UNIDO EN EL DESARROLLO 

DE ESTA. EN LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE PUESTO, FUE 

LA POBLACIÓN DE DIRECTIVOS LOS QUE MANIFESTARON MÁS SA 

TISFACCIÓN, SE CONSIDERA QUE POR LA MISMA RAZÓN QUE EN 

LA VARIABLE ANTIGUEDAD, A QUE SOtl LOS FUNDADORES DE LA 

EMPRESA, 

PARA El FACTOR SUELDO FUERON LAS VARIABLES EDAD Y 

ANTIGUEDAD LAS QUE SE OBTUVIERON COMO SIGNIFICATIVAS, 
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PRESENTÓ MAS SATISFACCIÓN, POSIBLEMENTE PORQUE EL SUEL 

DO REPRESENTA LA INDEPENDENCIA EN CIERTA FORMA FAMILIAR, 

ASf COMO LA SATISFACCIÓN DE CIERTO NIVEL DE NECESIDADES 

QUE SURGEN EN ESTA ETAPA DE LA VIDA, REAFIRMACIÓN DE SI 

MISMO Y DE QUE ES CAPAZ. EN CUANTO A LA VARIABLE ANTI­

GUEDAD FUE LA POBLACIÓN DE MENOS DE DOS AÑOS DE SERVI -

CIO LOS QUE PRESENTARON MAYOR SATISFACCIÓN, TAL VEZ POR 

QUE ES MÁS IMPORTANTE EL APRENDIZAJE Y CONSIDERAN LO -

QUE RECIBEN A CAMBIO DE LA OPORTUNIDAD DE APRENDER Y Da 

$ARROLLARSE. 

EN EL FACTOR POSICIÓN, NO SE ENCONTRÓ SIGNIFICANCIA 

PARA NINGUNA DE LAS VARIABLES EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD Y -

PUESTO, 

EN EL FACTOR SEGURIDAD SÓLO SE OBTUVO SIGNIFICANCIA 

EN LA VARIABLE PUESTO SIENDO LA POBLACIÓN DE DIRECTIVOS 

LOS QUE MANIFESTARON MÁS SATISFACCIÓN, ESTO ES PROBABLE 

POR QUE ES EL GRUPO CON MAYOR ESTABILIDAD, SON LOS QUE 

DIFICILMENTE PERDERIAN EL TRABAJO PUES EN SU MAYORfA 

SON DUEÑOS DE LA EMPRESA, AUNQUE SUFREN DE MÁS PRESIONES. 

PARA EL FACTOR VIDA PERSONAL, ÚNICAMENTE SE OBTUVO S IGNl 

FICANCIA EN LA VARIABLE PUESTO, SIENDO TAMBltN EL GRUPO 

DE DIRECTIVOS LOS QUE MOSTRARON MAYOR SATISFACCIÓN, 

SE CONSIDERA QUE ES PORQUt TIENEN A SU FAVOR LA -
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ESTABILIDAD SOCIO-ECONÓMICA OlJE CARECE. EL RESTO !:JE LA 

MUESTRA. 

8!JALLS1S..J: VARIABIES DE110GRAE!CAS~ 

hRA LA EDAD, LOS RESULTADOS DE ESTA TESIS INDICAN 

QUE EN TODAS LAS EDADES COMPREND 1 D/\S POR ESTE ESTU. 

DIO SE OBTUVO SATISFACCIÓN, POR LO OUE SE CONCLUYE 

QUE A CADA CAMBIO DE EDAD TlEHE LUGAR UNA COMPENSA 

ClÓN, ES POR ELLO QUE DE ACUERDO A LOS INTERESES -

DE CADA EDAD SE VA MANIFESTANDO LA SATISFACCIÓN DE 

DISTINTOS FACTORES. 

