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ITHTRODUCCILON

LA RIQUEZA FUNDAMENTAL DE UN PAlS ESTA EN LA PO -
BLACION QUE LA FORMA, PRINCIPALMENTE LA QUE SE ENCUEN-
.TRA LABORAMDO, PUESTO QUE DE ELLA DEFENDE LA éRODUCCION
DE BIENES Y SERVIC10S., LAS MANIFESTACIONES FOSITIVAS -
0 NEGATIVAS DE LOS EMPLEADOS SON DETERMINANTES DEL £x1-
TO O FRACASO Y ESTAN EN FUNCION DE LOS NIVELES DE SATIS
FACCION QUE LOS EMPLEADGS OBTENGAN DE SuU TRABAJO, DEBI-
DO A QUE ESTA, INFLUYE EN EL DESARROLLO DE LAS PERSONAS
Y POR TANTO, AFECTA EL RENDIMIENTO EN EL TRABAJO,

POR LO MISMO LA SATISFACCION LABORAL NO ES UNA

{

AREA NUEVA EN EL CAMPO DE LAS ORGANIZACIONES, DIFEREN

TES EMPRESAS AS{ COMO INSTITUCIONES SE HAN INTERESADO

POR SU ESTUDIO, Y SOBRE TODO, POR CONOCER LAS CAUSAS
QUE LA ORIGINAN COMO UN MEDIO éARA DESARROLLAR CAMPQS

DE INVESTIGACION MOTIVACIONAL,

LA FINALIDAD DE NUESTRQ TRABAJO ESTA ENCAMINADA A
DETERMINAR LO5 FACTORES QUE PROPORCIONAN LA SATISFAC -
C1OM LABORAL Y. COMPROBAR O RECHAZAR ALGUNOS ‘DE LOS CON-
CEPTOS MAS IMPORTANTES DE LA TEORIA DE MOTIVACION - Hl-
6iene DE FREDERICK HERZBERG,



EL. PRESENTE TRABAJO SE DIVIDE EN CUATRO cAP{TULOS:
"B bRIHERO, ABORDA EL TEMA DE LA MOTIVACION LABORAL, SE
MENCIONA DESDE SU ORIGEN FILOSOFICO; TRES DE LAS TEOR{AS
HMAS UTIL.IZADAS EN EL AMBITO LABORAL, COMO SE INICIA LA -
MOTIVACION EN LA ]NDUSTRIA; gN México. LA IM?ORTANCXA -
DE LOS INCENTIVOS Y DIVISION DE ESTOS,

En EL sEGUNDO CAPITULO; SE REFIERE AL TEMA DE ESTA
INVESTIGACLION LA SATISFACCION LABORAL,

PRIMERAMENTE QUE SE ENTIENDE bOR SATISFACCION LABD
RAL SU ORlGEN; LOS FACTORES QUE COMTRIBUYEN A QUE SE -~
DE, POSTERIORMENTE SE DEFINEN LOS FACTORES QUE SE CONSL
DERARON COMO REEILEVANTES A LA SATISFACCIGN; £S5 EN ESTA
FARTE DOMDE RECAE MAS NUESTRC INTERES; YA QUE SE CONSI-
DERO QUE ES LA SATISFACCION LA QUE HACE A LAS PERSONAS
ALCANZAR LA PLEN{TUD DE SU DESARROLLO. ASIM[SMO: sE -
MENCIONA A LA INSATISFACC]ON; DEFINICIONES E INVESTIGA~
CIONES REALIZADAS SOBRE ESTOS TEMAS,.

Ef EL TERCER CAPITULO, DESARROLLAMOS LA TEORIA DualL
DE FREDERICK HERZBERG QUE SE USO COMO BASE, FUNDAMEITAL
DE NUESTRG ESTUDIO SOBRE SATISFACCION LABORAL, SUS ANTE
CEDENTES COMO INICIG SUS THVESTIGACIONES €L DR, HERZBERG;
RESTRICCIONES, FACTORES DE ESTUDIO. AS! COMO ESTUDIOS -



REALIZADOS EN BASE & LA TEORIA DuaL.

En EL ULTIMO CAPITULO, NOS CENTRAMOS ENl LA IHVESTI-
GACION BASE DE ESTE TRABAJO, COWJUHTAMENTE CON EL PLAN -~
TEAMIENTO DEL PROBLEMA Y LA FORMULACION DE HIPOTESIS, EN
ESTA PARTE SE DESCRIBEN LOS PASOS QUE SEGUIMCS PARA FO -
DER ABORDAR EL TEMA SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION -
con LA TeoriA DuaL pe FReEDERICK HERZBERG. POR GLTIMD, -
SE REALIZA EL ANALISIS DE LA INTERPRETACION DE RESULTADOS
DBTENIDOS, AS|{ MISMC SE HACEN ALGUMAS SUGERENCIAS QUE PQ
DRIAN APOYAR FUTURAS INVESTIGACIONES.



CAPLITULO I

MOTIVACION LABORAL



1.1.

MOTTVACION:

LA MOTIVACION ES UM FACTOR IMPORTANTE EN TODOS
LOS ASPECTOS DE LA VIDA DEL HOMBRE, NO SOLO DESDE -
EL PUNTO DE VISTA DE TRABAJO, SINO EN SUS RELACIO -
NES FAMILIARES Y SOCIALES. SIN MOTIVACION EL ORGA-
NISMO NO ACTUARTA, SER{A UNA MASA INERTE QUE PRACTL
CAMENTE MO HARIA MADA,

Es POR ELLO QUE A TRAVES DE LA HISTORIA, EL -~
HOMBRE SE HA PREGUNTADO SOBRE LOS MOTIVOS QUE GUIAN
SUS ACCIONES., "Los FILOSOFOS DE LA ANTIGUEDAD EN -
CONTRARON DIVERSAS RESPUESTAS.

A), DEMOCRITO ENSERG QUE LA HUMANIDAD PERSEGUIA LA
FELICIDAD, ENTENIENDO COMO TAL UN ESTADO DE RE
FLEXION Y DE RAZONAMIENTO.

B}, EPICURO, POR OTRA PARTE, PENSO QUE EL HOMBRE

PERSIGUE EL PLACER; SIN EMBARGO, DECIA QUE
SE DEBEN BUSCAR LOS PLACERES MENTALES MAS QUE

Los Fisicos,

¢), HMucHos sieLos DESPUES, SPINOZA LLEGO A LA CON -
CLUSION DE QUE LA PROPIA VIDA ES EL MOTOR PRIN-
CIPAL QUE MUEVE AL HOMBRE.



(SY)

As! DURANTE MUCHOS SI16LOS SURGLERON DIVERSAS ES
CUELAS FILOSOFICAS QUE OFRECIERCH DIVERSAS EXPLICA -
CIONES PARA TRATAR DE ENTENDER LA CONDUCTA HUMAN»'\.”"
(1

LA MOTIVACIGN ES UNO DE LDS TERMINGS QUE HAN DE
SENCADENADO MAYOR DISCUSION, LO3 FITUDIOSUS DE La -
CONDUCTA HAN TRATADD A TRAVES DI 105 a%0% UE ENCGH -
TRAR LAS BASES PARA EXPLICAK LG QUE 3 LA MOTIYAZION,
HAN ELABORADO HIPUTESIS ¥ DESARROLLADO TEGR{AS qug -
LES PER#ITA CONOCER LOS PROCESOS MOTIVACIONALES, LOS
MODELDS QUE bt EMPLEAN VARIAH CONSIDERABLEMENTE, £5-
TOS ABARCAN DESDE HIPOTESES BICSENETICAS HASTA PATRD
NES DETERMINADOS POR LAS FUERZAS CULTURALES™, De LAa3
DISTINTAS DEFINICIOHES QUE EXISTEWN SOBRE LA MOTIVA -
CION SE SELECCIONARON TRES, QUE SOK LAS QUE SE CONSL
DERAROMN MAS UTILIZADAS FN EL AMBITO LABORAL Y FSTAS
son:

ARTAS GALICIA, F. ADMINISTRACIGN DE RECURSOS Huwmatios.
Mextco, Ep, TriLtas, 1986, PAes. 60 v 61.

ENTEMIIENDC POR CULTURA TODO LO CREADD POR EL, HGHMBRE,
HERRAMTENTAS, COSTUMBRES, RITOS, VALORES, ETC...



- Masiow (1954) DEFINIO LA MOTIVACION A TRAVES DE UN =
ESTADO DE DESEQUILIBRIO, ES DECIR QUE UNA PERSOMA ES
7A MOTIVADA PARA CORREGIR TAL DESEQUILIBRIO,

- Mc. CLeLLanp (1962), CONSIDERG QUE UN MOTIVO ES EL -
ESTABLECIMIENTO POR UN INICIO DE CAMBIO EN UNA S1TUA
C1ON AFECTIVA, PARA £STE AUTOR, LA PALABRA RESTABLE
CIMIENTO SIGNIFICA QUE HAY INVOLUCRADO UN APRENDIZA-
JE PREVIO, ES DECIR, SE BASA EN LA CULTURA Y SU IN -
FLUENCIA EN EL SER HUMANO, |

- Feperick Herzeers (1959), ENTIENDE POR MOTIVACION; -
... LA PULSION DIRIGIDA A UNA META., LS DICIR, UN -
INDIVIDUO SE VE IMPULSADO POR UNA NECESIDAD A REALI-
ZAR UNA SERIE DE ACCIONES, PARA ALCANZAR UNA META QUE,
LE PARECEN SATISFACTORIA, O PARA EVITARLA SI LE PARE
CE INSATISFACTORIA." ( 2)

(2) .. ,
' VaLpez DeLHuneau, S, MorivAcion En LA INDUSTRIA. ME-

x1c0 TesIS LICENCIATURA EN PsicoLocfa UNAM 1974, -
PAcs, 60, 61,



1.1.1

(3

PARA EFECTOS DE £STA TESIS Y EN BASE A QUE NUES-
TRG ESTUDIO SE LLEVG A CABO EN UNA ESMPRESA, NOS CON-
CRETAMOS AL ANALISIS DEL FACTOR MOTIVACION EN EL MEDIO
LABORAL. LN ESTE SENTIDO, NUESTRO INTERES POR LA MO-
TIVACION FUE EL DE CONOCER LOS FACTORES QUE SE RELA -
CIONAN CON LA SATISFACCION LABORAL LA cUAL",.. ES -
CONSIDERADA COMO UNA IMPORTANTE DIMENSION DEL PROCESO
MoTIVACTONAL", (3)

Japrcios DE 1A MOTIVACION EN LA INDUSTRIA

ANTES DE LA REVOLUCION, NADIE SE OCUPABA DE LOS
PROBLEMAS DE MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS, SE PRODUCIA
EN PEQUERO, LAS TECNICAS DE PRODUCCION ERAN SENCILLAS,
LO§ EMPLEADOS ERAN PROPIETARIOS DE SUS HERRAMIENTAS Y
EL CAPITAL INVERTIDO POR LOS bATRONES ERA RELATIVAMEN
TE bEQUENO, LA MOTIVACION PARA TRABAJAR NO ERA PARTI-
CULARMENTE SIGNIFICATIVA,

Con EL IMPACTO DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL, LAS INVER
SIONES SE VIERON MULTIPLICADAS Y EL TEMOR A LA COMFE-
TENCIA HIZO QUE LOS PROPIETARIOS VOLTEARAN LOS 0JOS -
HACIA LOS EMPLEADOS EN EL SENTIDO INDIVIDUAL Y A LOS

CHURDEN H.J. & SHERMAN ARTUR, W. ADMIMISTRACION DE PER
somaL. México. Ep. Cowntinentat S.A. 1977. PAc. 262.



PROBLEMAS ACERCA DE SU EFICIENCIA, EN ESA EPOCA AL EM
PLEADO SE LE CONSIDERG COMO UN COMPONENTE MAS DEL PRQ
CESO DE PRODUCCION, SE CREIA QUE SU EFICACIA PODRIA =
INCREMENTARSE A TRAVES DEL USO DEL DINERO COMO INCEN-
TIVO. FEL PRINCIPAL EXPONENTE DE ESTAS IDEAS FUE FRE-
DERICK TAYLOR, QUIEN DESARROLLO SISTEMAS DE TIEMPO Y
ANALISIS DE METODOS, TRATANDO DE ESTABLECER EN FORMA
ESTANDARIZADA QUE MOVIMIENTOS DEBIA EFECTUAR EL TRABA
JADOR PARA AHORRAR TIEMPO Y ESFUERZO. CONSIDERS QUE
EL MEJOR INCENTIVO ERA EL DINERO, SUPONIA QUE LOS EM-
PLEADOS ESTARIAN MOTIVADOS UNIFORMEMENTE POR EL DESEO
DE DINERO Y QUE LOS DEMAS MOTIVOS NO EXISTIAN O ERAN
DE POCA IMPORTANCIA. CON DEMASIADA FRECUENCIA, SE HA
SUPUESTO QUE LA RAZON PRINCIPAL POR LA QUE TRABAJA LA
GENTE ES POR GANAR DINERO. ESTO ES ABSURDO E INDUDA-
BLEMENTE FALSO, PUESTO QUE EL HOMBRE, DENTRO DE LA IN
DUSTRIA, ES TAN COMPLEJD COMO EN CUALQUIERA DE LAS =
ETAPAS DE LA VIDA; Y CUALQUIER INTENTO POR REDUCIR SU
COMPORTAMIENTO A UN SOLO SISTEMA DE MOTIVACION DA co-
MO RESULTADO, NECESARIAMENTE, ALGO ARTIFICIAL Y ESTRE
CHO; A ESTE PROBLEMA SE ENFRENTARON LA MAYOR[A DE PRO
PIETARIOS DE ESA EPOCA, POR LO QUE DECIDIERON EL USC
DE OTROS INCENTIVOS PUES LAS VERDADERAS COMPLEJIDADES
DE LA MOTIVACION HUMANA EMPEZARON A SURGIR,
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{1

ELvon tavo (1924), SuGIRIG QUE SE PERMITIERA A -
LOS -TRABAJADORES TOMAR PER{ODOS DE DESCANSO, DE ACUER
DG CON UN HORARIO FORMULADO POR ELLOS MISMOS., AL APLL
CAR SUS SUGERENCIAS DESMINUYS LA ROTACION Y SE INCRE-
MENTG LA PRODUCTIVIDAD; HAYO RECONOCIS ASIMISMO, QUE
LOS EMPLEADOS BUSCABAN ALGO MAS QUE DINERO EN SUS TRA
BAJOS Y TRATO DE DESCUBRIR CUALES PODRfAM SER ESAS -~
OTRAS NECESIDADES. "DURAHTE UN ESTUDIC POSTERIOR REA-
L1ZADO EN LA WESTERN ELEcTRIC Coipaly (1927), lavo pu
DO DARSE CUENTA DE LA NECESIDAD DE PERTENECER Y SER -
CONSIDERADO COMO MIEMBRC DE UM GRUPO, ES IMPORTANTE -
PARA LOS TRABAJADORES”. (4)

ESTA INVESTIGACION QUEDY COMO UNA MUESTRA DE LOS
ESFUERZOS PARA ENTENDER LA MOTIVACIGN HUMANA EN LA IN
DUSTRIA DANDO ORIGEN A UNA SERIE DE IMVESTIGACIONES -~
POSTERIORES,

DE NINGUNA MANERA SE PUEDE COMPARAR AL INDUSTRIAL
DE Los sisLos XVIIL v XIX con EL ACTUAL, YA QUE AFORTU
MADAMENTE SU IDEOLOGIA HA CAMBIADO FAVORABLEMENTE EN -
RELACION A SUS EMPLEADOS., SIN EHMBARGO, AUN NO SE LE -
HA DADO LA IMPORTANCIA DEBIDA AL FACTOR MOTIVACION, -
DunneTe D, MaRvIN & WAvne K, KicHeer. Psicorogia in
pusTRiaL. México. Ep. Triitas, 1977, PAs. 149,
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YA QUE EL INTERES DEL INDUSTRIAL ES LA OBTENCION DE
UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD COMO META.

SEGUN SENALA ARIAS GALICIA, 1936, E£s MUY FRECUEN
TE ESCUCHAR POR PARTE DE LAS EMPRESAS MODERNAS LA DE-
CISION: ' HAY QUE MOTIVAR A NUESTRO PERSONAL, PARA -
QUE TRABAJE MAS', COMUMMENTE A ESTE MANDATO SE LE DA
UNA APARIENCIA MANIPULADORA, SIN CONSIDERAR QUE LA MQ
TIVACION DEL PERSONAL DEPENDE DE LA FUERZA DE SUS NE-
 CESIDADES, ANHELOS, TENDENCIAS, DESEOS O IMPULSOS GUE
EN MUCHAS OCASIONES NO SON AFINES A LA EMPRESA EN LA
GUE LABORAN.

L0S INDUSTRIALES HAN DESCUIDADO LA COMPLEJIDAD -
DE LA MOTIVACION HUMANA Y HAN SIMPLIFICADOD ERRONEAMEN
TE UN FACTOR MUY COMPLEJO, SIN CONSIDERAR QUE EL HOM-
BRE TIENE MUCHOS MOTIVOS Y, A MENOS QUE RECONOZCAMOS
LA PARTE QUE DESEMPEFIA CADA UNO DE ELLOS, NO PODEMOS
COMENZAR A ENTENDER SU CONDUCTA, EL COMPORTAMIENTO -
SE INICIA Y SE SOSTIENE A TRAVES DE LAS NECESIDADES -
HUMANAS QUE SE SATISFACEN POR LOS OBJETIVOS O MOTIVOS
PARTICULARES DE CADA PERSONA, EL COMNOCIMIENTO DEL PRQ
CESO MOTIVACIONAL PROPORCIONA LAS BASES PARA ENTENDER
EL POR QUE LAS PERSONAS HACEN LO QUE HACEN.