EN LA VAR l ABLE SEXO I DE ACUERDO A LOS ANÁL! s ¡ s SE 

CONCLUYE QUE LA MUJER ESTA MÁS SAT l SFECHA QUE LOS 

VARONES EN LOS FACTORES HIGI~NICOS, EN ESTE RESUL­

TADO SE PUDO COMPROBAR LO EXPUESTO POR HALLER (1971), 

SOBRE QUE LAS MUJERES PARECEN PRONUNCIARSE CON MÁS 

FACILIDAD EN COMENTARIOS ESCRITOS O VERBALES, POR -

COSAS TALES COMO LA LIMPIEZA DE LOS LUGARES DE TRA­

BAJO, EL TRATO, LAS RELACIONES, LA MUJER HABLA CON 

MÁS SINCERIDAD QUE LOS VARONES, PERO MUESTRA MENOS 

INTERÉS POR LOS FACTORES MOT!VACIONALES, DE AH! QUE 

SEAN LOS VARONES LOS QUE EN ESTA DIMENSIÓN OBTUVIE­

RON MÁS SATISFACCIÓN, 
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EN LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE ANTIGUEDAD, ES LA 

POBLACIÓN COtl MENOS AÑOS DE SERVICIO EN LA EMPRESA 

LOS QUE MAS SATISFECHOS SE MOSTRARON EN LA MAYORIA 

DE LOS FACTORES, SIENDO ESTOS LOS QUE DE ALGUNA -

FORMA MIDEN APRENDIZAJE, POSIBILIDADES DE CRECER -

O ADQUIRIR EXPERIENCIA, LA POBLACIÓN CON MAS AílOS 

DE SERVI C 1 O SE 1 NCLI NÓ A LOS FACTORES QUE IMPLICAN 

RESPONSABILIDAD, SUPERVISibN, O RELACIONES, POR LO 

QUE SE CONSIDERA QUE SON JUSTIFICABLES LOS RESULTA 

DOS, 

EN LA ÚLTIMA VARIABLE QUE ES PUESTO, SON LOS DIREl: 

T!VOS LOS QUE MANIFESTARON MAYOR SAT!SFACCibN, EN 

LA MAYOR!A DE LOS FACTORES, RESULTADO OBVIO, EN VIR 

TUD QUE EN SU MAYORIA SOJI DUEÑOS DE '...f, EMPRESA, LOS 

POCOS FACTORES QUE SEÑALAN SATISFACCIÓN POR PARTE -

DE LOS EMPLEADOS SON AQUELLOS QUE IMPLICAN RECONOCl. 

MIENTO Y DESARROLLO, (VER TABU. 18), 

Ell RESUMEN DE LAS H IPbTES 1 S PLANTEADAS PARA ESTE E.S. 

TUDIO, TRES DE LOS FACTORES NO ESTÁN ORIENTADOS A -

LA SATISFACCIÓN PARA NINGUNA DE LAS VARIABLES DEMO­

GRÁFICAS PLANTEADAS; SIENDO ESTOS: EL tXITO, QUE CQ 

RRESPOtlDE A LA DIMENSIÓN MOTIVACIONAL, LAS RELACIO­

NES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, AS! COMO LA -

POSICIÓN, AMBOS FACTORES DE LA DlMENSlbN HIGlfNICA. 
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ASIMISMO, POR LOS RESULTADOS ENCONTRADOS EN LOS 

FACTORES H!GltlllCOS, ESTOS SON DIFERENTES A LOS 

PLANTEADOS POR fREDERICK HERZBERG, PUESTO QUE DE 

LOS DIEZ FACTORES H!Gl~NICOS, OCHO SON SIGNIFICA 

T!VOS HACIA LA SATISFACClbN, PROBABLEMENTE. POR -

LAS CARACTER[STICAS DE LA MUESTRA, POR LO QUE -

SE CONSIDERA QUE LOS FACTORES HIGl~NICOS COMO MQ. 

T!VACIONALES PUEDEN CONDUCIR A LA SATISFACCIÓN, 

SrN EMBARGO, SE VALORA LA IMPORTANCIA DE LA TEO­

R!A DUAL COMO UNA GRAN APORTACIÓN A UNA BASE PA­

RA ESTUDIAR LA MOTIVACIÓN HUMANA, PUESTO QUE ABAR 

CA LOS PRINCIPALES FACTORES QUE DETERMINAN LAS NE. 

CESIDADES DE LOS TRABAJADORES QUE SON: FlSICOS, -

AMBIENTALES Y MOTIVADORES, 

1 IMITACIONES DEI ESTUJ11.0.. 

A CONT 1NUAC1 ÓN SEÑALAMOS AL GUIJAS LI M IT AC 1 ONE S A -

LAS QUE NOS ENFRENTAMOS EN EL PRESENTE ESTUDIO: 

Los RESULTADOS OBTENIDOS NO SE PUEDEN GENERAL! ZAR 

A OTRAS POBLACIONES SIN MEJORAR LOS INSTRUMENTOS, 

No SE CONTÓ CON UNA ÁREA ESPECIAL, LO QUE INCRE -

MENTÓ EL TIEMPO DE APLICACIÓN, 
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SUGERENCIAS PARA FUTURAS INVESTIGACIONES 

PARA FINALIZAR ESTA TES!S Y A MANERA DE S!NTESIS 

MENCIONAREMOS ALGUNAS ESPF.CTATIVAS QUE SURGIERON 

EN LA ELABORACIÓN DE ESTA INVESTIGACIÓN, 

SI EL TEMA DE SATISFACCIÓN LABORAL, EL LECTOR LO 

CONSIDERA INTERESANTE Y DESEA INVESTIGAR MÁS, S~ 

GER!MOS ELABORE UN NUEVO CUESTIONARIO MÁS N'iPLIO 

QUE LE PERMITA ANALIZAR MÁS DETALLADAMENTE CADA 

FACTOR DE LA TEORIA DE fREDERICK HERZBERG, 

SE SUGIERE HACER UNA INVESTIGACIÓN DE LOS PORCE~ 

TAJES OBTENIDOS EN LA TEORIA DE HERZBERG YA QUE 

NO MENCIONA COMO LLEGO A ELLOS, 

ÜTRA SUGERENCIA PARA ABORDAR ESTE TEMA CONS!STE -

EN TRABAJAR CON UNA MUESTRA MÁS GRANDE EN DONDE -

SEA MÁS REPRESENTATIVO EL GRUPO FEMENINO, ES DEClR 

EN CANTIDADES IGUALES VARONES-MUJERES, 

ASIMISMO, SE RECOMIENDA EXPLORAR EL NIVEL SOCIO­

ECONÓMICO, YA QUE PODRfA ARROJAR DATOS INTERESAU 

TES .• 

ÜTRA VAR 1 ABLE QUE CONS 1 DERAMOS PUEDE AFECTAR AL -
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TRAMJADOR, ES LA ESCOLARIDAD, LA PERSONA INTERE. 

SADA EN ESTE TEMA, PUEDE INVE~TIGAR A ESTRATOS DE 

LA POBLACIÓN EN DONDE LA GENTE DESEMPEÑE PUESTOS 

"NO ACORDES" CON SU GRADO ACADtM ICO, 
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ANEXO 1 
IHSTRUCCIONKS 

EL PRESENTE CUESTIOllARIO TIENE COMO FINALIDAD CONOCER SU OPIN!ON ACERCA DE LAS CAUSAS QUE LE UAN 

SATISFACC!ON Etl SU TRABAJO. 

SE LE PRESENTARAN A CONTINUAC!Otl 36 PREGUNTAS QUE ornEHAN SER CONTf.STADAS Cotl LA MAYOH SlilCERl-·­

DAD. PAHA CADA UNA liAY SEIS OPCIONES USTED DEUEílA ESCOGER UNA m; ELLAS MAHCANDO GON UtlA X LA -­

RESPUESTA St::LECCIONADA, TRATE DE corlTESTAll TODAS LAS PREGUtlTAS. 