Los INDIVIDUOS DIFIEREN NO SOLO EN SU FORMA DE ACTUAR,

SING TAMBIEN EN LA FORMA DE LOGRAR SUS METAS Y OBJETL
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1.2

VOS, ESTO, ES EN BASE A QUE EL PROCESO MOTIVACIONAL -~
ESTA ESTRECHAMENTE RELACIbNADO coN: LAS NECESIDADES -
FISIOLOGICAS, LOS IMPULSOS SOCIALES, LA SOCIEDAD DEN-
TRO DE LA OUE VIVE, AS{ COMO LAS EMOCIONES (EL TEMOR,
LA 1RA, LA ALEGRIA, ETC), O SIMPLEMENTE NINGUNA SEN-
SACION EN ABSOLUTO, DA COMO RESULTADO LA FORMA DE AC
TUAR DE LOS INDIVIDUOS,

TODA CONDUCTA QUE OBSERVAMOS A NUESTRO ALREDE =
DOR, ESTA DIRIGIDA POR EL ANHELO DE SATISFACER LAS -
NECESIDADES, EN BASE A QUE LAS NECESIDADES H0 PUEDEN
VERSE, SINO QUE SE INFIEREN DE LA CONDUCTA, PUEDE ES~
PERARSE QUE EXISTAN DISTINTAS TEORIAS RESPECTO A ELLA
Y DISTINTOS SISTEMAS PARA CLASIFICARLAS, AUNGUE EXIS-
TEN MUCHAS TEORIAS DE LA MOTIVACION, SOLC SE REVISA -
RAN TRES DE ELLAS. SE ESTUDIARAN LAS COMSIDERADAS -~
MAS UTILIZADAS EN LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO; Y -
QUE A CONTINUACION EXPONEMOS:

Teor{A DE MASLOW.

UNA DE LAS CLASIFICACIONES MAS AMPLIAMENTE ACEP-
TADA FUE ORIGINADA POR EL FINADO ABRAHAM MasLow, Psi-
C6LOGO QUE DESARROLLO UNA TEORIA SOBRE LA MOTIVACION
HUMANA, SIENDO LAS NECESIDADES LA BASE DE. LA MOTIVA-



CI6N, LAS CLASIFICG EN CINCO CATEGORIAS:

lll)

2)

3)

4}

Las necesidades fisiol6Ggicas; en este
grupo se encuntran las necesidades de
agua, comida, aire, reposo, etc., que
se requieren para mantener el cuerpo
en estado de equilibrio.

Las necesidades de seguridad tanto en
el sentido fisico como psicolédgico. -

la necesidad de ser protegido de ries

£Os externos en nuestro cuerpe y en -
nuestra personalidad, queda incluido

en este grupo. La mayoria de emplea-
dos, por ejemplo, desean trabajar en

puestos quc estén libres de riesgos -
fisicos y psicolégicous, y que propor-
cionen permanencia.

La necesidad de pertenecer a un grupo
y al amor: la necesidad de atencifn y
actividad social es una de las princi
pales necesidades de esta categorfa.
Un individuo desea relaciones afectuo
sas con las personas en general y de~
sea contar con un sitio respetable en
un grupo.

La necesidad de estimacidn: incluye -
el deseo de autorespeto, de poder, de
logros, de suficiencia, de sabiduria
y competencia, de confianza en la fa:z
del mundo, de independiencia y liber-
tad, Tuambién incluye este grupo el -
deseo de obtener reputaci6n, presti -
gio, respeto y estimacibn de otras -
personas.

La necesidad de autoactualizacibn -
{realizzacibn: &sta se refliere al de -
seo que siente el hombre de autocum -
plimiento o sea, la tendencia a estar
actualizado con respecto a lo que €1

¢5 potencialmente. 'Lo que un hombre

puede ser, debe ser'. Esta tendencia
puede ser considerada como el deseo -

de ser mis lo que se es, de convertir

17
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se en todo lo que uno ez capaz de cop
vertirse)'™ (5}
EL HECHO DE QUE LAS NECESIDADES HUMANAS HAYAN

SIDO ANALIZADAS Y CATEGORIZADAS, MO IMPLICA QUE SE -
CUENTE CON UNA EXPLICACION COM?LETA DEL COMPORTAMIEN
TO HUMANO. AL ANALIZAR LA MOTIVACION DE UN INDIVI -
DUO, NO PUEDE CENTRARSE LA ATENCION EN UNA SOLA HECE
SIDAD SIN TOMAR EN CUENTA A LAS DEMAS, EL COMPORTA -
MIENTO ES MULTIMOTIVADGO, POR CONSIGUIENTE VARIAS NE-
CESIDADES REQUIEREN SATISFACCION INMEDIATA.

CONFORME LAS NECESIDADES PRIMARIAS SE VEN SA -
TISFECHAS, LAS NECESIDADES DEL SIGUIENTE WIVEL TIEN-
DEN A HACERSE PREDOMINANTES, TAMBIEN ES CIERTO QUE HO
ES NECESARIO QUE UMA NECESIDAD TIEHE QUE SATISFACERSE
POR COMPLETO ANTES DE GUE EMERJA LA SIGUIENTE; ES DE-
CIR, SE ESTABLECE UNA JERARQUIA EN LA CUAL LAS NECE -
SIDADES SUPERIORES NO MOTIVAN, SINO HASTA QUE LAS AN-
TERIORES HAN ALCANZADO UN NIVEL ADECUADO DE SATISFAC-
cion, (0)

(5)

(6)

AH, MasLow, Motivacion anp PErsomALITY (2. Eb. MNew
York; HARPER & BroTHERs, 1970), c17ADO POR CHRUDERN,
cI7, PAg. 265,

CHRUDEN OP, CIT. PAG, 265.



1.1.3 Iroria pE Mo, CLELLAND.

Davip Mc. Cueccanp (1962), DESARROLLO SU TED -
RIA EN BASE A LAS EXPLORACIONES REALIZADAS POR WERER -
(1958), SOBRE LA ETICA PROTESTANTE Y EL CAPITALISMO; -
PARA DICHO AUTOR LAS PERSONAS ESTAN MOTIVADAS POR TRES
FACTORES: DE REALIZACION DE LOGRO, DE AFILIACION Y DE
PODER.

LAS PERSONAS MOTIVADAS FOR EL bRIMER FACTOR DE
SEAN LOGRAR COSAS, SE bLANTEAN METAS QUE PERSIGUEN CON
EL FIN DE REALIZAR ALGO, LOS MOTIVADUS POR LA AFILIA-
CION SE INTERESAN MAS bOR ESTABLECER CONTACTOS PERSONA

1

LES CALIDOS; Y LOS MOTIVADOS POR EL PODER TRATAN DE
INFLUIR EN LOS DEMAS,

Esta TeoRIA SE BASA PRINCIPALMENTE EN LA CUL

TURA Y SU INFLUENCIA EN EL SER HUMANO. HacE DEL FAC
TOR "LOGROW; EL CENTRO DE DESARROLLO ECONOMICO, ESTE -
FACTOR SE ORIGINA -EN EL INDIVIDUO bOR LA INFLUENCIA DE
. LOS PADRES HACIA EL, ﬁOR MEDB10 DE LA LIBERTAD, CONFIAN
ZA, AFECTO Y RES?ONSABILIDAD. PARA PROBAR SU TEORIA =
Mc. CLELLAND, HA REALIZADO VARIOS ESTUDIOS EN DI -
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1.1.4

FERENTES PAISES, ESTOS ESTUDIOS COMSISTEN EN UN RELA
TO DE UNA HISTORIA EN LA PRESENTACION DE LAS LAMINAS

DeL. TAT; LOS CONTENIDOS DE ESAS HISTORIAS SON CALIFI-
CADOS DESPUES,

Uno DE LOS PUNTOS DEBILES DEL METODO DE ESTE Al
TOR, ES PRECISAMENTE EL DE LA INTERPRETACION DEL CON-
TENIDO DE LAS HISTORIAS, ESTE CONSTITUYE EL MISMO PRQ
BLEMA DE TODAS LAS TECNICAS PROYECTIVAS EMPLEADAS EN
PsicoLos(a.

Los RESULTADOS DE SUS ESTUDIOS SERALAN QUE EN -~
LOS PAISES INDUSTRIALIZADOS LA MOTIVACION DE LOGRO ES
MAYOR QUE EN LOS PAISES NO INDUSTRIALIZADOS , ¥ EN €8
TOS OLTIMOS ES LA MOTIVACION DE AFILIACION LA MAS ELE
VADA.

Teoria pE FREDERICK HERZBERCG.

DE LAS TRES TEORIAS SELECCIONADAS NINGUNA HA
RECIBLDO TANTA ATENCION O SE HA YISTO SUJETA A TANTAS
CR{TICAS COMO EL MODELO PROPUESTO POR F. HErzBERG, Ma-
USMER Y SnypERMaN (1953), DEBIDO A SU POPULARIDAD CRE
CIENTE ENTRE LOS GERENTES DE PERSONAL Y LOS ESTUDIO -
S0S DE LA MOTIVACION HUMANA, AST COMO LA CRITICA A su



POSICION INCIERTA COMO MODELO PRECISO PARA LA SATIS -
FACCION LABORAL; ESTA CONTROVERSIA, £S LO QUE NOS IM -
PULSG A SELECCIONAR ESTA TEORSA COMO MODELO PARA LA -
REALIZACION DE LA PRESENTE TESIS. ES POR ELLO QUE LA
TEORIA DE F, HERZBERG SE EXAMINA MAS DETALLADAMENTE -
EN EL CAPITULO 3,

1.1.5. La_MoTivacion N MExico,

AUNGUE LOS TRABAJDS DE LOS AUTORES QUE SE ACABAN -
DE MENCIONAR SON CONOCIDOS POR QUIENES SE INTERESAN -
EN EL ESTUDIO DE LA MOTIVACION, ES NECESARIO RECORDAR
QUE EL ORIGEN DE SUS TEORIA TIENEN SU NACIMIENTO EN E§
TaD0S UniDOS DE NORTEAMERTCA. En MEXICO, DE DICHAS -
TEORAS SE WAN REALIZADO DIVERSAS INVESTIGACIONES CON
DISTINTOS ENFOQUES, ALGUNAS DEDICADAS A ANALIZARLAS, -
OTRAS A REFORMARLAS, O INCLUSO APROVECHAR LOS PUNTOS -
DEBILES DE SUS METODOS PARA INTENTAR FORMULAR RUEVAS.

BN NUESTRO PAES, DE LAS INVESTIGACIONES EXISTEN -
TES CON RESI‘PECTO A ESTAS TRES TEORIAS SE HA ENCONTRA-
DO GQUE LA POBLACION MEXICANA NO SIGUE LOS i’ATRONES -
ESTABLECIDOS i’DR ELLAS; ESTO SE‘ DEBE A LA SITUACION
CULTURAL DE MEXICO; YA QUE %’OSEEMOS TODA UNA -
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SERIE DE PATRONES CULTURALES QUE DIFIEREN EN SU GRAN
MAYORIA A LOS EXISTENTES £N EsTabos Unipos DE HorTE-
AMERICA.

D1VERSOS RESULTADOS INDICAN QUE LA JERAR -~
QUIA DE NECESIDADES DESARROLLADA POR MASLOW ES DIS -
TINTA EN MEX1CO, EN DOS INVESTIGACIONES REALIZADAS -
POR Ar1As GALtcia (X364 v 1966), SE ENCONTRO QUE LOS
INTERESES MAXIMOS 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 TEMER OPORTUNIDAD DE PONER EN PRACTI-
CA LAS PROPIAS IDEAS EN EL TRABAJO RESPECTIVAMENTE,
L0s RESULTADOS ESTAN REFLEJANDG GUE LA NECESIDAD MAS
MOTIVADA SERIA LA ESTIMA, SEGUIDA POR LA DE SEGURI =

.-pap, (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 NECESIDAD DE AUTONOMEA Y AU
TOREALIZACION RESPECTIVAMENTE., SE EMPLEG LA ESCALA
pE MASLOW, MODIFICADA, PARA INCLUIR LA NECESIDAD DE
"AUTONOMIA" PUES SE SUPONE QUE LOS GERENTES DEBEN TQ
MAR DECISIONES Y PARA ELLO REQUIEREN DE CIERTA LIBER

-

}

Amias, op. cIt,, Pae. 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 VALIDA PaRA MExico. PERC POR EL HUME -

t

RO REDUCIDO DE INVESTIGACIOMES SE HACE INDISPENSABLE
TOMAR CON CAUTELA LOS RESULTADOS OBTENIDOS.

CoN RESPECTO A LA TEOR{A DE Mc. CLELLAND,
LAS INVESTIGACIONES REALIZADAS EN MEXICO CONTRADICEN

PRECISAMENTE LA TEOR[A, VARIOS AUTORES HAN ENCONTRA

DG QUE EN NUESTRO PAfS, LAS PERSONAS ESTAN MAs MOTIVA-
DAS POR LA AFILIACION QuUE En EsTADos UNIDOs DE NORTE -
AMERICA, AL RESPECTO SOLC CITAMOS DOS TRABAJOS  DE -
LOS VARIOS QUE EXISTEN.

ZurcHir (1968), REAL1ZO UN ESTUDIO EN TRES
BANCOS: UNO EN MEX120 v Los EN EsTaDOS UniDos, EncoN -

TRG QUE.LOS EMPLEADOS Y FUNCIONARIOS MEXICANOS. CONSIDE
RARON MAS VALIOSA LAS OBLIGACIONES DE AMISTAD QUE LOS
EMPLEADOS Y FUNCIONARIOS {EXICO-ESTADOUNIDENSES Y QUE
ESTOS A SU VEZ CONSIDERABAN MAS VALIOSA LA AMISTAD QUE
LOS ESTADOUNIDENSES,



flc, Grinn, HasBerG ¥ GinsBera (1965), HALLARON
EN UN ESTUDIO REALIZADO CON DOS GRUPOS DE ESTUDIANTES
PREPARATORIANOS, UNO DE MICHIGAN Y OTRO DE GUADALAJA-
RA, QUE EL GRUPO DE MIiCHIGAN TENfA UNA TEMDENCIA MA -
YOR A ROMPER LA AMISTAD EN CASO DE DESACUERDO. LOS -
MEXICANOS ESTABAN KAS DISPUESTOS A CAMBIAR DE OP[NION
ANTES DE ROMPER LA AMISTAD.

"EN UNA INVESTIGACION DUE PRETENDIA VERIFICAR

LA TEORtA DE Mc, CLELLAND EN MExico, Virginia LS -
pez NavARRETE (1967), SOLICITO A UN GRUPO DE SUPE-
RIORES DE UN BANCO, QUE CALIFICARAN A SUS EMPLEADOS
CoMO “ALTOS" v "BAJOS" EN RENDIMIENTG. DESPUES, SL
GUIENDG LA TECNICA DE Mc. CLELLAND PIDIG A LOS EM-
PLEADOS QUE RELATARAN HISTORIAS SOBRE UNAS LAMINAS
CON ESCENAS DE TRABAJO. LAS HITORIAS FUERON CALI-
FICADAS DE ACUERDO A LA ESCALA, SEGON M. CrLeLia-
ND, LOS EMPLEADOS MAS ALTOS EN MOTIVACION DE LOGRO
DEBERAN SER LOS MAS ALTOS EN RENDIMIENTO; SIK EH -
BARGO, LGPEZ NAVARRETE HO ENCONTRG ESA SUPUESTA RE
Lacion” . (8)

&

ARIAS, OP. CIT., PAs 80,



1.2,

LAS TEORIAS QUE SE HAN EXPUESTO SON INTENTOS
DE ENTENDER EL PORQUE DEL COMPORTAMIENTO HUMAND, NO -
SE DEBEN TOMAR TAL O CUAL TEORIA SIN ANTES HACER UNA -
REVISION EXHAUSTIVA, DEBERA DE TENERSE PRECAUSION YA -
QUE GENERALMENTE SE TRATA DE EXTRAPOLAR LOS RESULTA
DOS OBTENIDOS EN OTROS PAfSES AL MEDIO MEXICANO SIN -

TOMAR EN CUENTA, QUE ES OTRO AMBIENTE SOCIAL, bOLiTl-
CO Y ECONOMICO, ES NECESARIO QUE PARA ENTENDER CbN -
PRECISION LA MOTIVACION HUMANA SE REQUIERE DE VARIAS
HlbOTES[S Y MUCHOS ANOS DE INVESTIGACION EN MEXICO.

INCENTIVOS,

LA ADECUADA UTILIZACION DE LOS RECURSOS HUMA-
NOS PARA bRODUClR LOS BIENES Y SERVICIOS QUE EL MUNDO

NECESITA 56L0 PUEDE LOGRARSE bOR MEDIO DE UNA PERSUA -

CION EFECTIVA Y bARA OBTENERLO, SE REQUIERE DEL CONO =
CIMIENTO DE LAS TECNICAS Y EL bROCESO DE LA MOTIVACION
bUESTO QUE ABARCA LA FASE DE ACCION DE LA CONDUCTA., -

Es POR ELLO. QUE ALGUNOS CIENTIFICOS DE LA CONDUCTA, -
HAN ESCOGIDO COMO PUNTO DE ?ARTIDA PARA SU EsTUDIO, -~

1

LAS NECESIDADES HUMANAS, PUES SUPONEN QUE Sf SE CONO
CEN, ES ENTONCES POSIBLE MOTIVAR A LAS PERSONAS, -
CON LA EXPRESION "NECESIDADES” SIGNIFICAN AL CONJUNTO
DE DESEOS QUE PUEDEN SATISFACER POR MEDIO DE ES =~ -
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(9)

10)

TIMULOS POSTERIORES, ENTRE £STOS, SE ENCUENTRA MASLOW,
QUIEN DEFINE A LAS WECESIDADES COMO: “UN ESTADG DE DE
SEQUILIBRIO FISIOLOGICO 0 PsicoLosico”, (9)

EN LOs ESTUDIOS SOBRE LAS NECESIDADES REALIZADAS -
DURANTE LOS ULTIMOS 30 AfOS. SE HA SUPUESTO QUE, -
ELLAS SON LA CAUSA DE LA CONDUCTA. (10) SiN EMBARGO,
NOS ENFRENTAMOS A UN PROBLEMA EN LOS ESTUDIOS, LA LIN
GUISTICA, DEBIDO A QUE EL VOCABULARIO USADO EN LA MO-
TIVACION ES MUY EXTENSO, Y QUE LOS DIVERSOS CIENTIFI-
COS NOMBRAN DE DIFERENTES FORMAS A LOS FACTORES, SE -
LLEGA A OCASIONAR UNA CONFUSION DE FACTORES Y POR LO
TANTO A LAS PERSONAS INTERESADAS EN LA MATERIA,

PARA FINES DE ESTE TEMA, SOLO NOS OCUPAMOS DE LOS
FACTORES QUE CONSIDERAMOS MAS RELEVANTES Y SON: LAS -
NECESIDADES, LOS MOTIVOS, EL ESTIMULO O REFORZADOR Y
LOS INCENTIVOS. EsTos FACTORES O ESTADOS SE ENCUEN ~
TRAN EN EL MEDIO AMBIENTE A EXCEPCION DE LAS NECESIDA
DES, QUE ESTAN CONSIDERADAS EN EL MEDIO INTERNO -~ -