SUS RESPUESTAS SERAN TOTALMEtln: CO~FIDENCIALES, YA QUE NO ES tlECESAHIO QUE ESCHIBA SU llOMBHr., SO 

LA~ENTE ANOTARA W EL ESPACIO CORRESPONDlENTE SUS DATOS: 

EDAD: 

SEXO: 

ANTIGUKOAD: 

PUESTO: 



111STHUCCfONES, 

Cont.est.c Jo lllBH atncerrimcnte quo pueda el ulgu1 en le C\lt"!ll1onurio. 

Lea culdadot111mento luu preguntas y mnrque con und X el ¡rnrenle3rn que mejor detlcr!bn uu rt!upuc~ta en rel.H.:1611 

a los t1llúíiCLonou de au trüb::ijo. 

1,- ¿llAS PAflTICIPADO Ul CURSOS PROMOVIDOS POI! LA HlSTlTUClOW' 

Sl ( l Ca!il Sle1nprr. ( ) A 1 guna~ VCCl~tl ( ) liuy poca~J \11•ct_•:; { ) Co:Ji rium:::,1 { 1 No ! 

2.- ¿COllOCES corl !;XACTITUO LAS FUHClONES 01:: TU PlJ!c:~TO'' 

S1 ( I c.1ut l•)•Ju?1 ( l Al;;::un.1:• ( ~·1uy t•:'C'd.I ( ) 

:J.~ ¿TO."IAll f.rl cm::;r,\ TU~; IIJF:AS PAliA Mf.JO!!td! f.!. rn:m:·~pr:rM ['lf. 'j\J T!\A0AJ07 

5! 1 ) Cuut no { ) Muy poc.1u vc:c,.:1 ( ) Al¡:una:; vt•cr:1 ( J 

•l,- ¿Tf. HAN P!IO:~O'/JOO !'Oíl TUS LOGH05 f:N El. TllAUAJO? 

c.1:11 nunc<J 1 A.ira V('Z ( ) 1/o r:-.uy fr1•c:utmtP ( ) 1.\111 rt"¡~ulur frt• ( 
rnl!nte. - -

~-- c,llA~j P"RTICIPAUO Efl ALGUN EQUfPO m:POllTlVO DE L.t. IW>TrTUCIUiP 

l: 1·; 1 n¡ n;;\11\,! i t;,¡ { 

c,1~1 :.01t•rnpn· { J flu t 

:-!•1y (r,.•·u,·1•!r.:.' 
m,_,nt..:. 

SI ( ) C,1<.11 tilt'mpre { ) Al¡:un.w vr.ct.'l> { ) Muy poc,1:; ve•:l':l ( ) C.1,11 r.unc.i ) ¡;~1 ( 

t~.- :_r.0:.!0 ¡.:~; 1 A flFl.ACiflrl l'.,l\JE l:'.X!~72 f:!/TílC :~ ;;1:,;.i,-..;:, ~!.ir: LlE;...r:;.¡¡.;e:~¡,~ Y iU ~Uí:L!lL•.' 

Muy 1tdecuad;_, ( ) ílucna ( ) ílt!~ul.1r { ilo "'"IY nal:i ~bl' ~'· Jj ... ! :.1 

l. l 



7.- ¿l::?ICUENTRAS INTERESAUTE EL TRADAJO QUE ílE.\LIZAS ACTUALMENTE.., 

SI ( C11til a1empre ( ) Algunaa veceo ( Muy pocu:s veces ( ) Cü.Ui nuncu No ( ) 

0,- ¿COMO SON LAS RELACIONES CON LOS CLIENTE:S UE TU I!i:3TJT~C10!1? 

Muy buenn11 ( ) Buonau ( ) Regularmente buenna { ) Rcgulare9 ( ) Malnu ( ) Muy mr\\D!I ( ) 

9.- ¿SIENTES QUE TU THABAJO NO TIENE VALOR? 

Nunca [ ) Caet nunca { } Rarn vez ( ) Muy (recucnl! 
menle. 

!.o mayot· pnrh> { ) C!l!l l todo ( ) 
ti!'\ u .. mpo ~l titu~po 

10,- ¿COMO SON LAS RELACION~S CON TUS SUDOHDiilAOOS? 

Muy buenas ( ) Duem19 ( Regulilrmente buena:i { ) RPgulares ( ) M.iln:J ( Muy mahw { ) 

11,- ;.1-:f/ TU AUSf:tiCIA EXISTE PERSONAL QUE 'i'E SUSTITUYA COH LA i::~·1cAc'IA Q\1f. TU LO HACES? 

St ( l C1u1i !liernpre { ) Algunu~J vece~ ( Muy µve.is vcc.co1 ( C.1t;\ rn1r:t"::1 ( ) fiel ( 

12.- ¿COMO CONSIOER,\.S om; SON LAG FUNCIONE5 QUf: DESE.MPWAS? 

1núti1ea ( ) Muy poco útiles ( Muy poco l1tilt';i ( ) Hc-gul¡11•r:1cnte { ) :.\uy üttlC'!l { ) Sum,Mt!ll { ¡ 
út1le3 i1~ útilc'.1 

13. - ¿ TtEm:s OPOHTutUDAO DE llr\CER cor1rnrnuc1or:r:s VALIOSA:;: 

Sl ( I f.luchíu1nH1t1 { Baatnnlt:s ( ) Poca:i ( ) Muy po~u!i ( ) .:.1.l~ r .. wc11 ( l 



14.- ¿HAS UTILIZADO EL TOTAL DE 'TUS CAPACIDADES E!f OF.SEMPErto DE: TU TRABAJO? 

Casi nunca ( ) nnru vez ( ) Uo muy frecuen ti! 
ment.1~ -

15.- ¿COMO ES LA. RELllCIO!l CON TU JF.n'.'? 

Con frecucn 
cia, -

Muy butmu ( l Buena ( ) Rer,.ul armcnrn buen.1 ( ) lh~r.ulur ( ) 

16.- ¿SIENTES QUE TU TRABAJO !::S UTIL PAHA LAS Dt:HAS PEHSOfl.\!'l DE TU IH::PA!ITAMr:rll'O? 

Huy frecucn ( 
teniente -

cn~i nl~111 ( ) 
prC". 

M,1ta ( Muy m:1lo ( 

!lo ( ,.luy poco úUI ( ) No mu:; útil ih!e;ulormnnl•~ 

Útl 1 
Muy útil ) ~u1oar11cntt.• Ülil ( } 

17.- ¿!IAS ASISTIDO A LOS CONVIVIOS l)UE ORGAtHZAtl PA!lA EL PEllSONl\L? 

"' ( 
Cu:>l Blr.mprr. ( } A)~~Ullilll VCCC~I ( ) 11.uy pocn~ V•!C'!:l 1 C;15i. ) Na ( 

18.- ¿EL AMB!Er/TE f'l5JCO DE Tll LUGAH OE TRABAJO FACILITA El. nt~:~1·:MPL:il'J DE TUS nt;;r:lQ'.iFS" 

"' ( 
llluch(utrno ( } Mucho ( ) :~uy poco ( !l 1ru ..-ie;: \lo 

19,- ¿CUENTAS CON' t:L MATERIAL rlECESAlllO PAl1.\ ltEALlZAll ·ru THABAJO? 