Brum, Mruton [, & Janex C.N. Psicorocta InpusTRIal Hf
xico. Ep. TrivLtas, 1977, PAc. 176,

Koortz H. & DowerL C. CuRso DE_ADMINISTRACION HODERNA:
Un AnALysis DE 1as FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION, F£

x1co, Ep. Mc. Gran HiiL. PAc. 553
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DEL INDIVIDUO, SU SIGHIFICADD SE MENCIONO ANTERIORMER
TE AUNGUE EN FORMA BREVE., [STOS FACTORES TIEHEN EH -~
COMUN SU USO, YA QUE CON ELLAS SE FEPRESENTA MAS 0 ME
NOS Y DE DIFERENTES FORMAS LOS ESTADOS O CONDICIONES
DEL ORGANISMO QUE SE RELACIONA CON LA DIRECCION DE LA
conpucTa, (D)

EN RELACION CON LOS MOTIVOS, ESTOS PODRIAN CONSIDE
RARSE COMO UNA EMERGIA QUE SURGE DE LA INSATISFACCCION
Y SE DIRIGE A LA SATISFACCION, PUEDE DECIRSE QUE TODAS
LAS PERSONAS TIENEN UN GRAN NOMERO 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 Sf MISMO, MODELADAS POR LA ATMOSFERA EN QUE SE
DESENVUELVE, (12}

EL ESTIMULO O REFORZADOR SE UTILIZA PARA CAMBIAR LAS -
FRECUENC1AS DE RESPUESTA O EVENTOS OBJETIVOS DE CON -
pucta., DENTRO DE ESTOS SE PUEDEN CONSIDERAR! LOS PA

t

GOS DE DINERQ, EL RETIRO O FIN DE LOS AFECTOS, UN
A?RETQN DE MANQS, UHNA PALMADITA EN LA ESFALDA, UNA -

Corer C.N. v M.H, AppLy. PsicoLogia DE LA MoTivaCiOn
México. Ep, TriLLAS. 1978, PAc. 18
DunneTTE, op. c1T. PAgs, 142, 143,




CRITICA, UNA ALABANZA, UN DESb]DO, UNA INVITACION E -
INCLUSO EL PERMISO PARA SALIR DEL TRABAJC TEMPRANO.
(13)

"ASIMISMO, DENTRO DE LA PRACTICA INDUSTRIAL; SE LE
DENOMINA ESTIMULO A LA PRESTACION O INCENTIVO POR RE-
COMPENSA, A LAS DIVERSAS FORMAS 0 SISTEMAS DE PORCEN-
TAJE ECONGMICO ADICIONAL AL SUELDO O SALARIG, ASIGNA-
DO AL TRABAJADOR”, (14)

EL TERMINO INCENTIVO, SE UTILIZA COMO FUERZA PRO -
PULSORA, ES UN MEDIO PARA ALCANZAR UM FIN, AUMENTANDO
LA ACTIVIDAD EN DIRECCION DE ESTE, ES DECIR, LOS IN -
CENTIVOS VIENEN A SER LOS OBJETIVOS QUE SATISFACEN LAS
NECESIDADES, "EN GEMERAL, EL INCENTIVO ES UNA COMDI =
CION QUE SATISFACERA UNA NECESIDAD; ESPEC [FICAMENTE -
ES TODA CONDICION CRITICA QUE HACE A UN INDIVIDUO POR
TARSE EN UNA FORMA DETERMINADA. PARTICULARMENTE, ES TO
DA CONDICION QUE SE CONTROLA DE MANERA DELIBERADA PA -

(13)

L)

LutHANs, K. FrRep. Moniricacion . pe ta Conpucta ORGA
NizACIONAL., HMExico. Ep. Trirras, 1979, PAcs, 66, 67

BarerL FrieobricH. EL_EsTiMulo EN LA PRODUCTIVIDAD.
Barcetowa Ep. Reverté, S.A. 1959, PAs. 17.



RA HACER QUE EL INDIVIDUO SE COMPORTE DE LA FORMA DE
seaDA” . (15)

CuANDD UN EMPRESARIO DESEA INFLUIR EN EL COMPORTA=
MIENTO DE SUS EMPLEADOS PARA EVALUAR SUS NIVELES DE -
PRODUCCION, DE BIENES MATERIALES O DE SERVIC10S, BUS-
CARA COMD CONTROLAR LAS CONDICIONES QUE AUMENTEN LA -
PRODUCCIGN., Y TODO AQUELLO QUE UTILIZA DEBIDAMENTE PA
RA LOGRAR SU META ES UN INCENTIVO,.

"EN ESTUDIOS REALIZADOS EN ALGUNAS INDUSTRIAS SE -
HA DEMOSTRADO QUE LOS TRABAJADORES MO PONDRAN DE SU -
PARTE UN ESFUERZO EXTRA NI SOSTENIDO, A MENOS QUE TEN
GAN A SU ALCANCE UN INCENTIVO, YA SEA DIRECTO O INDI-
RecTo", (16)

SE HAN VENIDO APLICANDO INCENTIVOS EN LA INDUSTRIA
DESDE HACE YA MUCHOS ANOS Y SE HA PODIDO COMFROBAR QUE
ESTE PUEDE SER DEBIL O FUERTE, ALCANZAR O NO SU FIN -
PROPUESTO; ESTO DEPENDERA SI SATISFACE LAS NECESIDA -

(15)  Cray Smimi H, & Joun H. Wakerey Psicolosfa DE 1A Con

DUCTA . InDUSTRIAL. México, Ep. Mc. Graw HiLL, 1977,
PAGc. 259,

(16)  Hivwer, Densanin W, Inceniemts InoustriAL México, Eb.
REFRESENTACTONES Y SERVICIOS DE InGENIERTA, S.A, 1975

PAc. 566,
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DES PARA LAS QUE SE UTIL1ZO O LA FORMA DE LLEVARLO A
CABO, DEBIDO A La DIFEREHCIA EN LOS ESQUEMAS DE NECE
SIDADES Y A SU NATURALEZA SIEMPRE CAMBIAMTE, LOS IN-
CENTIVOS QUE SON MEJORES PARA U# GRUPO O PARA UN IH-
DIVIDUQ, PUEDEN MO RESULTAR EFECTIVOS PARA OTRO EN -
UN MOMENTO DETERMINADO.

ORDIHAR TAMENTE SE USAN THCENTIVOS POSITIVOS, TA -
LES COMO; DINERO, UN AUMENTO DE SALARIO O UN PREMIO,
DEBIDO A QUE 30N EFECTIVOS PARA ALCANZAR LAS METAS -
DE LA EMPRESA AL IGUAL QUE PROPORCIONAN PLACER Y SA-
TISFACCION AL INDIVIDUG, EN OCASIONES S1i EMBARGO,
SE USAN INCENTIVOS KEGATIVOS TALES COMO EL TEMOR Y -
EL CASTIGO PARA MOTIVAR EL COMPORTAMIEHTO, NO OBSTAL
TE QUE ESTE ENFOQUE NO ES RECOMENDABLE. (17)

A ESTE RESPECTO, SOLO NOS OCUPANOS AMPL IAMENTE DE
LOS DE ORIGEN POSITIVO, YA QUE CONSIDERAMOS 30W LOS -
ﬂNlCOS QUE LLEGAN A PRODUCIR SATISFACCION; SIN EMBAR
GO, SE MENCIONARAN SOMERAMENTE LOS NEGATIVOS,

CHRUDEN, OP. CIR, PAG. 345,
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Tipos pe_IncenTivos PosiTIvoS.

Los INCENTIVOS SE PUEDEN DIVIDIR EN TANGIBLES E
INTANGIBLES; (OS TANGIBLES SON AQUELLGS QUE IMPLICAN
UN BENEFICIO REMUNERATEVO/ ESTOS PUEDEN SER; ECONOMI~
COS Y DE SEGURIDAD., LOS INTANGIBLES SON POR EJEMPLO:
LA AFILTACION, LOS DE PRESTIGIO Y PODER, Y LOS DE LO-
GRO 0 REALIZACION, [ESTOS ULTIMOS TIENEN MAYOR VALOR
PARA LOS EJECUTIVOS Y PROFESIONISTAS, YA QUE IMPLICAN.
RECONOCIMIENTOS, PRESTIGIC Y ORGULLO EN SUFDESEMPENO.

.1 Ecopomicos.

Los 11#cENTIVOS ECONOMICOS SE CONSIDERARON DURAN
TE MUCHO TIEMPO COMO EL ESTIMULO MAS EFECTIVO, YA QUE
SATfSFACE EN SU MAYOREIA A LAS NEtESlDADES EN GENERAL.
DE HECHD, SE PUEDE DECIR QUE UN MODELD DE HOMBRE QUE
NO DA IMPORTANCIA A LOS INCENTIVOS ECONOMICOS, ES FA
RA LA MAYOR!A DE'LOS HUMANGS UN MODELO POBRRE.

EN UNA SOCIEDAD INDUSTRIAL, EL DINERO ES EL IN-
CENTIVO USADO 1AS FRECUENTEMENTE PARA ESTIMULAR -
AL TRABAJADOR; SIN EMBARGO, SE ENCONTRO AL RESPECTO -
QUE: CUANDO LOS IHCENTIVOS ECONOMICGS SE COMENZARON -
A UTILIZAR, DABAN COMO RESULTADO MAYOR PRODUCTIVIDAD,
COSTOS MAS BAJOS, MENOR AUSENTISMO, MORAL MAS ALTA, -



ETC., POR ESTA RAZON, SE LLEGO A CREER QUE A MAYOR SA
LARIO, MAYOR PRCDUCCION; LO CIERTO ES QUE LOS SUELDOS
HAN SUBIDG EN ESPIRAL ¥ NO SE HA LLEGADO A MOTIVAR A
LA MAYOR[A DE EMPLEADOS COMO ERA DE ESPERARSE, ESTO
GLTIMG, REDUCE LA IDEA DE QUE A MAYOR INGRESO, MAYOR
SATISFACCION. LOS TRABAJADORES APRENDIERGN QUE ERA
INSEGURO PRODUCIR POR ENCIMA DE CIERTO NIVEL, YA QUE
PODR{A EXCEDERSE LA PRODUCCION A LAS DEMANDAS DEL MER
CADO, CONDUCIENDO £5TO A DESPIDOS TEMPORALES; POR -
TANTO LA NECESIDAD DE SEGURIDAD Y DE [NGRESOS FI1JOS -
FUE MAYOR A LA DE RECIBIR MAS DINERD.

En UN ESTUDIO DEL QUE DAN CUENTA BrLum v Russ (1842),

'MUESTRAN QUE ALGUNOS FACTORES AJENOS A LOS VALORES -

ECONGIMICOS - COMO LA SEGURIDAD DEL TRABAJO Y EL PROGRE
SO - OCUPAN EN LA ESTIMACION DE LOS INDIVIDUOS UNA CA
TEGORfA SUPERIOR AL SUELDD Y A LOS {NGRESOS. (18)

ALGUNAS EMPRESAS HAN APRENDIDD QUE QUIZA ALGUNOS
TRABAJADORES NO CREAN QUE MAS DINERO LES SATISFACERA
MAS NECESIDADES; POR EJEMPLO EN UN PLAN CREADO FOR -
UHA FABRICA INGLESA DEL VESTIDO, PARA INCREMENTAR LA

(18)

Josepr TiFrin €T ErnesT J. Mc. Cormick. PsycworoGie In
DUSTRIELLE, PAR1S. IMPRENTA SAGRAT, 1977. PAG.367.
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PRODUCT IVIDAD AL EMHEBRAR AGUJAS, SE IMPLANTO UN PRO
GRAMA DE INCENTIVOS ECONGHMICOS; MIENIRAS MAS AGUJAS

SE ENHEBRARAN MAS GANAR[AM. £n PROMEDIO, LA PRODUC-
CION DISMINUYO EN UN 207 A LA PRODUCCION INICIAL: SE
CAMBIO EL PROGRAMA A UNO DE TAREAS DE DONDE AL CON -
CLUIR LA TAREA SE PODRfAM RETIRAR A SUS CASAS, PAGAHN
DOLES EL DfA COMPLETO. ESTE PROGRAMA RESULTG, INCRE
MENTANDO LA PRODUCCION EN UN 25% A LA IHICIAL, PARA

LAS OBRERAS NO ERA INHCENTIVO GAHAR MAS, EN CAMBIO SE
SINTIERON MAS MOTIVADAS POR SALIR ANTES DEL HORARIO,

PARA-ELLO TRABAJARON MAS APRISA ELEVANDO LA PRODUCCION
(19)

EN GEWERAL, LAS EMPRESAS ESTAN APRENDIENDO QUE EL
ESFUERZO PARA MOTIVAR A LA GENTE PAGANDOLE SEGUN SU -
PRODUCTIVIDAD DA Y NO RESULTADO, EL DINERO ES UN IN -
CENTIVO PODEROS0 PARA EL INDIVIDUO QUE ESTA EN DESVEN
TAJA ECONGMICAMENTE, PERO NO DEBE SUPONERSE GUE UN =
AUMENTO DE DINERO DARA COMO RESULTADO MAYOR PRODUCTI-
VIDAD Y SATISFACCION EN EL TRABAJO.

(19

SMITH, oé. ciT. PAg, 269,
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1,2.1.2 D& SEGURIDAD.

S1 BIEN LA SEGURIDAD ES DIFERENTE EN CADA -
UNO DE LOS INDIVIDUOS, ASIMISMO, ESTA éUEDE SERVIR CQ
40 UN IMPORTANTE INCENTIVQ QUE INDUCE A MUCHAS PERSO-
NAS A PERMANECER EN UNA EMPRESA Y A LOGRAR SU NIVEL -
DE SATISFACCION LABORAL. PARA ALGUNOS TRABAJADORES -
LA SEGURIDAD PUEDE PROFORC]ONARLE UN SENTIDO DE LIBER
TAD E INDEPENDENCIA, QUE LO ESTIMULA A PARTICIPAR MAS
PLENAMENTE EN SU FUESTO, DIRIGIENDO SUS ENERGIAS HACIA
LAS METAS DE LA EMPRESA,

LA MAYORIA DE LOS EMPLEADOS DESEAN OBTENER
SEGURIDAD EN SU TRABAJO, SENTIR QUE ESTAN PROTEGIDOS
CONTRA LA PERDIDA DE £STE O DE SUS UTILIDADES, YA SEA
DEBIDO A UN ACCIDENTE, UNA ENFERMEDAD, TRABAJO INSUFL
CIENTE PARA MANTENERLOS OCUPADOS, DESPIDOS ARBITRA -
RIOS U OTRAS RAZONES, Asf PUES, LA SEGURIDAD ES UN -
INCENTIVO POSITIVO PARA EL TRABAJADOR.

UN EJEMPLO DE ESTO LO TENEMOS DURANTE LA -~
GRAN DEPRESION CAUSADA POR LA GUIEBRA DEL MERCADO EN
1929, en Los EsTADOS UNIDOS, LAS CONDICIONES ECONGMI-
CAS HICIERON IMPOSIBLE A LA MAYOR[A DE EMPRESARIOS EL
GARANTIZAR A SUS EMPLEADOS LA SEGURIDAD DE SU TRABAJO,



DURANTE ESTE TIEM@O EL IMCENTIVO QUE MAS MOTIVO A LOS
EMbLEADOS EN SU PERMANENCIA AL TRABAJU Y SU PRODUCCION
FUE LA SEGURIDAD DEL EMPLEO,

ACTUALMENTE EL INCENTIVO DE SEGURIDAD ESTA DIRIGL
DO A LAS PENSIONES, HOSPITALIZACION, SEGUROS DE VIDA,
ETC., EN SU MAYOREA ESTAS PRESTACIONES SE ENCUENTRAN -
CONTEMPLADAS ENn: LA Lev FeperaL pe TrasaJo, LA Lev DEL
[.M.5.5., La Lev peL [.S.8.S.T.E., ¥ En LOS CONTRATOS
DE TRABAJO DE LAS WISHMAS ORGANIZACIONES LABORALES; SIN
EMBARGO, LAS PRESTACIONES VARIAN DE UNA EMPRESA A OTRA,
SIENDO MAS FUERTE EL INCENTIVO EN AQUELLAS QUE MEJORAN
CONSTANTEMENTE LAS PRESTACIONES,

1.2,1.3  De Arjuiacidn,

ESTE GRUPO DE INCENTIVOS ES MAS AMPLIO, SE

REFIERE A LAS RELACIONES EN GRU?O, AL PODER FARTICIPAR
EN LAS DECISIONES QUE AFECTAN EL TRABAJO, EL TRATO AMIS
TOS0, INTERESES COMUNES, ETC., LOS PROGRAMAS DEPORTI -
VoS ¥ LOS PLANES PARA 1.OS RATOS LIBRES SON CONTRIBUCIO-
NES BENEFICAS A UNA IDENTIFICACION VIVA DE LOS EMPLEA -
DOS CON LA EMPRESA. [STOS LOGRAN Ef UN MOMENTO DETERML
NADO QUE A NIVEL GRUPO SE ELEVE LA PRODUCCION, SE MEJO-
REN SERVICIOS, Y SE LOGRE ARMONIA EN CADA UNA‘DE LAS ~
ACTIVIDADES A REALIZAR.



S1 LAS EMPRESAS PRO?[CIARAN EL CLIMA PARA ESTA-
BLECER Y MANTENER LAS RELACIONES MUTUAMENTE SATISFAC-
TORIAS Y DE APOYO ENTRE SUS EMPLEADOS NUEVOS Y ANTI -
GUOS; JOVEMES Y VIEJOS; HOMBRES Y MUJERES, ESTAR[AN -
ESTABLECIENDO UM IMPORTANTE PLAN DE INCENTIVOS ENTRE
SU PERSONAL, QUE CONDUCIRfA #ROBABLEMENTE; A UNA MA -
YOR PRODUCCION Y MAYOR SATISFACCLON ENTRE SUS EMFLEA"
Dos.,

1.2.1.4 DE_Locro.

DENTRO DE LOS IMNCENTIVOS DE LOGRO SE ENCUEN
TRAN LOS ASCENSOS Y LA COMPETENCLIA OCUPACIONAL, SU‘ -

EFECTIVIDAD COMO INCENTIVO REQUIERE QUE SE LE DE AL

EMPLEADO LIBERTAD PARA DESEMPENAR SUS OBLIGACIONES

1

SIN UNA SUPERVISION ESTRECHA Y DEMOSTRAR LO QUE ES
CAPAZ DE HACER Y NO HACER.

LA EMPRESA DEBE DAR OPORTUNIDAD DE REALIZA-
CION A 5US EMPLEADOS DANDOLES LA OPORTUNIDAD DE Démos
TRARSE A S] MISMO QUE SON CAPACES, RESPONSABLES VY CREA
TIVOS,

UN INCENTIVO DE LOGRO TAMBIEN PUEDE SE LOS PUESTOS -
INTERESANTES; A £sT0s FrReberick Herzmers (1966), Men-
crona: "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 DARSELE TANTAS RELACIONADAS CON SU TRABAJO COMO
PUEDA HACER", (20)

HERZBERG LLEGO A LA CONCLUSION DE QUE LOS EMPLEA -
DOS SERAN MOTIVADOS EN BASE AL CONTENIDO DE LA TAREA
Y LO QUE EJECUTA. LOs EMPLEADOS PODRAN ESTAR INSATIS
FECHOS Y TAL VEZ BUSQUEN OTRO EMPLEO CUANDO SU TRABA-
JO NO SEA IMPORTANTE Y SOLO PASE A SER UN COMPONENTE
MAS DE LA TAREA, SIN PERMITIRLE DEMOSTRAR LO QUE ES -
CAPAZ DE LOGRAR, {21}

1.2.1.5. De PresTIGIO Y PODER.

ESTE MODELO DE INCENTIVO ES APLICABLE A LOS
INDIVIDUOS QUE STENTEN GRAN NECESIDAD DE PODER; CON -
SISTEN EN DAR LA OPORTUNIDAD hARA EJECUTAR TAREAS QUE
SE CONSIDERAN DE IMPORTANGIA PARA LA EMPRESA A LA -
QUE SE PERTENECE AS! COMO A LA SOCIEDAD QUE LOS RODEA,
EsTos INCENTIVOS INDUCEN AL INDIVIDUO A DAR SU MAYOR
Y MEJOR ESFUERZO.

(20)
(2D

SMiTH, op. cIT. PAc. 279.
Leon, Raviunp., O, PRINCIPIOS DE ADMINISTRACION,
Buenos Atres. Ep, EL Ateneo. 1976, PAc. 390,
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LA IMPORTANCIA QUE TIENEN LOS INCENTIVOS -
DE £STA CATEGORIA ESTA INFLUIDA POR LOS VARIOS GRUPOS
DE LA ORGANIZACION Y POR LA SOCIEDAD, EN VIRTUD DE -
QUE ALGUNOS PUESTOS SE COHSIDERAN DE MAS PRESTIGIO -
QUE 0TROS; ESTO SEGUM LO REVELAN ALGUNOS ESTUDIOS DE
DPINION, POR EJEMPLO, EN UN ESTUDIO DEL NAT1oNAL OPL
N10K RESEACH CENTER, EN DONDE SE ENTREVISTO A 2900 -
ESTADOUNIDENSES, PARA QUE CLASIFICARAN 00 ocupacto -
NES DISTINTAS EN TERMINOS DE PRESTIGIO, TL RESUMEN
DE LOS RESULTADOS SEfIALO QUE LAS OCUPACIONES GUBER -
NAMENTALES GOZABAM DE MAYOR PRESTIGIO CON UNA CLASI-
FICACION pRoMEDIO DE 90.8 7 EN SEGUNDO LUGAR LAS =
OCUPACIONES PROFESIONALES Y SEMIPROFESIONALES CON UR
80.6 %, Y AS[ SUCESIVAMENTE HASTA QUEDAR EN ULTIMO -
LUGAR LOS TRABAJADORES DE SERVICIO CON 46}7 % Y Los
JORNALEROS cON 45,8 %. EN ESTAS CUENTAS SE LLEGO A
LA CONCLUSION DE QUE LA MAYORIA DE PERSONAS SE ES -
FUERZAN POR ALCANZAR PUESTOS DE MAYOR PRESTIGIO Y PQ
DER MEDIANTE LA PARTICIPACION EN LA EMPRESA QUE LABQ

"RA, SE RECONOCIO QUE LA PARTICIPACION ES UNO DE LOS

MEJORES INCENTIVOS DE ESTE GRUPO, PARA ESTIMULAR LA
PRODUCCION DEL EMPLEADO Y PARA PROPORCIONAR SATISFAC
c16N LABORAL, {(22) ‘

(

n

£

2) CHRUDEN, OP. CIT. PAgs. 269. 270,



1.2.2

A
[w)

Los IncEntivos HEGATIVOS.

ENTRE ESTOS INCENTIVOS SE ENCUENTRA EL CAS-
TIGO O LA AMENAZA DE CASTIGO PARA MOTIVAR EL BUEN -
COMPORTAMIENTO DEL EMPLEADD. LOS casTieos TipiCOoS -
DE LAS EMPRESAS SOM: LA AMONESTACION, LAS MULTAS MO-
NETARIAS, LA DEGRADACION Y EL DESPIDO, 'EL MEtoDo -
QUE MAS COMUNMENTE SE USA ES LA AMOMESTACION, SE -
APLICA AL TRABAJADOR POR SU DESEMPENO INSATISFACTO -

RIO EN SU TRABAJO O POR SU COMPORTAMIENTO INADECUA
DO,

Los OTROS IHCENTIVOS SON RARAMENTE USADQS -~
EN LAS EMPRESAS POR LAS REPERCUS!ONES O DANO QUE PUE
DEN OCASIONAR EN LA PERSOHALIDAD DEL INDIVIDUO 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
TIVA EL DESPIDO.

LAS MULTAS MONETARIAS GENERALMENTE SE UTILL
ZAN ENTRE EL PERSONAL DE MENOR JERARQUIA Y PARA LOS
CASOS DE AUSENCIAS, RETARDOS,ETC.

LA DEGRADACION GENERALMENTE SE DA CUANDO LOS
JEFES O SUPERVISORES CARENTE DE TACTO Y DE CAPACIDAD



PARA MOTIVAR AL PERSONAL CONFLICTIVO UTILIZAN ESTE TL
PO DE INCENTIVOS PARA CAMBIAR EL COMPORTAMIENTO DE =
SU PERSONAL.,

En ESTE CAPITULO PUDIMOS VER QUE LA INQUIETUD -
POR MOTIVAR A LOS TRABAJADORES ES UN FENGMENO RELA ~
TIVAMENTE NUEVO, SE PUEDE CONSIDERAR QUE SOLO HA -
TRANSCURRIDD UNA GENERACION DESDE QUE LAS INVESTIGA-
CIONES DE LOS CIENTIFICOS ESPECIALISTAS EN CONDUCTA,
EMPEZARON A DEMOSTRAR QUE LA MOTIVACION DEL PERSONAL
ES EFECTIVA,

LAS PRUEBAS QUE APORTAN LOS TEGRICOS ABRAHAM -
MasLow, Freperick HErzBer v Davip Mc. CLELLAND, EN
SUS ESTUDIOS V EXPERIENCIAS DEMUESTRAN QUE PARA LO -
GRAR TRABAJADORES MOTIVADOS DEPENDERA DE LOS FACTO -
RES MOTIVANTES, ENTRE LOS QUE ESTAN LOS DESEOS Y NE-
CESIDADES DE LOS TRABAJADORES,

ASIMISMO, QUE AL SURGIR ALGUN PROBLEMA DE BAJA
EFICIENCIA DEL PERSONAL, SE PLANEEN SISTEMAS QUE PER
MITAN ALTERAR EL COMPORTAMIENTO EN EL SENTIDO DESEA-
DO, ENTRE £STOS SE ENCUENTRAN LOS SISTEMAS DE INCEN-
TIVOS QUE SUELEN SER MUY VARIADOS.,
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TAMBIEN SE PUDO VER QUE HOY, LOS TRABAJADORES DE-
PENDEN MENOS DE RECOMPENSAS ECONOMICAS Y SE INTERESAN
MAS POR EL TRABAJO COMO PARTE DE AUTOREALIZACION,



CAPLITULO II

SATISFACCION LABORAL



2,1, SATISFACCION 1ABORAL

Es NECESARIO COMO INTRODUCCION EL ASENTAR LO
QUE SE ENTINDE POR “SATISFACCION LABORAL”, YA QUE SE
TRATA DE UNA "DIMENSION DE IMPORTANCIA EN EL PROCESO
MOTIVACIONAL, QUE REFLEJA €L GRADO HASTA EL CUAL EL -
INDIVIDUD PERCIBE QUE SUS NECESIDADES Y CARENCIAS ES-
TAN cUBIERTAS” (1), LA PRINCIPAL RAZON DE £ST0, ES -
LA GRAN CONFUSION EN EL EMPLEQ DEL TERMING Y LOS FAC-
TORES QUE CONTRIBUYEN A ELLA., LA REVISION DE DIFEREYN
TES ESTUDIOS REALIZADDS EN ESTE CAMPO, DAN COMO RESUL
TADO QUE LA SATISFACCION LABORAL ES CUALOUIER COSA -
QUE UN AUTOR MIDE CUANDO CREE ESTAR MIDIENDG LA SA -
TISFACCIGN LABORAL., SON POCOS LOS EXPERIMENTADORES

i

EN ESTE CAMi’O QUE SE OCUPA DE LA CONFIABILIDAD 0 LA -
VALIDEZ DE SU MEDICIONES.

ALGUNOS ESTUDIOS SE BASAN SOLAMENTE EN ACTI-
TUDES SOBRE ALGUNOS FACTORES DEL TRABAJO, MISMOS -
QUE SOM CATALOGADOS COMO ESTURIOS DE SATISFACC]VON LA~
BORAL. ALGUNOS OTROS HAN COWNSIDERADO FACTORES INDI =
VIDUALES Y DE TRABAJQO COMO FACTORES DE ESTUDIO, £§7

(1) Cnrupen H. J. & SrarmAN ARTUR, ¥, ADMINISTRACION DE ~
Personar Mexico, Ep. ConTinentaL, S.A. 1971, Phe. 262,
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NO QUIERE DECIR, QUE LOS ESTUDIOS SEaN TRRONENS, PERO
LA MAYORIA ESTAN 11COMPLETOS,

Es FRECUENTE ENCONTRAR QUE EL TERMING SATIS-
FACCION LABORAL SEA CONFUNDIDO CON LOS TERKINOS “ACTL
TUDES DE LOS EMPLEADOS” ¥ "MORAL INDUSTRIAL”, YA QUE
EN MUCHOS CASOS SON UTILIZADOS COMO SINONINMOS SIN SER
L0, UHA ACTITUD MO ES SATISFACCION LABORAL, AUNGUE -
PUEDE COMTRIBUIR A ELLA, YA QUE ESTA SE COMPONE DE AC
TITUDES, DE MANERA SIMILAR, LA SATISFACCION LABORAL
HO ES LO MISMO QUE LA MORAL IHDUSTRIAL, AUHOUE PUEDE
FAVORECERLA. '

EsT0S TERMINOS SON PARTE DE UM bROCESO, QUE
NO [MPLICA IGUALDAD O SEMILITUD ENTRE ELLOS, Y POR ~
TANTO PUEDEN DEFINIRSE COMO:

- Actitud de los empleados; puede conside
rarse como la disposicidn para actuar -
de un modo mis que de otro, en relacidn
con factores ecspecfficos relacionados -
con el puesto.

- Satisfaccidn laboral; es el resultadoe de
varias actitudes que tiene el empleade -
hacia su trabajo, los factorcs conexes -
y la.vida en general. :

- Moral Industrial; es la posicién de un
sentimiento, por parte del empleado de -~
verse aceptado y pertenecer & un grupo -
de trabajadores, mediante iz adhesibn a



aetas comunes v la confianza en la con
veniencia de esas finalidades, (2}
UNA VEZ ASENTADA LA DIFERENCIA ENTRE ESTOS TERMI -
NOS ES HECESARIO SERALAR COMO SE ORIGINA LA SATISFAC -
CION LABORAL Y LOS FACTORES GQUE COMTRIBUYEN A ELLA,

2.1.1.  ORiGEN DE 1A SATISEACCION LABORAL

LA SATISFACCION LABORAL SE ORIGINA EN FUNCION
DE LAS NECESIDADES DEL HOMBRE, DE LO QUE ESPERA DE UNA
SITUACION Y DE LO QUE OBTIENE DE ELLA, FUNDAMENTALMEN-
TE PARA PODER APRECIAR LO QUE ES LA SATISFACCION LABO-
RAL ES NECESARIO CONOCER PRIMORDIALMENTE St SUS NECE -
SIDADES BASICAS O PRIMARIAS ESTAN RESUELTAS; SEGUNDO -
CUALES SON LAS METAS ¥ ASPIRACIONES A SEGUIR Y uf Po-

" SIBILIDADES HAY DE OBTENERLAS, '

EL NIVEL DE SATISFACCION ES UNA COMBINACION
DEL MIVEL DE ASPIRACIONES, TENSIONES Y NECESIDADES, -

AS{ COMO LA CANTIDAD DE BENEFICIOS OBTENIDOS DEL AN

BIENTE, LA SATISFACCION LABORAL EXISTE CUANDO ESTOS
ELEMENTOS VAN DE acuerpo. {(BLum, 1976},

(2)  Bium fioton 1. & Jawes C.N. Psicorogia Inpustriar, Mg
xico. Ep, TriLtas, 1977. Pass. 523, 524,
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2.1.2,

ASIMISMO, LA SATISFACCION VA A VARIAR DE UNA
PERSONA A OTRA, AUN DENTRG DE UNA MISMA EMPRESA. EL -
TRABAJADOR DISFRUTA DE SU TRABAJG, DE ?ONER EN ACCION
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 MAS
QUE . SOLO DINERO POR EL TRABAJO., "ESTOS CAS0S SE DAN -
ESPECIALMENTE EN LOS RECIEN EGRESADOS DE UNIVERSIDADES;
BUSCAN UN TRABAJO RETADOR Y SIGNIFICATIVO QUE LES PER
MITA PARTICIPAR POR LO MENGS UN POCO EN LA TOMA DE DE-

cisiones, (3)

AL respecTO F. MANN, DICE QUE "LA SATISFAC -
CION EN EL TRABAJO DEPENDE DE LO QUE UNA PERSONA ESPE
RA DE UNA SITUACION Y DE LO QUE OBTIENE DE ELLA; TAM-
BIEN DEPENDE DEL PROGRESO PROFESIONAL Y POR TANTO ECQ
NOMICO QUE OFRECE UNA EMPRESA A SUS TRABAJADORES” (4)

FACTORES QUE CONTRIBUYEN A LA SATISEACCION LABORAL
DENTRO DE LAS ORGAMIZACIONES LABORALES, SE -
HABLA DE SATISFACCIGN LABORAL CUANDO SE DICE QUE EL -

(3)
1)

CHRuDEN, 0P, CIT. PAs. 36. ~
VaLpez DeLHumeaw S, MorIvaciOn en tA Inpustgria, MExico
Tests. Licenciatura EN PsicoLasia, UNAM 1974.Pic.57.
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PERSONAL ESTA A GUSTO COM SU TRABAJO O CON LOS DISTIN
TOS ASPECTOS OUE LO CONFORMAN; ES DECIR, LA SATISFAC-
CION LABORAL SON TODAS AQUELLAS ACTIVIDADES POSITIVAS
QUE TIENE EL PERSONAL EN RELACIGN A SU TRABAJO Y ESTO
SE REFIERE A FACTORES ESPECIFICOS COMO SOM: SALARIO,
PUESTO, DESARROLLO, GRUPQ DE TRABAJO, OPORTUNIDADES -
DE ASCENSO, ETCETERA,(BLUM 1977), SERALA QUE POR LAS
INVESTIGACIONES REPORTADAS, PARA COMPRENDER EN FORMA -
GENERAL LO QUE ES LA SATLSFACCION LABORAL HAY QUE TO-
MAR TAMBIEN EN CUENTA OTROS FACTORES QUE INFLUYEN CO-
MO 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 DESEQS.

2.1.2.1, [L_Saario,

EL SALARIO ES UM ELEMENTO IMPORTANTE QUE IN -
TERVIENE EN LA SATISFACCION DEL EMPLEADO., ES EVIDEN-
TE QUE EL DINERO, PRODUCTO DEL TRABAJO REALIZADO RE -
PRESENTA LA SATISFACCION DE DISTINTOS TIPOS DE NECESL
DADES, EL SALARIO ES [MPORTANTE PARA EL EMPLEADO -
PORGUE CONSTITuYZ UN RENDIMIENTO TANTO FINANCIERG CO-
MO PSICOLOGICO EN SU TRABAJO, SIRVE PARA DETERMINAR SU
VALOR RELATIVO EN LA EMPRESA AS! COMO SU NIVEL DE VIDA

EN LA SOCIEDAD,
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S5TrANGER (1950), SOSTIENE VIGOROSAMEMTE QUE EL SA-
LARIO NO ES MOTIVADOR IMPORTANTE PARA LOS EMPLEADOS.
ARGUMENTA DE MANERA CONYINCENTE QUE LA SATISFACCION -
DEL EGO ES MAS DECISIVO PARA LOS EMPLEADOS Y MENCIONA
EVIDENCIAS QUE REVELAN QUE LA MOTIVACION DEL EGO, MAS
QUE LA MOTIVACION ECONOMICA, ES PREDOMINANTE. (5).

EL SALARIO JUEGA UN PAPEL MPORTANHTE EN LA NEGOCIA
CION LABORAL, LAS DEMANDAS DE AUMENTO SUELEN REFLEJAR
DEMANDAS DE POSICION, PRESTIGIO Y RECONOCIMIENTO, ¥ -
NO PESOS Y CENTAVOS POR SI MISMO, PARA STRANGER EL SA
LARIO SCLAMENTLC TOMA IMPORTANCIA CUANDO LOS PRECIOS -
SON ALTOS, tO MISMO QUE CUANDO SE ACERCA LA VEJEZ, -
AUNQUE EN SI LO QUE MAS SE DESEA DEL TRABAJO ES LA SE-
GURIDAD Y NO EL SUELDO ESTA PREFERENCIA SE MANIF [ESTA
EN FUNCION DE LOS PERIODOS POR LOS GUE ATRAVIESA EL -
EMPLEADO .,

RELACIONADO CON ESTA HIPOTESIS, ESTAN LOS RESULTA-
DOS DE UN ESTUDIO DE NEALEY (1964), ACERCA DE LAS PRE-
FERENCIAS DE LOS TRABAJADORES. APLICO CUESTIONARIOS A

( 5) Buum, op. c1T. PAs. 500.
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1000 MIEMBROS DEL SINDICATO DE LA INTERWACIOWAL BrO -
THERHOOD OF ELECTRICAL YORKERS, SE PEDIA QUE INDICA -
RAN SU PREFERENCIAS POR AUMENTOS DE SUELDOS, VACACIO -
NES MAS LARGAS, SEMANAS DE TRABAJO MAS CORTAS, SEGURO

COMPLETO DE HOSPITAL, AUMENTO DE PENSION O UNA TIENDA

SINDICAL, LOS RESULTADOS MAS RELEVANTES OBTENIDOS -

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

CHOS, LAS PENSIONES SE CONSIDERARON MAS IMPORTANTES -

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

LO MAS BAJD FUE LA SEMANA MAS CORTA DE TRABAJO. (6)

PARA QUE UM EMPLEADO CONSIDERE QuUT Sﬁ TRABAJO ES
SATISFACTORIO EN FUNCION DE SU SAL®RIO, ES INDISPENSA
BLE QUE SIENTA QUE SU TRABAJO ESTA EQUITATIVAMENTE RE
MUNERADD EN PROPORCION COMN SUS APTITUDES, SU ESFUERZO
Y EL SUELDO DE SUS COMPAREROS DEL MISMO NIVEL, QUE -
CON. SU SALARIO PUEDE OBTENER UNA SERIE DE SATISFACTO=
RES FISICOS Y PSICOLOGICOS, QUE SU TRABAJO ES AGRADA-
BLE Y NO UNA RUTINA DIARIA Y MONOTONA., EN LA MEDIDA -
QUE ESTOS ELEMENTOS SEAN REMUNERATIVOS, PODRA HARER -
SATISFACCION LABORAL EN RELACION A SU SUELDO.