Coui todo el ( ) Ln rn<1yor parl!! Muy frecuente { tia muy frC'cmmte ( ) fl.1r,1 vw1, ( } C.i:.i { ) 
tiempo del tl.cmro r.icnl1! - mC"nle -

::a.- .:.Ei:cu:rrrn:.s 1.LGO r;u;:vo our: Aí'íl.EiWrn i:it ;u.; ODLIG:,cw:;r . ..> .;c;¡;;,1..;:.E;·; 

fladrt par 
nprcnllcr 

C!t!!l nndn por ( ) Pucdn npr1•n(h•r r 
n.prender muy poco 

ll:'!Y nlr.n 'l~le 
:1pre11d•~r 

\ hiedo Hprr:n ( l Pu,•,\n ;J!'.'H.''..'J { ) 
der 1nuc:tlo - dt!I' r:,uchLninu 



21.- ¿CON om: FRECUE/lClA HAS SENTIDO QUE LOGRARIAS ~AS SI TUVlE.RAS UNA CO:.tPLE:TA Ll13EH'it.n DE ACCTOW! 

Cnoi todo r.l ( ) La mayor parte ( ) Muy frt'cuen { ) No nuy frccuen l ) .Har;) v~z ( 
li1?mpo d~l tiempo temente - tt-mcnte -

C.1si nu!.! 

22.- ¿TE SJf;HTES SE'CUHO eu TU f'UEST07 

51 ( Much!nimo { ) Mucho ( Regul11t· ( ) Mus pr>co ( llo ( 

23.- ¿SIENTE:: QUE HAS I.OGtlADO Al.GO VAt.10SD? 

Todo el ( ) Muy frecuen ( ) Frccuent(!mtmte Con frecuencia ( ) Oc vct en cuando { ) 1k• { 
lemcnte - regular 

24.- ¿COMO ES TIJ ílELACIOtl C01' !.OS .)f:ff.!i m-: OTfü)S Of.PANTAMENTOS? 

Muy buerHt.11 l } f!ut!mHJ ( ) Hccultir1nente buenan ( ) ftegulltl''tHI ( l M¡¡lau ( ) :{uy malaG { l 

25... ¿COMO CONSlDEftAS QUE LA SUPERV1SION tri LA !NST?TUCtON? 

Huy odl!Cunda ( } Adecuúda ( ) Regul.1rr.ittntc adecuado ( ) Po-::o adecu.'\da { } In..sdecu.idu ( } Co"1fll~ { ) 
t.O.fllcntC 
lnadecu•1~11 

26.- ¿UAS TEIUOO RECONOCIMIENTO POR EL DESEMPEtlO O~ TU WAIMJO? 

Sl ( ) Cnai lliempre ( } .\lgunau veci¡,s t ) Muy pocas vecea { ) Co1&i ~unen ( } No ( ) 

2'1.- .¿F:Xtsn:u ACTIV!PAOES DE t.A ORCMHZAC!ON QUF; !rlVOLUCll:Etl A TU f"AMit.tA.? 

No ( 1 Un poeo ( ) Cnni nu1H;:a ( ) Ra.ra vez ( ) Mucho { M.uchíaimo ( ) 



2u.- /.C'OtW!Of:i?t.S om:: ':'\15 FutlCJOfl¡.;s SOii TllASCErlUEifl'A\..~:s PA!!A i'liOGHi':SAli [lE:ITBrJ m: F.STA OkGA!H:'..ACIO:n 

No { ) Puco ll•;,incedcnln 
le:: -

Muy p01co t:·1H:C(••ll'll 

talt!:' -

-~9. - ,:, 1' a:m-:s t. i u~:KTAO l'AHA DEClO jfl C(l!.~,:) 1.u.r.:::H TU Tl!.~fj,\,; \l 1 

llt:Lulnrmt•ntc 
tr..ii;c•:rl•!ntale:i 

Nlngunn ¡ C,1>< 1 ninguna ( ) t·!uy ¡11i.:;1 { J !k¡¡uL1r ( ) ~~u..:h.i ( 

;!U.- ¿tS~CTf\ F:L 1'1JM,\. 10 .JlJi:'. T!EM:~i TU VHlA PH1VA\1/>.' 