( 6) Buum, op, ciT. PAs. 502,



2,1.2.2, G Pugsto.

ESTE FACTOR JUEGA UN PAPEL [MPORTANTE, MO $0-
LO EN LA SATISFACCION LABORAL, SINO TAMBIEN EM EL DE-
SARROLLO DE UNA EMPRESA, A TRAVES DE EL PUESTO, SE DE
FINEN LAS ACTIVIDADES QUE DESARROLLA EL EMPLEADC QUE
L0 OCUPA, ASi C0MO, LAS RELACIONES DE ESTAS ACTIVIDA-
DES CON LOS DEMAS PUESTO3; PROPORCIONA LOS MEDIOS PARA
DIVIDIR ¥ ASIGHAR LA AUTORIDAD, LO MISMO QUE LA RES -

POMSABILIDAD DE LOS ENMPLEADOS QUE LOS OCUPAN: ESTABLE
CE LAS BASES PARA La SELECCION Y CAPACITACION DE LOS
EMPLEADOS; LO #M1SM0 QuE FACILITA LA EVALUACION DE su

DESEMPENC ¥ DETERMINA EL SALARIO,

Er FORMA TRADICIGHAL, LOS PUESTOS FUERON DISENADOS
TOMANDOSE COMO BASE LAS HECESIDADES TECHICAS Y DE PRQ
DUCCEON “4AS OUE LAS HuiAdAS. (7) EsSTO ocasiond aue -
AL HO CONSIDERAR AL FACTOR HUMANO, LAS ACTIVIDADES 10
ESTABAN POR COMPLETO ORGANIZADAS, DANDO COMO RESULTADO
CONFUSI6H, CONFLICTNS INTERPERSOMALES Y FRUSTACIOM, -
FL DESCONTENTO DE 1.OS EMPLEADOS SE MANIFESTABA CON UN

CIERTO RECHAZG HACIA LOS PUESTOS QUE OCUPABAN,

(7Y  Curupen op, civ1. Phe. 47,
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ESTE DESCONWTENTO DE LOS EMPLEADOS EN RELACION AL -
PUESTO “UE OCUPAN, ORIGINO QUE SE REDISENARAN Y UN RE-
QUISETO DEL DISENO DE LOS PUESTOS ES EL RECONOCIMIEN-
TO NO SOLO DE LAS MECESIDADES TECNICAS Y DE PkoqutchN,
SINO TAMBIEN EL DE CONSIDERAR LAS NECESIDADES PSICOL{
GICAS DE LOS EMPLEADOS Y SU BIENESTAR. LA ADECUACION
DE LOS PUESTOS A LOS EMPLEADOS HACE POSIBLE LA SATIS-
FACCTON DEL TRABAJO Y LA SENSACION DE IDENTIFICACION
CON EL PUESTO Y LA EMPRESA. LA SATISFACCIGN DERIVADA
DEL TRABAJO PUEDE REPRESENTAR LA MAYOR FUENTE DE MOTL
VACION PARA LOS EMPLEADDS, LO CUAL LO INDUCIRA A DAR
SU MAYOR ESFUERZO.

2.1.2.3. DEsaRRolLO.

LAS PERSONAS HACEN COSAS PARA ALCANZAR CIERTOS
FINES, ‘EL HOMBRE TIENE COMO MOTIVO PARA EMPRENDER UNA
ACCION, LA ESPERANZA DE QUE SU ACTO LO LLEVARA A UN -
ESTADO MAS SATISFACTORIO QUE EL PRESENTE., (Vroow, 15Gi)

Los EMPLEADOS REQUIEREN DE UN CONTINUO DESARRQ
LLO PARA SATISFACER SU NIVEL DE ASPIRACION. AIHELANDO
PODER, PUEDE DEDICAR SU ESFUERZG TIEMPO Y OTROS RECUR
SOS PARA CONVERTIRSE EN EL PRESIDENTE DE UNA GRAN EM-
V?RESA; AMHELANDO STATUS, PUEDE TRATAR DE ABRIRSE CAML
NO HACIA LOS CIRCULOS SOCIALES "“ADECUADOS", ETC,
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ES POR ELLO, GUE EN LAS ORGANIZACIONES SE IMPULSA
EL DESARROLLQ DE LOS EMPLEADOS A TRAVES DEL ENTRENA-
MIENTO O LA CAPACITACION Elf EL TRABAJO. LAS EMPRESAS
HAN TRATADO POR ESTOS MEDIOS DE APROVECHAR EN SU TOTA
£.1DAD LAS CAPACIDADES DE LOS EMPLEADOS EN BENEFICIO -
MUTUO, FACILITANDOLES LOS  CURSOS WECESARIOS, DANDO
AST LA OPORTUNIDAD DE SUPERACIGN,

ANTERIORMENTE ESTA LABOR DE CAPACITACION ERA DESEM
PENADA POR LOS CAPATACES O LOS SUPERVISORES, SOBRE -
ELLOS PESABA LA RESPOMSABLILIDAD DEL DESARROLLO DEL IN
DIVIDUO CON RESPECTO A LAS FUNCIONES A DESEMPENAR EN
LA EMPRESA, ACTUALMENTE LA GERENCIA HODERHA FACILITA
EL ENTRENAMIENTO DE SU PERSONAL Efl FORMA MAS ORDEMADA
Y CIENTIFICA A TRAVES DE PERSGHAL ESPECIALIZADO, EL -
PRINCIPAL PROPOSITO DE LA CAPACITACION ES LA DE DESA-
RROLLAR EMPLEADOS QUE COMTRIBUYAN DE UHA MANERA MAS -

EFECTIVA A LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA ¥ GUE OBTENGAN
tAS SATISFACCION Y AJUSTE EN SU TRABAJOC, Com EL DESA-

]

RROLLO QUE ALCANZA EL ENMPLLEADO, NG SOLO SE CUBRE SU
NIVEL DE ASPIRACIONES, SINO QUE LAS ACTIVIDADES DER -
TRO DE LA EMPRESA SC REALICEN CON MAS INTERES, SEA -

1

#AS LEAL HACIA LA EMPRESA Y #As pRobucTivo, (8) Con

(8

Ciay Survu H, 5 Jonn H, Wakerevy. Psicorosia pe-ia Con
pucta luousiriaL. figxico, En. e, Graw Hite, 1977, . -
Phc, 215.
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JUNTAMENTE CON LA SATISFACCION QUE PRODUCE EN EL EM =
bLEADO EL RECONOCIMIENTO, SEGURIDAD Y AUTOREALIZACION
DE SU DESARROLLO.

2,1.2.4, EL_GRupo DE TRABAJO.

LAS NECESIDADES SOCIALES CONSTITUYEN EN EL TRA
BAJO UNA DE LAS MOTLVACIONES MAS FUERTES, LOS COMPARE
ROS O GRUPO DE TRABAJO TAMBIEN SON CONSTANTES DE LA -
SATISFACCION LABORAL, LOS GRUPOS DE TRABAJO INFLUYEN
PARA QUE EL EMPLEADO DISFRUTE SU TRABAJO. LOS GRUPDS
DE TRABAJO SON LA UNIDAD BASICA CON LA QUE SE CONSTI-
TUYEN LAS ORGANIZACIONES, PROPORCIONAN UN SISTEMA EN
EL QUE LOS EMPLEADOS PUEDEN SATISFACER SUS NECESIDA -
"DES PSICOLOGICAS Y SOCIALES AL MISMO TIEMPO QUE EL -
TRABAJO ADELANTA.

WALKER v GuesTER (1952), HAN OBSERVADO QUE EN LAS
EMPRESAS DONDE SE REALIZA PRODUCCIGN DE MASA, LOS EH
PLEADOS CARENTES DE OPORTUMIDAD PARA ESTABLECER RELA
CIONES SOCIALES ENCUENTRAN QUE SU TRABAJO NO LES SA-
TISFACE, Y ESTA CARENCIA SE REFLEJA EN EL DESCENSO DE
LA PRODUCCIGN, AUMENTANDO EL AUSENTISMO. Un EJEMPLO -
DE ESTO SE HA COMPROBADO EN EMPRESAS DE PRODUCCION MA
SIVA, TALES COMO LA INDUSTRIA DEL AUTGMOVIL, EN DONDE



LA BAJA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES ESTA
MOTIVADA POR LA ESCASEZ GE CONTACTOS SOCIALES, DEBIDO
A LA PRESION IMPERSONAL DE LAS ACTIVIDADES. (9)

PARA UNA PERSONA, EL SIGNIFICADO QUE TIENE LA OR
GANIZACION, LO DETERMINAN EN BUENA PARTE LOS COMPARE-
ROS DE TRABAJO. EN EL MEDIO LABORAL LAS PERSONAS DE-
SEAN REALIZARSE ENTRE S{ Y SENTIR QUE FORMAN PARTE DE
LA EMPRESA; GENERALMENTE ESTO SE LOGRA DE MANERA INDL
RECTA, A TRAVES DE SU PERTENENCIA AL GRUPO INFORMAL -
DE LA EMPRESA., LA IDENTIFICACION CON EL GRUPO ES UNA
DE LAS CARACTERISTICAS MAS RELEVANTES DE LOS GRUPOS -
INFORMALES, CUANDO ESTA SE LOGRA ES MAS PROBABLE LA -
UNIFICACION CON LA EMPRESA, PUESTO QUE SE SIENTE ACER
TADO AL MISMO TIEMPO QUE SATISFACE SUS OBJETIVOS PER-
SONALES DE SOCIALIZACION.

2.1.2.5, (OpoRTUNIDADES DE ASCENSO,

LAs POSIBILIDADES DE PROSPERAR SON DE GRAN ~ -
IMPORTANCIA PARA EL EMPLEADO QUE SE PREOCUPA POR AS -
CENDER, LOS PROFESIONISTAS Y DIRIGENTES TIENEN. DENTRO

1¢))

SMITH, oP. CIT. PAG, 43,
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DE-SU PROPIO CONTROL INDIVIDUAL EL FACTOR DE ASCENSO,
PARA LOS EMPLEADOS, EL PROGRESO VA UNIDO AL MERITO Y
A LA CAPACIDAD, PERO, EN ALGUNAS EMPRESAS ESTO ESTA -
UNIDO A LA ANTIGUEDAD, DE TAL FORMA QUE SE INCLUYE EN
LOS CONTRATOS DE TRARBAJO Y DENTRO DE SUS POLITICAS, -
POR LO QUE EN OCASIONES, LOS EMPLEADOS JOVENES, AMBI-
C1050S Y CAPACITADOS NO SON ASCENDIDOS A CAUSA DE LOS
ACUERDOS DEL PERSONAL MAS VETERANO, [ESTO CONSTITUYE
UN PROBLEMAS EN LA SATISFACCION LABORAL SOBRE TODO EN
LOS UNIVERSITARIOS AL DARSE CUENTA, QUE LAS OPORTUNI-
DADES SON MAS LENTAS EN PRESENTARSE DE LO QUE ELLOS -
CREfAN, ALGUNOS ESTUDIOS MUESTRAN QUE LOS GRADUADOS -
UNIVERSITARIOS SELECCIONAN MINUCIOSAMENTE SUS EMPLEOS,
PORQUE PIENSAN QUE TENDRAN UNA BUENA OPORTUNIDAD PARA
ASCENDER. (10)

EL ASCENSO IMPLICA UN CAMBIO DE ASIGNACION 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 MAS DE EL, EN
TERMINOS DE APTITUD Y RESPONSABILIDAD A EJERCER.

(10)

CHRUDEN, OP. CIT, PAG. 38,
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LOS ASCENSOS PERMITEN QUE UNA EMPRESA UTILICE CON
MAS EFECTIVIDAD CUALQUIER TALENTO O HABILIDAD QUE LOS
EMPLEADOS HAYAN PODIDO DESARROLLAR EM SU TRABAJD, LA
OPORTUNIDAD DE ASCENDER REPRESENTA PARA EL EMPLEADO -
UN INCENTIVO PARA MEJORAR, UNA RECOMPENSA A SU ESFUER
20 Y A SU EFICIENCIA Y POR TANTO UN SENTIMIENTO DE SA
TISFACCION HACIA SU TRABAJC. No OBSTANTE A £ST0, SE
PERCIBE UNA DISMINUCIGN EN LA 1MPORTANCIA DE LOS AS-
CENSOS CON EL AUMENTO DE {A EDAD, PQSIBLEMENTE POR LA
PROXIMIDAD A LA JUBILACION, (11)

2.1.2.6. LA_EDAQ.

LAS SATISFACCIONES QUE SE ESPERAN DEL TRABAJO
DEPENDE EN PARTE DE LA EDAD QUE SE TIENE. DENTRO DEL -
MUNDO LABORAL DEL HOMBRE, LA MAYOR{A DE LOS EMPLEADOS
TIENEN ENTRE LOS DIESISIETE Y SESENTA Y CINCO ANOS -
APROXIMADAMENTE, LA VARIACION DE EDAD ES MUY AMPLIA,
EN CADA UNA DE-ELLAS SE LLEGAN A PRESENTAR DIFEREN -
CIAS EN CUANTO A SUS NECESIDADES FSICOLOGICAS, QUE -
CAMBIAN EN FUNCION DE LA EDAD, ESTOS CAMBIOS AFECTAN
LAS ACTITUDES HACIA EL TRABAJO.

(11) HaLrer Gicmer B, Von. EﬁJLQLQﬁj£LJﬂnn§IRLAL ED. MARTL

NEz RocA. BarceLona, 1971, PAe, 264;
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EL JOVEN DESEA Y SE PREOCUPA PORGUE SE DEN CAM -
BI0S, POSEE EL IMPULSO SUFICIENTE PARA ENTRAR EN COM -
PETENCIA CON LOS DEMAS INTEGRANTES DE LA EMPRESA, DE-
SEA Y ESPERA EL DESAFI0, EN EL RESIDE EL CAMING DEL -
T1EMPO, POR EL CONTRARIO, EN LA MADUREZ EL CAMBIO ES
MAL RECIBIDO Y RECHAZADO, €N ESTA ETAPA DESAPARECEN -
LOS SUEROS DE LOS DIAS MEJORES Y EL MUNDO SE ESTRECHA
HUYE DE LA COMPETENCIA AL CONTRARIO DE LA GENTE JOVEN
SIENDO LA POSICION SOCIAL UNO DE LOS FACTORES QUE TIE
NEN MAYOR IMPORTANCIA EN LA MADUREZ., CUANDO EL STA -
TUS ALCANZADD EN ESTA ETAPA ES INFERIOR, SE PUEDE -
APRECIAR OUE LAS PERSONAS MADURAS CAEN EN UN ESTADD -
DEPRESIVO,

A MEDIDA QUE DECRECE EL VIGOR FISEICO v LA ACTIVL
DAD SEXUAL, SE INSTAURA EN ALGUNAS PERSONAS UN ESTADO
QUE SE DENOMINA “REBELION DE LA MADUREZ" (Brown, -
(1955). HABITUALMENTE, ESTO OCURRE PRIMERO EN LOS -
TRABAJADORES Y MAS TARDE EN LOS DIRECTIVOS Y PROFESIQ
NISTAS, EN LA MAYOR{A SOBREVIENE EN FORMA DE PERDIDA
DE ILUSIONES Y DEBILIDAD PARA' COMPETIR COM LOS DEMAS

- INTEGRANTES DE LA EMPRESA,

ESTA REBELION SUCEDE CUANDO EL HOMBRE NO ‘PUEDE -
ALEGAR LA INEXPERIENCIA DE LA JUYENTUD, NI LAS FLAOUE



ZAS DE LA EDAD AVANZADA, TAMBIEN VEMOS CON FRECUENCIA

QUE EL HOMBRE MADURO EXPRESA SENTIMIENTOS CULPABLES DE
FRACASO Y SE MOLESTA POR NO HABER REALIZADO EL TRABAJD
EN FORMA ADECUADA. FN ESTA ETAPA DE LA VIDA, FRECUEN-
TEMENTE APARECE LA AGRESION HACIA LA FAMILIA, AMIGOS Y
LA EMPRESA; LA MADUREZ TRAE CONSIGO LA ACTIVACION DE -
VIEJDS CONFLICTOS, $ON MUY FRECUENTES LDS SENTIMIENTOS
DE FRUSTACION, DEPRESION, EXAGERACION DE LA AUTOCRITI-
CA, MIEDO AL FUTURG, FALTA DE AUTOESTIMA, ETC..., SIEHN-
TE AMENAZADA SU SEGURIDAD Y CAPACIDAD PARA EL TRABAJQ,
TODOS ESTOS SENTIMIENTOS OCASIONAN QUE EL INDIVIDUO NO
ENCUENTRE SATISFACCION EN LAS LABORES REALIZADAS, Y -

ORIGINA LA NECESIDAD DE RESTAURAR SUS METAS Y VALORES,
SOPESA LAS ALTERNATIVAS PARA RECOBRAR EL CONTROL DE SY
VIDA Y EL ASEGURAR S5U PORVENIR. (12)

A MEDIDA QUE LOS EMPLEADOS ENVEJECEN, LA SEGURI-
DAD FINANCIERA SE CONVIERTE EN LO MAS IMPORTANTE, POR
ELL TEMOR A SER DESPEDIDOS Y LA DIFICULTAD QUE RE#RE
SENTA EL VOLVER A SER CONTRATADOS. NO OBSTANTE, ALGY
NAS ORGANIZACIONES MANTIENEN i’OLITICAS MAS FLEXIBLES
EN CUANTO A LA EDAD AVANZADA DE SUS EMPLEADOS, $IEMPRE

(12)  HaLLer 6. op, CiT. PAs, 112,
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OUE CONTINUEN SIENDO EFICIENTES Y E{SICAMENTE CAPACES
PARA TRABAJAR.

EN CADA CAMBIO DE EDAD, EXISTE UNA COMPENSACION,
CUANDO DISMINUYEN CIERTAS CAPACIDADES OTRAS AUMENTAN,
LA GENTE DE EDAD AVANZADA, PUEDE COMPEMSAR LA LENTITUD
EN ALGUNAS TAREAS POR EL TRABAJO CONTINUO Y UNA BUENA
ASISTENCIA, ESTAS PERSONAS SUELEN PRESEMTAR MAYOR ES
TABILIDAD EN SU PERMANENCIA EN EL TRABAJO, LO QUE LLE
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 DESCRIMINAR AL EM-
PLEADO DE EDAD AVANZADA, SE DICE QUE TIENE MAS PELI ~
GRO DE ACCIDENTES OUE LOS JOVEMES. SIN EMBARGO, TI -
FFIN (1942), en uN estupio DE 9000 oBREROS DE LA INDUS
TRIA DEL ACERO, DEMOSTRO QUE LA GENTE MAYOR CORRE ME-
NOS PELIGRO DE ACCIDENTES QUE LOS TRABAJORES JOVENES,
(13)

OTRO RAZONAMIENTO ES EL AUSENTISMO, AL RESPECTO,
EN ESTUDIOS REALIZADOS EN LA BAKER CHOCOLATE DIVISION
DE LA GENERAL FooDs CoMPANY, SE COMPROBO QUE LA AUSEN
CIA TOTAL POR EMPLADD ES UN FACTOR FAVORABLE A LOS =~

(13

HaLLer G, op. PAe. 307.
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TRABAJADORES DE EDAD AVANZADA. (14)

EN CUANTO AL RENDIMIENTO, SE PUEDE DECIR QUE EXIS
TE POCA EVIDENCIA DE QUE LOS EMPLEADOS DE EDAD AVAN -
ZADA RINDAN MENOS QUE LOS JOVENES, BRowers (1952), -
SEfIALO UN HALLAZGO, EN REFERENCIA A LAS MUJERES MAYO- .
RES (45 A 60 A); ESTAS FUERON CONSIDERADAS MAS EFI -
CIENTES QUE LAS JOVENES EN UN PORCENTAJE DE 7 PUNTOS,
A PESAR DE QUE A MENUDO LAS MUJERES DE MENOS DE 30 -
AROS ERAN MENCIONADAS JUSTAMENTE COMO TRABAJADORAS = -
RAPIDAS. (15)

EN CONCLUSION, SE PUEDE MENCIONAR QUE CUALQUIERA
QUE SEA LA EDAD DE LOS EMPLEADOS, LA SATISFACCION -
QUE VA A RECIBIR DE SU TRABAJO ESTA EN FUNCION DE =
SUS NECESIDADES, LO QUE ESPERA DE EL, SUS METAS Y =
SUS ASPIRACIONES,

(a4)
(15)

HALLER, oP. €I1T. PAG. 308.
I31D. Prg. 317,
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2.1.2.7, La Saiup.

UN RECURSO CON EL QUE CUENTAN LOS EMPLEA
DOS DE UNA ORGANIZACION ES LA SALUD, Y ESTA NO DEBE EN
TENDERSE SIMPLEMENTE COMO LA AUSENCIA DE ENFERMEDAD, -

H

SINO COMO UN ESTADO DE BIENESTAR FISICO, MENTAL Y S0
CIAL, QUE PERMITA EL DESARROLLO DE LA PERSOMALIDAD., -
ACTUALMENTE EXISTE MAS PREOCUPACION POR LA SALUD DE -
LOS EMPLEADOS, SE TRATA DE PROPORCIOMAR A ESTOS LAS ME
JORES CONDICIONES DE TRABAJO QUE PROTEJAN SU SALUD, -
En MEXICO, LAS CONDICIONES DE SALUD GENERAL DE LA PO -
BLACION DEJAN MUCHO QUE DESEAR, EXISTEN ENFERMEDADES -
QUE SON UN CONSTANTE AZOTE Y RESTAN MUCHO LA FUERZA DE
TRABAJO DEL PAIS; LAS PRINCIPALES SON DEL APARATO RES-
PIRATORIO Y EN SEGUMDA LAS DEL APARATO DIGESTIVO, LAS
ENFERMEDADES OCAS1ONAN FRECUENTES AUSENCIAS EN EL TRA-
BAJO, REPERCUTIENDO EN FORMA NEGATIVA EN EL DESARROLLO
INTEGRAL PEL Pafs, (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 ATMOSFERICOS, ELEVADOS NIVELES BE RUIDO, ILU-
MINAC 10N DEF ICIENTE, ETC. PARA ELLO SE HAN ESTABLECIDO

(16)

Arias GaLlcia, F. ApsunisTracion DE Recursos Humanos.
México, Ep, TritLas, 1986. PAs. 357,
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PROGRAMAS EMPRESARIALES DE SALUD, MISMO QUE TIENE EXI-
TO EN FUNCION DE LA ESTIMULACION QUE SE DA A LOS EMPLEA
DOS PARA DESPERTAR SU INTERES.

LAS ACTIVIDADES E INTERES DE LOS GERENTES VY SUfERH
VISOR HACIA LOS EMPLEADGS EN LA IMPLANTACION DE FROGRA'
MAS DE SALUD Y SEGURIDAD, ES DE VITAL IMFORTANCXA bARA
LAS NECESIDADES DE LOS EMPLEADOS Y LA ORGANIZACION, LA
REDUCCION DE ENFERMEDADES LABORALES CONDUCE A UNA ARMO-
NIA EN EL LOGRO DE OBJETIVOS QUE SERAN MUTUAMENTE SA -
TISFACTORIOS,

2,1.2.8, AmBienTE DF TRABAJO.

{L0S ELEMENTOS DEL AMBIENTE DE TRABAJO DE UNA -
ORGANIZACION SON: LAS PERSONAS, LOS RECURSOS F{sIcOS, -
EL CLIMA, LAS CONDICIONES ECONOMICAS Y MERCANTILES.

FL. PRIMER ELEMENTO LO CONSTITUYEN LAS PERSONAS
QUE INTERACTUAN Y REALIZAN EL TRABAJO DE UNA EMPRESA, -
SON -LOS RECURSO0S INDlS?ENSABLES, DETERMINAN LA DISPONI-
BILIDAD DE OTROS RECURSOS PARA LA EMPRESA, LO QUE ESTA
MACE Y LA FORMA EN QUE FUNCIONA.. LOS RECURSOS F{SICOS
SUELEN DETERMINAR LA UBICACION DE LA EMéRESA, LA MATE-
RIA FRIHA E INSTALACIONES. FEL CLIMA AFECTA LA UBICA -
CIGN ¥ LAS OﬁERACIONES DE LA EMPRESA. LAS CONDICIONES



ECOMOMICAS Y MERCANTILES SE REFIEREN AL CAM?O DE AC-
CION S! SE PAGA SATISFACTORIAMENTE POR LOS PRODUCTOS

0 SERVICIOS DE UNA ORGANIZACION, ESTA PUEDE PROSPE -

RAR Y MANTENER UN CLIMA DE SATISFACCION EN SUS EMPLEA
DOS POR LA REMUNERACION Y PRESTIGIO QUE LA EMPRESA -
LES DA.

2.1.2.9. La PERSONALIDAD DEL EMPLEADOD.

UN ELEMENTO MAS QUE CONTRIBUYE A LA SATISFACCION LA -~
BORAL ES LA PERSONALIDAD DEL EMPLEADO, SIENDO UNA DE
SUS DIMENSIONES LA ESTABILIDAD EMOCIONAL; £STA TIENE
PROBABILIDAD DE PONERSE DE MANIFIESTO EN LA SATISFAC
CION © INSATISFACCION 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 DIFfCILES, LAS MOLESTIAS PEQUENAS ADQUIEREN
UNA GRAN IMPORTANCIA Y ES POSIBLE QUE UN INDIVIDUO =~
REACCIONE ANTE ESTAS SITUACIONES EN PROPORCIGN A SU
ESTABILIDAD. -

UNA DE LAS CARACTERISTICAS DE LOS EMOCIONALMEN -
TE INESTABLES, ES EL GRADO MASTA EL CUAL PERMITE - -
QUE UNA SITUACION DADA AFECTE A OTRA TOTALMENTE DIFE
RENTE 0 AL RENDIMIENTO EN SU TRABAJO, ESTE TIPO DE PERSD
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NAS SON LAS QUE LLEYAN CONSIGO LAS SITUATIONES DEL TRA
BAJO AL HOGAR Y VICEVERSA, CON MAYOR FRECUENCIA QUE EL
INDIVIDUO EMOCIONALMENTE ESTABLE, [S EL CASC DEL EM -
?LEADO QUE TIENE bROBLEMAS CON LA ES?OSA ANTES DE EN

TRAR A TRABAJAR, Y DE AH[ DERIVA UMA SERIE DE ACTITU -
DES NEGATIVAS CON RESPECTO AL AREA DE TRABAJO, HACIEN-
DO APARECER A ESTE COMO INSATISFACTORIO, " (17)

LA ESTABILIDAD EMOCIONAL DEL HOMBRE SE REFLE-
JA EN EL DESEO DE ESTAR EN UNA SITUACION ARMONICA CON
SUS NECESIDADES, A TRAVES DE LA CANALIZACION DE £STAS
PARA PROCURAR SU SATISFACCION; ES POR ELLO QUE EL HOM-
BRE SIEMPRE BUSCA COSAS NUEVAS, POSIBLEMENTE ESTO ES
LO QUE LO HACE PROGRESAR DESDE LA ANTIGUEDAD. POSEE UMA
SERIE DE CAPACIDADES PSICOLOGICAS Y CARACTER{STICAS PRQ
PIAS, QUE CONSTANTEMENTE TIENEN QUE POMER EN JUEGO PA -
RA LOGRAR 5U AUTORREALIZACION, SIENDO EL TRABAJO UNO DE
L0S MEDIOS PARA CANALIZAR LA INCONFORMIDAD HACIA OBJETL
VOS VALIOSOS Y DE ESA FORMA RESTAURAR SU EQUILIBRIO EN
LA SATISFACCION DE SUS NECESIDADES.

EN EL AMBIENTE LABORAL ES ]MﬁORTANTE COHOCER -
LOS NIVELES DE SATISFACCION QUE EXISTEN bARA ELLO SE -

an

Garcia Samano Do CRisTiNA. [LABORACION DE UNA ESCALA DE
AcTLTuDES _ nacia EL TRaBado. Tesis UNAM 1979, Phs. 94




HAN UTILIZADO VARIOS METODOS, UNO DE LOS MAS USADOS ES
EL METODO DE RECOPILACION DE DATOS, SE REALEZA POR ME-
DIO DE ENTREVISTAS Y CUESTIONARIOS ESTRUCTURALES, A ES
TE METODO TAMBIEN SE LE HA LLAMADO ESCALAS DE ACTITUD,
POR MEDIO DE ESTOS CUESTIONARIOS ES POSIBLE DETERMINAR
LOS DIFERENTES ASPECTOS DEL TRABAJO QUE PROPORC{ONAN SA
TISFACCION A LOS EMPLEADOS, PARA EFECTOS DE ESTOS CUES
TIONARIOS LA SATISFACCION LABORAL SE DEFINE COMO: “...
LA EXPRESION VERBAL DE LOS SENTIMIENTOS MANTENIDOS POR
LOS EMPLEADOS ACERCA DE DIFERENTES ASPECTOS DE TRABAJO".
(18)

DENTRO DE LOS INVESTIGADORES QUE HAN UTILIZADU EL
METODO DE RECOPILACION DE DATOS, ESTAN: CARLSON, Lau -
R1E, RosensTeeL v Crissey (1963), ELLOS UTILIZARON UN -
CUESTIONARLC FORMADO POR REACTIVOS QUE TENIAN DOS ALTER
NATIVAS, ESTOS AUTORES SOSTIENEN QUE LA CONTESTACIOW DE
AMBAS RESPUESTAS PERMITEN CONOCER LA NECESIDAD EN EL EM
PLEO Y LA SITUACION DE TRABAJO EN LA QUE LABORA EL PER-
SONAL DE ESTUDIO,

POR LC EXPUESTO EN ESTE TENMA, PODEMOS DEFINIR A LA
SATISFACCION LABORAL COMO: EL AJUSTE O SOLUCION DE UNA

(18

DunneTTe, D. Marvin & Wayne K. KicHner. Psicolocia In
DUSTRIAL. MExico, Ep. TriLias, 1977, PAc. 160,
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2.2,

CARENCIA A TRAVES DE CONDUCTAS G ACTITUDES DIRIGIDAS A
LA OBTENCION DEL OBJETO META. LA SATISFACCION RE#RE -
SENTA UN ESTADO IDEAL HACIA EL CUAL TIENDE TODO INDIVL
DUO,

INSATISEACCION | ABORAL.

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, [S EVIDENTE QUE LA INSATISFAC -
CION LABORAL YA ASOCIADA A MENUDO CON UNA DESADAPTA -
CION A LAS ACTIVIDADES QUE SE REALFZAN,

AL TRABAJADOR INSATISFECHO LE ES DIFfCIL ADAP -
TARSE A LAS NORMAS DEL TRABAJO O A LAS EXIGENCIAS DEL
EMPRESARIQ, SE CARACTERIZA FOR SER MENOS SIMPATICO Y -
AMABLE, ESTA 1AS DESEQUILIBRADO EMOCIONALMENTE, MUESTRA
MAYOR HASTIO, EMSUERO Y DESCONTENTO GENERAL, QUE SUS -
coMPANEROS, L EMPLEADO INSATISFECHO TIEME PCCO 0 Hip
GUN SENTIMIENTO DE IDENTIFICACION CON SU TRABAJO, LA -
ORGANIZACION O COM LA SOCIEDAD,



67

2.2.1, AS CAUSAS DE (A [NSATISEACCION,

ENTRE LAS POSIBLES CAUSAS QUE GENERAN LA INSA -
TISFACCION SE ENCUENTRA; LA INCAPACIDAD PARA COLOCARSE
EN UN EMPLEO DONDE PUEDA DESARROLLARSE, LIMITANDOSE EN
SU DESARROLLO, LIMITACION EN SU PREPARACION ACADEMICA
POR FALTA DE ORIENTACION VOCACIONAL, INSEGURIDAD PERSQ

" NAL ES DECIR INESTABILIDAD EMOCIONAL; DESADAPTACION -
DEL EMPLEADO POR ACTIVIDADES AJENAS A SUS APTITUDES, -
TRABAJO ENAJENANTE EN DONDE EL EMPLEADO TIENE POCA PAR
TICIPACION O NO LE ES PERMITIDO MANIFESTAR SUS CAPACI-
DADES; LAS CONDICIONES EN LAS QUE REALIZA SU TRABAJO -
0 TAL VEZ LAS RELACIONES SOCIALES CON SUS JEFES Y COM
PAREROS NO SON LAS ADECUADAS. POR TODAS ESTAS CAUSAS,
EL EMPLEO TIENDE A SER INSATISFACTORIO Y PROPICIO PA-
RA LAS CONDUCTAS NEGATIVAS DEL EMPLEAPO, (19)

2.2.2. CONSECUENCIAS DE 1A INSATISFACCION,
LA INSATISFACCION LABORAL SUELE SER CAUSA DE LA

ROTACION DE PERSONAL, EL AUSENTISMO, LA APATIA, ETC. -
CUANDO LAS ACTIVIDADES A REALIZAR EN EL TRABAJD SON M{

(19) Curuben, op, cIT. PAg. 38.