No i :111 p..:...:o c.1.n ::·1•1c.1 ( !l.u·a Vl'Z ( 

31.- ¿CO~O SOrl LAS fiELAClOHES cor.1 7U~ t:o~~PJ\~l~HOJ !Jt 'fl!/1BA.ltJ? 

Muy tl'.lSC•! i ) .;u:·i,ur.<:.>nt1~ : 
Jcnl.1lt:!i - lrn~\C'1•,\1!nt..il~·:· 

lliml t.111:1 í l 

!·~ucl:o ( lh.ictd'.~ir.iu ( } 

Muy but"ni1:1 ( ihicnutl ( Hc~·.ul.1rmenl•! ( ílcr,ularc:i ( l Mal.1::. ( :-luy 1~.-,1,,_, { 
llUt'nd~, 

32.- ¿PIENSAS QLtt: 1.A fUiiCJml QU~ OE!H:l·IPt:NA:i PUO!!ft, í"H:SAl'A!l!-:CE!P 

Si ( } C,1!11 11ll•mp1•e ( Alp,wi.1:.. 'J•!Ct'li ( ) ~luy p!.lc;1:l vece'.: C.a:1i mmcn ( ) :~u ( ) 

JJ.- c,CUMO CON5IUrnAS QUE :ION LAS 111-:LACIOm:s COll TOS .:::wt.rir:RIJ~; [)\.; T!lt.:J,\J(J rurnA m:1. ~11:.iM\'..l? 

Muy buemrn ( BUC!ldft ( Hcp,uL1rri.·11!~· ( 
b.,,•n,1·: 

íl.:1;•Jl11r.,.J • 

34.- ¿SlEtlTES QUE n: TOMAN !rn CUElffA w LA POLJTlCA or";,;¡;¡¿Ac! .. 1Ni,L? 

flo ( ) Casi no ( ) Muy p<.>c.i:l v,~o;. ... :; Al~u1i.1:> ..-cce:; 

!-~ •• 1 ,1.; Muy 1:1..il.1<,; ( ; 

) C:l!ll. ~lCfl'.pr11 ( Si 1 



35.- ¿COMO CONSIDERAS QUE SON LAS RELACIONES DEL PERSONAL DEllTRO DE LA ORGANIZACION? 

Muy buenos ( ) Buenas ( ) Regularmente ( ) Regulares ( ) Malo.u ( ) Muy malas 
buenn5 

36.- ¿llAY r"OHMA DE SADER SI HACES BIEll O MAL TU TRABAJO? 

Si ( ) Cou1 oi~mpre ( ) Aln,unu3 vecco ( ) Muy pocas veces ( ) Cuoi nuncn ( ) No 

GRACIAS POR SU COOPERAC!ON 



ANEXO 1 A 

VAR!f\BLES INDEPENDIENTES ~Q, DE PBEGUMI8S 

Ex no 12 13 23 
RECONOC IM 1 ENTO DE LOGRO 4 26 
TRABAJO DESAFIANTE l~ 16 
RESPONSAB 1 LI DAD ACRECENTADA 2 9 

DESARROLLO Y ADELANTO l 20 28 
PoLfTICAS Y ADMINISTRACIÓN 29 34 35 
SuPERV Is 1 óN 3 25 
CONDICIONES DE TRABAJO 18 J.9 

RELACIONES INTERPERSONALES 

CON SUBORDINADOS 10 11 24 
RELACIONES INTERPERSONALES 

CON SUPERIORES 15 21 24 
RELACIONES INTERPERSONALES 

CON EMPLEADOS DEL MISMO N.L 

VEL, 24 31 33 
SUELDO 5 36 
Pos1c16N 7 8 

SEGURIDAD 22 30 32 

VIDA PERSONAL 5 17 27 
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