NIMAS, ES FACIL QUE SE PRESENTE LA INSATISFACCION, CQ
MO CAUSA DE LA OCIOSIDAD Y EL ABURRIMIENTO QUE SE PRQ
DUCE CUANDO EL TRABAJO NO ESTA SUPERVISADO ¥ GRGANIZA
DO LO SUFICIENTE PARA CREAR EN EL EMPLEADO LA OPORTU-
NIDAD O LA ESTIMULACIGN PARA MENTENERLO OCUPADO, Asf
SE DEMUESTRA POR EJEMPLO: “... EN UN ESTUDIO REALIZA-
D0 soBRE 2000 INVESTIGACIONES, MUESTRAN GUE CUANDO -
MAS ALTO ES EL NIVEL DE LA OCUPACION, TANTO MAYOR ES
EL DE SATISFACCION LABORAL", (20)

LA INSATISFACCION LABORAL TIENDE TAMBIEN A PRE -
SENTARSE EN RELACION A LA EDAD DEL EMPLEADO. EN VEIN
TITRES ESTUDIOS REALIZADOS SOBRE ESTE FACTOR, SE DES-
TACO QUE LA INSATISFACCLON SE PRESENTA CUANDO LOS EM-
PLEADOS ESTAN EN LA MITAD O FINALES DE LOS VEINTE -
ANOS Y AL PRINCIPIO DE LOS TREINTA, DESPUES DE ESTA -
£DAD DESAPARECE Y SUFREN UNA RECAIDA TEMPORAL ALREDE-
DOR DE LA MEDIANA EDAD. “(21)

SE PUEDE APRECIAR QUE EL ENTUSIASMO INICIAL POR =
EL TRABAJO ES EVIDENTE EN EL GRUPO MAS JOVEN, PERO -
CUALQUIER FRACASO EN EL PROGRESO HACE DESCENDER LA -

(207

HALLER, oP. CIT. PAg. 2ul,
IBip, PAs. 202,



SATISFACCION LABORAL DURANTE UN CIERTO TIEMPOI,I GraDUAL
MENTE LOS EMPLEADOS REALMENTE INSATISFECHOS SE DESi’l -

DEN DE LOS DEMAS LUCHAM POR SOBREVIVIR Y PROSPERAR,

OTRO ESTUDIO DEMUESTRA QUE LA INSATISFACCION SE -
HALLA DIRECTAMENTE RELACIONADA CON LOS INGRESOS, NO -
TANTO CON LO QUE SE RECIBE, SINO EN COMPARACIGN CON EL
SUELDO DE LOS DEMAS EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL, (22)

LA INSATISFACCION LABORAL TAMBIEN 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 SOLO POR LA REMUNERACION ECONOMICA QUE SIGNIFL
CA, SINO POR EL RECONOCIMIENTO PUBLICO Y LA POSICION,
CUANDO ESTO NO SE LOGRA SE CONSIDERA QUE EL EMPLEO ES
INSATISFACTORIO, (23)

Por OTRO LADO, LOS AUTORES WALKER v GuesT (1952),
POSTULAN QUE, LA INSATISFACCION CRECE CUANDO EL RITMO
DE TRABAJO SE HACE MAS ESTRICTO, CUANDO.SE PASA DEL ~
PUESTO INDIVIDUAL A LA CADENA SECUNDARIA DE £$TA. (24)

2} -
(23)
(24)

CHRUDEN, oP. cIT. Pic, 285,
Isip, PAs. 40, 41,
SuiTh, OP. CIT. PAG. 276,
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EN RELACION CON EL AUSENTISMO, NO EXISTE EVIDENCIA
CLARA SOBRE LA INSATISFACCION Y EL AUSENTISMO; DE DIEZ
ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTE CAMPO POR VRooM (1964), -
CUATRO DE ELLOS APOYABAN LA EXISTENCIA DE UNA CORRELA-
CION NEGATIVA, TRES ESTUDIOS NO APOYABAN ESA PREMISA Y
LOS OTROS TRES DEMOSTRABAN QUE HABIA UNA CORRELACION -
ENTRE SATISFACCION Y AUSENTISMO EN FUNCION DE OTRAS VA
RIABLES . (25)

EN CONCLUSION, SE PUEDE DECIR, QUE, "LA INSATIS -
FACCION LABORAL ES PRODUCIDA CUANDO LOS BENEFICIOS OB-
TENIDOS DEL AMBIENTE LABORAL SON MENORES QUE EL NIVEL
DE NECESIDADES DEL INDIVIDUO”, (BLum, 1976), (26)

Estuptos £ INVESTIGACIONES SOBRE LA SATISFACCION

LA REVISION DE ESTUDIOS EFECTUADOS EN EL CAMPO -
DE LA SATISFACCION LABORAL, MOS INDICO A ESTOS COMO IN-

) CGM?LETOS, DEBIDO A LA DIVERSIDAD DE PROBLEMAS RELACIO-

NADOS COM LA SATISFACCION: ES POR ELLO QUE LA MAYOR{A -
DE AUTORES E INVESTIGADORES HAN ANALIZADO SOLAMENTE AL-
GUNOS DE LOS FACTORES QUE SE INYOLUCRAN COW LA SATISFAC

(25)
(26)

BLum, op. cIT. Phes. 533, 534
GARCIA, 0P, CIT. PAG. 93,
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CION. ENTRE LAS INVESTIGACIONES REPORTADAS SE ENCUEN -
TRAN:

En un EsTuDIO REALIZADO Por Hoeeock EN New Hope,
PensiLvania EN 1935, SE eNCONTRO qUE DE 351 EMPLEADOS
A LOS QUE SE LES APLICO UN CUESTIONARIO DE ACTITUDES -
HACIA EL TRABAJO, EL 15% DE LA MUESTRA TENIA ACTITUDES
MEGATIVAS O FALTA DE SATISFACCION EN EL TRABAJO. EsTA
CIFRA HIZO QUE HOPPOCK REVISARA SUS DATOS E HICIERA UNA
SERIE DE INVESTIGACIONES MAS, ESTOS NUEVOS ESTUDIOS LE
REPORTARON NUEVOS [NDICES EN UN PROMEDIO DEL 49%, EN -
SUS CONCLUSTONES SENALO QUE: LA MAYORIA DE LOS EMPLEA-
DOS ASALARIADOS TIENDEN A TENER SATISFACCION LABORAL -
SIENDO UN PEQUENO PORCENTAJE DE ELLOS LOS INSATISFECHOS.
(27)

En un EsTubio DE VRooMm {(1964), INVESTIGO SOBRE LAS
RELACIONES ENTRE LA SATISFACCION LABORAL Y ALGUNOS AS -
PECTOS DE LA CONDUCTA EN EL TRABAJO, CLASIFICO ESTOS -
ESTUDIOS DE ACUERDO A LAS CONDUCTAS DE TRABAJO EN RELA-
ClGN CON LA SATISFACCION LABORAL, ESTOS ESTUDIOS LOS -
AGRUPO EN IHVESTIGACIONES DE ROTACION, AUSENTISMO -

(27)

Buum, oe. ciT. Phs, 525,
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Y ACCIDENTES EN EL DESEMF.:’EFJO DEL TRABAJO,

"EN LAS SIETE INVESTIGACIONES EN LAS QUE SE CORRE
LLACIONABAN LA SATISFACCION CON LA ROTACIGH DE PERSO -
NAL, SE REPORTO QUE CUANDO MAYOR ERA LA SATISFACCION
DEL PERSONAL, MENOR ERA LA PROBABILIDAD DE SENTIR DE-
SEOS DE ABANDONAR SU EMPLEO., EN LOS ESTUDIOS DE SATIS
FACCION Y AUSENTISMO, L0S RESULTADOS SE REFLEJAN COMO
CONTRADICTORIOS; DE DIEZ ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTE
CAMPO, CUATRO DE ELLOS APOYABAN LA EXISTENCIA DE UNA
CORRELACION NEGATIVA, TRES ESTUDIOS NO APOYABAN ESA -
PREMISA Y LOS OTROS TRES DEMOSTRABAN QUE LA CORRELA -
CION ENTRE SATISFACCION Y AUSENTISMO ESTABAN EN FUN -
CION DE OTRAS VARIABLES”, (28)

BRAYFIELD v CROCKETL EN 1855, “EXAMINARON VARIAS
INVESTIGACIONES EN LAS QUE SE CORRELACIONABAN LA SA -
TISFACCION LABORAL CON EL DESEMPERO DEL TRABAJO, LLE-
GANDO A LA CONCLUSION DE QUE NO HABIA EVIDENCIA DE -
GUE EXISTIERA CORRELACION ENTRE ESAS DOS VARIABLES, -
ESTE DESCUBRIMIENTO FUE ALARMANTE PARA LOS QUE RESPAL
DABAN LA NOCION GENERAL DE "RELACIONES HuManas”, DE
QUE EL PERSONAL SATISFECHO ES MUY PRODUCTIVO, (29)

(28)
29

BLuM, oP. cIT. Phs. 533.
181D, Phg. 534,
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HuLin v SmiTe (1964), 1HUVESTIGARON EL GRADG LE SA
TISFACCION QUE EXISTE ENTRE LOS HOMBRES Y LAS MUJERES
EN EL AMBIENTE LABORAL EN UNA MISMA FABRICA., SE £5cQ
GIERON CUATRO FABRICAS DISTINTAS; LOS RESULTADOS [#IDL
CARON QUE LAS TRES PRIMERAS FABRICAS SEFALABAN A LAS
MUJERES COMO MENOS SATISFECHAS Y EM LA CUARTA NO HUBO
DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS, (30)

EL OBJETIVO DE ESTE CAPITULO FUE EL DE DESTACAR -
LA IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL DESA-
RROLLO DE LOS EMPLEADOS Y LAS REPERCUSIONES DE ESTO -
PARA LA EMPRESA, LA SATISFACCION LABORAL ESTA EN FuN
CT6N DE DIVERSOS FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL PROCE
S0, CUANDO ESTOS SON POSITIVOS, ES DE ESPERARSE QUE -

SE DE' LA SATISFACCIGN; EL CONVIVIR CON COM#AﬁEROS Y

JEFES EN UN MISMO AMBIENTE; AL REALIZAR LAS LABORES

PROPIAS DE CADA PUESTO DEBE DE RESULTAR EXPERIENCIA

1

AGRADABLE, EL BIENESTAR OCASIONADO DE ESTA CONVIVEN
CIA DIARIA, CONDUCE A LAS bERSONAS A UN EQUILIBRIO -

TANTO FIS1CO COMO bSICOLOGlco; QUE SE MANIFIESTA EN
ACTITUDES POSITIVAS HACIA SU MEDIO AMBIENTE LABORAL,
SOCIAL Y FAMILIAR.

G0)

BLuM op., ci7. PAs. 531
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UnA PERSONA QUE CUBRE SUS NECESIDADES TANTO FisI-
CAS COMO PSICOLGGICAS ES UNA PERSONA ESTABLE, AGRADA -
BLE ¥ PRODUCTIVA, LA EMPRESA QUE OFRECE Y HACE DEL -
TRABAJO UNA EXPERTENCIA SATISFACTORIA PARA SUS EMPLEA-
DOS OBTIENE COM ESTG, UNA ACCION MAS PROVECHOSA O POR
LO MEMOS LOGRA MAYOR FLEXIBILIDAD PARA INTRODUCIR Y -
ADAPTAR CAMBIOS QUE AUMENTEN LA UTILIDAD, RESULTANDO -
EL MEJOR PREVENTIVO CON QUE SE CUENTA CONTRA LA RESIS-
TENCIA A CAMBIOS, RESTRICCION DE RENDIMIENTO Y HUELGAS;
Y LO MAS IMPORTANTE EL USO EFECTIVO DE LOS RECURSOS HU
MANOS,

SIENDO LA INSATISFACCION EL RESULTADO DEL DESCUI-
DO DE LOS ASFECTOS QUE COMFRENDEN AL TRABAJO ¥ LOS FAC
TORES QUE INFLUYEN EN EL. ES NECESARIO QUE TANTG LA -
EM?RESA COMO LOS EMPLEADDS INTERVENGAN PARA EVITAR LA
INSATISFACCION, CUIDANDO MAS EL DESARROLLO ADECUADO -
DE ESTOS FACTORES.

LA EMPRESA DEBE ENRIQUECER MAS LAS LABORES DE LOS
EMPLEADOS, EVALUAR Y MOTIVAR JUSTAMENTE, PROCURANDO SU
DESARROLLO. LOS EMPLEADOS, REALIZAR LAS LABORES QUE -
DEPENDERAN DE SU PERSONALIDAD, INTERESES Y CAPACIDADES;
AS! COMO APROVECHAR TODOS LOS ASPECTOS DE SUPERACION -
QUE SE LE PRESENTEN,
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CoMo SE MEMCIONO ANTERIORMENTE, EXISTE UNA DIVER-
SIDAD DE FACTORES QUE CONSTITUYEN A LA SATISFACCION 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 III

TEORIA DE MOTIVACION-HIGIENE DE

FREDERICK HERZBERG



77

TEORIA DE MOTIVACION-HIGIENE DE FREDERICK HERZBERG.
ANTECEDENTES.

(oMO SE MENCIONG EN EL CAPITULO 2, CONFORME -
LAS PERSONAS MADURAN, LAS NECESIDADES VAN TOMANDO PRIQ
RIDAD; ES EL CASO DE LA ESTIMA Y LA AUTORREALIZACION,-
E£STAS PARECEN VOLVERSE MAS SIGNIFICATIVAS CON LA EDAD,

ESTAS NECESiDADES GENERARON UNO DE LOS ESTU -
DI0S 1MAS REFINADOS QUE SE HA LOGRADO LLEVAR A CABO EN
EL CAMPO DE LA MOTIVACION AL TRABAJO EFECTUARO POR FRE
pERLcK Herzsers v CoLS, EN EL SERVICIO DE PSICOLOGIA -
EN PrTTsBumsH 1953, (1)

APARECE EN EL AMBIENTE LABORAL APROXIMADAMEN-
TE HACE 29 AROS; TIENE AMPLIAS IMPLICACIONES PARA LOS
EXPERTOS EN RECURSOS HUMANOS DE LAS ORGANIZACIONES LA
BORALES QUE HAN 1DO ASIMILANDG LA TEORIA COMO “UN PRQ
DUCTO DE CONSUMO" MAS EN EL MERCADD INTELECTUAL, SOBRE
LAS BASES DE SU ESTUDIO DE LAS NECESIDADES, FREDERICK
HERZBERG FORMULA LA TEORIA DE SATISFACCION E IMCONFOR-
MIDAD A LA QUE SE LE CONOCE COMO "LOS FACTORES HIGIENL

M

Crrupen HerBERT J. M. SHERMAM ARTHUR W, JR.-ADHIHXSIEA
c16u pe Personal. Ep. ConTinenTaL, MExico 1985, Phss.
280, 281,



€OS Y LOS MOTIVADORES" (2)

FREDER1CK HERZBERG AL DESARROLLAR SU TEORIA MOTI-
VACION=HIGIEHE, PARECE HABER SEWTIDO QUE LGOS ESTUDIOSOS
como, Mc. GREGOR Y ARGYR1S ESTABAN TOCANDO UN TEMA IM-
PORTANTE, EL CONOCIMIENTO DE LA NATURALEZA DEL HOMBRE,
SUS MOTIVOS Y NECESIDADES PODR{AN SER DE UN VALOR INES
TIMABLE PARA LA ORGANIZACION Y LOS INDIViDuos, (3)

31,1, DESCRIPCION DE 1A MUESTRA.

HERZBERG EMPRENDIG LA RECOLECCIGN DE DATOS SQ
BRE ACTITUDES EN EL EM&LEO A PARTIR DE LOS CUALES @U -
DIERON DEDUCIR PRESUPUESTOS SOBRE EL COM#ORTAMIENTO H
MANO .,

LA TEOR[A MOTIVACION-HIGIENE (TEORIA DUAL) FUE EL
RESULTADO DEL ANALISIS DE UN ESTUDIO INICIAL DE DICHO
AUTOR, SE BASG EN MINUCIOSAS ENTREVISTAS CON UNOS DOS-
CIENTOS INGENIEROS Y CONTADORES QUE TRABAJABAN ?ARA ON
CE DISTINTAS FIRMAS DENTRO DE LA ZONA DE PITTSBURGH,
SE LES PIDI6 A £5TOS TRABAJUADORES QUE RECORDARAN INCI-

(2)  CHRUDEN, OP, CIT. PAg. 280, 281.

{3)  Busucuarp Hersey P. v Kennet H. LA ADMINISTRACION Y E
CoMPORTAMIENTO Humato. ED. TRILLAS MEXTcCO UNIVERSIDAD
aAB1erTA 1972, Phes. 67, 68,
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DENTES ES?EC!FICOS DE SUS EXPERIENCIAS RECIENTES, OUE
LES HICIERAN SENTIR thTICULARMENTE BIEN O PARTICU -
LARMENTE MAL) RES?ECTD A SU TRABAJO.

AS{ MISMO SE LES PIDIO QUE INDICARAN QUE EFECTOS
HABIAN TENIDO ESOS INCIDENTES SOBRE SUS ACTIVIDADES Y
su DESEM#Eﬁo; Y 5§ TALES EFECTOS FUERON DE CORTA O -
LARGA DURACION,

AUNGUE LAS ENTREVISTAS SE LLEVARON A CABO CON PLE
NO CONSEMTIMIENTO DE LA GERENCIA, SE CONSIDERAROMN ES =
TRICTAMENTE CONFIDENCIALES Y SE GARANTIZO A TODO PARTY
CIPANTE QUE SE CONSERVARIA EN EL ANONIMATO. ()

3.1.2, RESTRICCIONES DEL ESTUDIOD,

EL. GRUPO DE INVESTIGADORES DE PITTSBURGH SE bER -
CATO DESDE EL PRINCIP10 DE QUE €L MISMO DISENQ DE SU ~
E£STUDIO IMPONIA CIERTAS RESTRICCIONES SOBRE LAS COM -
CLUSIONES A QUE PUDIERAN LLEGAR CON BASE A LA INFORMA-
CION OBTENIDA:!

(4)  Gruveman, Saun ¥, Morivactom y Propuctivipad. Ep, Dia
na. MExrco 1978, PAa. 51,

ESTA TESIS W3 DEBE
SallR DE 14 HiSLiBTECA
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a}. En primer lugar, los ingenicros y conta
dores son como grupe considerablemente
mis instruides y menos dependientes en
su relacidn con un patrdn determinado,
de lo que normulmente son los trabaja-
dores c¢alificudos o semicalificados.
(5)

RESULTA BASTANTE PROBABLE QUE LOS TRABAJADORES FRQ
FESIONALES PODRIAN REACCIONAR A ELEMENTOS QUE TENDRIAN
MENOR IM#ORTANC}A INMEDIATA PARA LOS EM#LEADOS U OBRE-
ROS DE [NFIMO NIVEL Y QUE LOS INVERSO TAMBIEN PODRIAN
SER CIERTOS; SIN EMBARGO, LA MOTIVACIGN DE LOS TRABAJA
DORES FROFESIONALES 0 TECNICOS ES DIGNA DE ESTUDIARSE
POR DERECHO PRO#IO, DEBIDO A LA CRECIENTE MAGNITUD DE
TALES GRUPOS EN LA ECONOMIA NACIONAL.

b). Fn segundo lugar, cualquier estudio gue

s¢ base en recucrdos voluntarios, se ha
va inherentemente limitado a la franque
za, asi como por la propia comprensién
de los participantes. (6)
DicHOS INVESTIGADORES PENSARON QUE LA PRIMERA RES =~

TRICCION PODRIA CONTROLARSE A TRAVES DE UNA HABIL TEC-

'NICA DE ENTREVISTAS, PERO NO HAY MODO DE COMO EJERCER

CONTROL SOBRE LA SEGUNDA MENCIONADA.

)

6

GuiLLeran, Saul W, Motivacion vy Propuctivipan. En. Tia
NA, México 1978, Pis, 51.
IBID, Phe, 52,
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SIN EMBARGO, EL EFECTO MAS PROBABLE DE ESTOS INCON
VENTENTES ES QUE LIMITAN LA CANTIDAD Y PROFUNDIDAD DE -
LA INFORMACION; PERO NO DISTORCIONAN EL SIGNIFICADO DE
LOS RELATOS HECHOS POR LOS PARTICIPANTES., POR LO TAN -
TO DICHOS INHVESTIGADORES CONSIDERARON QUE BIENM VALIA =
LA PENA EFECTUAR EL ESTUDIO, A PESAR DE SUS INEVITABLES
perFectos, (7)

EL_EnFogue MeToDOLOGICO.

UNA DE LAS PREOCUPACIONES FUNDAMENTALES DE HERz -
BerG v CoLs, (1959) FUE LA DE ENFOCAR EL ESTUDIO DE LAS
ACTITUDES DEL TRABAJADOR, COMO UN TODO. FESTG ES, TOMAR
AL COMPLEJO; FACTORES, ACTITUDES Y EFECTOS, COMO BASE -
DEL MISMO ESTURIO,

3.1.3.1,  Ifcnicas pet EsTupio.

Para ESTE ENFOQUE; SE TIENEN 'POR LO MENOS DOS TEC-
NICAS DE ESTUDIO,

A7)

GuILLERMAN, oP. (1T, PhG. 52.



a). La primera, la estadistica que parte de
1a base de que ¢s posible formar grupos
grandes con caracteristicas especificus
que difieren significativamentce, de esta
forma; podemes comparar gpgrupos con dis-
tinta productividad vy relucicnarlos con
su moral viceversa, sin cibargo, osta -
técnica presenta algunos irceonvenientes,
ya que, comunmente existe una ygran pér-
dida de tiempo entre la wmedicién de las
variables, independientes que van a de-
terminar la formacidn de ios grupos y
la medicién de lus distintas caractert
ticas gque van a constituir las variabl
dependientes.

AS{ PUEDE SUCEDER QUE UM INDIVIDUD QUE FUE ASIGNA
DO A UM GRUPO DE ALTA "MORAL", AL MOMENTG DE LA MED] -
CION DE LAS VARIABLES DEPENDIENTES PRESEHTA UNA ACTI -
TUD NEGATIVA HACIA SU TRABAJO DEBIDO A ALG(N PROBLENMA
RECIENTE.

OTRA OBJECION QUE PRESENTA ESTA TECNICA, ES OQUE -
LOS PUNTAJES DE CADA UNO DE LOS FACTORES ESTUDIABOS -
SON PROMEDIADOS PARA OBTENER UN PUNTAJE TOTAL, QUE PER
MITIRA ASIGNAR A UN INDIVIDUO, A UN GRUPO DETERMINADO,
PERO SI EL INDIVIDUD EN EL MOMENTO DE SU PARTICIPACION
MUESTRA UNA ACTITUD NEGATIVA Y A ESTE INDIVIDUO SE LE
HABIA CONSIDERADO COM ANTERIORIDAD CON UNA ACTITUD PO-
SITIVA HACIA SU TRABAJO, POR CIERTAS CARACTERISTICAS -
DE SENTIRSE SATISFECHD, POR EJMPLD, TEMER UN TRABAJO -
INTERESARTE, BUEN SUELDO, ETC., PERO AL TEMER EL Mifil-
10 PROBLEMA CON EL SUPERVISOR, SU ACTITUD CAMBIA. POR
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ESTOS PROBLEMAS MENCIONADOS ANTERIORMENIE FREDERCK HERZ
BERG ¥ COLS, DECIDIERON RECHAZAR LA TECNICA ANTERIOR,
(8)

b). La segunda técnica para el estudio del
complejo: factores, actitudes y efec-
tos, como und unidad, es la individual
o ideogrdfica, Consistc en que ¢l In-
dividuo pueda identificar alguna etupa
de su vida en que su moral haya sido -
alta o baja, de esta forma, a través -
del relato del trabajador, el investi-
gador podria determinar los factores -
que dan origen a las actitudes, asf co
mo los efectos de 6stos en el trabajo.

EVIDENTEMENTE, SE ESTAR{A SUGIRIENDO LA BUENA DIS
POSICION DEL INDIVIDUD PARA COMUNICAR SUS EXPERIENCIAS
AL INVESTIGADOR.

Env ESTA TECNICA, SE ESTABLECE TAMBIEN EL SU?UESTO
DE QUE EL INDIVIDUO SERA CA?AZ DE SENALAR EN UNA ESCA-
LA CONTINUA, LA bOSICIﬁN QUE GUARDAN SUS SENTIMIENTOS
DE SATISFACCION O INSATISFACCION,

£s EVIDENTE QUE LOS RELATOS DE CADA UNO DE LOS IN
DIVIDUOS TENDRAN UN ALTO CONTENIDO CUALITATIVO, DE TAL
MANERA QUE, SOLO RESTARIA COMPLETAR LA TECNICA CON AL-

8)

Ramtrez J. ALeJanDRo ESTUDID EXPERIMENTAL ACERCA DE AL
GUNOS EACTIORES DE LA TEORTA MOTIVACIONAL DE FREDERICK
Herzpens, MExrco, Tésts LICENCIATURA EN PsicoLocia, -

UNAR 1978, Phe. B



GUNA INFORMACION DE TIPO CUANTITATIVO. F., HERZBERG Y -
CoLs, DECIDIERON ELEGIR LA TECNICA DE ANALISIS DE CON-
TENIDO. (9)

3.1.3.2, Ifcuica pe AnNALISTS DE CONTENIDO.

EN LOS DATOS RECOPILADOS PUEDEN SER TABULADOS -
EN CATEGOR[AS; DE ESTA MANERA SE TENDRA LA INFORMACION
CUANTITATIVA GUE SERfA EL COMPLEMENTO DE LA TECNICA -
IDEOGRAFICA O INDIVIDUAL. EN SINTESIS, ESTA CONSISTI-
RA EN SOLICITAR A CADA UNO DE LOS TRABAJADORES SU RELA
TO ACERCA DE SU ViIDA LABORAL EN LA CUAL SE HUBIERA SEN
TIDO MUY MAL O MUY BIEN, Y POSTERIORMENTE, EL INVESTI-
GADOR TRATAR{A DE ESPECIFICAR LOS FACTORES QUE HABRAN
CONTRIBUIDO A LA FORMACION DE ESTAS ACTITUDES Y LOS =~
EFECTOS DE LAS MISMAS EN EL TRABAJO,

3,1,3.3, [ELEMENTDS DEL DISERQ.

BREVEMENTE DESCRIBIREMOS LOS ELEMENTOS MAS 1M -
PORTANTES DEL DISEMO DE LOS ESTUDIOS QUE FUNDAMENTARON
ESTA TEORIA.

9

Ranfrez, op. Ci1T. PAe. 7.



85

5.1.3.3.1. los FacTores,

CuANDO HABLEMOS DE FACTORES NOS ESTAMOS REFIRIEN
DO A LOS DETERMINANTES DE LA FORMACION DE UNA ACTITUD -
HACIA EL TRABAJO, YA SEA ESTA POSITIVA O NEGATIVA. &(O-
10 PODEMOS CONOGER CUALES SON ESTOS FACTORES?; YA HEMOS
MENCIONADO QUE EN LOS EsTupios DE F. HERZBERG NO SE -
APLICARON I[HVENTARIOS DE ACTITUDES, N1 ESCALAS, NI LIS~
TAS DE PONDERACION.

EN su EFECTO DICHOS AUTORES MANEJARON EL RELATO DE
ACOMTECIMIENTOS DE SU VIDA LABORAL, EN LOS CUALES SE -
HUBIERAN SENTIDO CLARAMENTE DIFERENTES, RES#ECTO A SUS
SENTIMIENTOS NORMALES., SE ESTABLECIERON ALGUNOS CRITE-
RT0OS DE ACE#TAC]ON EN DICHOS RELATOS, L0S INVESTIGADO-
RES DE PITTSBURGH SE LAS INGENIARON éARA ESTABLECER -
FACTORES DE MOTIVACION DENTRO DE UNA éERSPECTIVA BIEN -
EQUILIBRADA Y REALISTA, QUE NO DABA IMbORTANClA A NINGU
NO DE ELLOS A ESPENSAS DE CUALQUIER OTRO; £STO CONSTITU
Y0 UNA VERDADERA PROEZA,

I. El relato tendria que referirse a algln
evento objetive, una mera reaccién psi-
colégica del sujeto o un sentimiento ge
nérico no seria aceptable.

IT. El relato tendria que poderse registrar
en el tiempo, donde deberfa identificar
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3.1.3.3.2,

EL TRABAJO, SE INVESTIGARON COMD HEMOS MENCIONADO, A

se su comienzo y su final. (10)

Las ACTITUDES.

EN LO QUE REPRESENTA A LAS ACTIVIDADES HACIA -

TRAVES DE UM RELATO DEL TRABAJADOR EN LO CUAL SUS SENTL

MIENTOS HAYAN SIDO MUY ?OSITIVOS 0 MUY NEGATIVO3, LOS -

CRITERIOS QUE SE ESTABLECIERON #ARA ACEPTAR LOS RELATOS

FUERON :

a).

b).

c).

El velato tendriu que estar ligado a un
periodo en el cual los sentimientos acer
ca del trabajo hubieran sido positives o
negativos,

1 relato deberfa referirszc a una situa-
cidn en la cual los sentimientos del su-
jeto hubieran sido afectados en el traba
jo.

E1 relato deberia referirse a un periodo
de la vida del trabajador que estuvieran
dentro de los limites de la muestra, to-
mando fnicamente el grupo de contadores e
ingenieros.

“3.1,3,3.3. Los EeecTos.

EL ESTUDIO DE LOS EFECTOS DE LAS ACTITUDES, -

FUE INVESTIGADO SOLICITANDO AL TRABAJADOR QUE REFLEXIQ

(10) Ranulrez, op. Cit. PAs. 8, 9.
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NARA ACERCA DE ESAS ACTITUDES QUE HABIA MENCIONADO _
EN SU RELATO, QUE TUVIERA ALGUN EFECTO, YA SEA EN SU -
RENDIMIENTO, EN SU IMAGE{ DE LA EMi’RESA 0 EN SUS RELA~

CIONES FAMILIARES, (11D
3.1.3.4,  La ENTREVISTA. SEMI-ESTRUCTURADA,

" LA TECNICA DE ENTREVISTAR EN EL ESTUDIO DE FRE-
DERTICK HERZBERG FUE LA CONOCIDA COMO ENTREVISTA SEMI-—
ESTRUCTURADA. LA ELECCION DE ESTE TiPO DE EWTREVISTAS,
SE DEBIO AL DESEQ 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 ENTREVIS
TA QUE PUEDA SERVIR COMO GUIA Y AL MISMO TIEMPO, TENER
LA LIBERTAD DE SEGUIR ALGUMA PISTA INTERESANTE EN EL -
TRANSCURSO DE LA ENTREVISTA, Y AL MISMO TIEMPO, SIRVE
ESTA, PARA SER MAS PROFUNDA" (12)

3.1.3.4.1, EL_ANALISIS DE LAS FNTREVISTAS.

CoMo MENCIONAMOS ANTERIORMENTE FREDERICK HERz -
BERG ¥ {OLS, ELIGIERON LA TECNICA DE AMALISIS DE CONTE

(11> Rantrez, op, ci1, PAc. 10
(12) Imip, PAs, 11, 12.



NIDO, PARA CUANTIFICAR LOS DATOS OBTENIDOS EN LAS ENTRE
VISTAS, EL CUAL CONSISTE EN LA SIGUIENTE FORMA: EL ANA-
LISIS DE CONTENIDO SE CALIFICA LA INFORMACION EN UN DE-
TERMINADO GRUPQO DE CATEGOR[AS, CON EL FIN DE CONVERTIR-
LAS EN CUANTITATIVAS, SE UTILIZO PARA ESTOS DOS METODOS
UNG A PRIOR Y OTRO A POSTERIORI.

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

b). En el método a posteriori: las categorias
sc determinan en base a la propia informa
cién obtenida. -
DICHOS AUTORES PARA SU ESTUDIO CONSIDERARON EL ME
TODO A POSTERIORI COMO EL MAS APROPIADO Y CONSISTE EN -~

L0 SIGUIENTE:

PRIMERAMENTE SE ELEG{A UNA MUESTRA DE LAS ENTREVIS
TAS RECDblLADAS, A CONTINUACION, ESTAS ENTREVISTAS FUE
RON DESCOMPUESTAS EN UNIDADES DE bENSAMIENTO, ENTEN -
DIENDO POR TALES, AQUELLAS AFIRMACIONES [NTIMAMENTE LL
GADAS A ALGUN EVENTO, OBJETIVO O SENTIMIENTO)

EsT0oS SE HICIERON EN UNIDADES DE PENSAMIENTOS v -
SE ESCRIBIAN EN TARJETAS CON DOS COFIAS.
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EL SEGUMDO PASG, ERA EL .F'EDIR A LGOS INVESTIGADORES
QUE LAS COLDCARAN EN "MONTGNES' LAS TARJETAS.

POR OTRO LADO, UND DE LOS INVESTIGADORES CONF IRMA
BA POSTERIORMENTE LA VERACIDAD DE LOS 'MONTONES’ Y DE-
ESTA FORMA SE HICIERON INICIALMENTE DOS CATEGORIAS, UNA
DE FACTORES Y OTRA DE EFECTOS; ASIMISMD HUBG LA NECESI-
DAD DE DIVIDIR LAS CATEGORIAS DE FACTORES EN DOS NIVE -
LES: UNA DE FACTORES LIGADOS A EVENTOS (PRIMER WIVEL) Y
OTRA DE FACTORES LIGADOS A UN SIGNIFICADO PSICOLOGIED.
137,

BASADD Ef TODA ESTA INFORMACIOH, EL GRUPO DE P1TTS
BURGH FORMULO “LA TEGR{A SOBRE LA MOTIVACION AL TRABAJO”
QUE POSEE IMPORTANTES CONCLUSIONES SOBRE NUESTRA ECOHO-
MIA CRECIENTEMENTE TECNOLOGICA Y LA CUAL SE DESCRIBE EN
FORMA BREVE Y EM LA MEJOR FORMA POSIBLE,

HeRzzERG v CCLS, UESCUBRIERON ALGO MUY IMPORTANTE
DE 1.05 TRARAJADORES, QUE CUANDO LA GENTE SENTIA INSATIS-
FACCION EN SUS EMPLEOS, ESTABA PREGCUPADA POR EL MEDID
AMBIENTE EN QUE TRABAJA; POR OTRA ?ARTE, £5T0 TEN[A QUE

(13)

Herzrere FREDER1CK HORK ANp NATOURE of Man, EpiT, Worp
PusiLisuin, New York, 1954, Pas, 80, 85,
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VER CON EL TRABAJO MISMO, DICHOS AUTORES LLAMARON A LA
PRIMERA CATEGOR!A DE NECESIDADES DE FACTORES HIGIENI -
COS, PORQUE DESCUBREfl EL AMBIENTE DEL HOMERE Y CUMPLEN
LA FUNCION PRIMORDIAL DE EVITAR LA INSATISFACCION EN -
EL EMPLEO.

LLAMO A LA SIGUIENTE CATEGORIA DE NECESIDADES MOTL
VADORAS PORQUE PARECEN SER EFICACES PARA MOTIVAR A LAS
PERSOMAS A LOGRAR SU RENDIMIENTO Supgrior, (14)

3.1.4, Eactores HIG1ENICOS.

ESTOS SON FACTORES EN EL ENTORNO DEL TRABAJD QUE
NO SON INSTRUMENTOS DE MOTIVACION, Wi PROPORCIONAN SA -
TISFACCION, QUE IMPIDE SIMPLEMENTE LA INSATISFACCION O
DESCONTENTO., ESTOS FACTORES INCLUYEN LAS NORMAS ORGANL
ZATIVAS, ADMINISTRACION, SUPERVISION, RELACIONES COM EL
SUPERIOR, CONDICIONES DE TRABAJO, SUELDO, RELACIAN CON
LOS COMPAREROS DE TRABAJO, VIDA PERSONAL, RELACION CON
LOS SUBORDINADOS, POSICION RELATIVA Y SEGURIDAD; A ES =
TOS FACTORES HERZBERG LOS NOMBRA FACTORES DE MANTENI -
MIENTO O HIGIENE, PUESTO QUE SON NECESARIOS COMO ELEMEN
TOS DEL ENTORNO PARA EVITAR LA INSATISFACCION; DE I1GUAL

(14) GoLPHABER GERALD M. Comunicacioy Orgamizacional. Ep, -
Losos Consorcto, México 1977, PAc. 72.



MANERA QUE PRECISA AREAS RAZOMABLEMEUTE LIMPIAS PARA -
EVITAR LAS ENFERMEDADES,

105 FACTORES DE MANTENIMIENTO, SE LLAMAN TAMBIEN -
PREVENTIVOS, YA QUE, LA FALTA DE ELLGS PODRIA CAUSAR -
INSATISFACCION, (15)

CON RESPECTO A SU TEORIA, DICHU AUTGR ESTABLECE Un
PUNTO IMPORTANTE A SABER: QUE LA SATISFACCION POR EL -
TRABAJO Y LA INSATISFACCION EM £L, NO SON TERMINOS OPUES
T0s.(16)

.o CONTRARIO DE SATISFACCION POR UM TRABAJO ES QUE
NINGON TRABAJD DA SATISFACCION, MIENTRAS QUE LO ANTAGO-
MICO DA INSATISFACCION EN EL TRABAJO, ES QUE NINGOY -
TRABAJO PRODUCE INSATISFACCION FOR st MisMo., ESTA Dis-
TINCION SIGNIFICA QUE LA INHABILIDAD DE CREAR #MOTIVADO-
RES EN EL TRABAJO EXCLUYE EN GRAN MEDIDA LA SATISFAC -
CION POR EL, AUNQUE EM $f, NI POR §I MISHMA DA LUGAR A -
INSATISFACCION EN EL TRABAJO Y NI SE CUMPLEN DEL TODO -
LOS REQUERIMIENTOS DE LOS FACTORES DE MANTENIMIENTG, NO
POR ELLO SE PROPICIA LA SATISFACCION bOR EL TRABAJO, ?E

(15)  Lumperen Eart F. DiRECCION ORGANIZATIVA Y PROCEDIMIEN -
10s. Epit. Locos Comnsorcio 1876, PAs. 323.
(16) Ipen.
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RO S{ CONTRIBUYE A LLEVAR LA INSATISFACCION AL TRABA

J0. HERZBERG DESCUBRIO 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 ES
TAN, (17)

EacTores HiGI1ENICOS.

Mepio AmMB1ENTE
A, PoLITICAS Y ADMINISTRACION
B),  SUPERVISION

c). CONDICIONES DE TRABAJO
) SUPERV [ SORES
D).  RELACIONES INTERPERSONALES < MisMo NIVEL

). Dinero SUBORDINADOS

F).  Posicibm
6).  SEGURIDAD
H),  VIDA PERSONALW

ESTOS FACTORES NO SE ENCONTRARON EN LOS ESCRITOS
DE FREDERICK HERZBERG,. PERO TRATAMOS DE ACLARAR.LO MAS
ADELANTE LO MEJOR POSIBLE, !.’ARF\ ESTA INVESTIGACION,

an

LunpGREN, EARL F. DIRECCION ORGAMIZATIVA Y PROCEDIMIEN
105, EpiT, Losos Consorcio 1976, PAG. 323,
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"EN LA FIGURA (1), SE MUESTRA UN EJEMPLO DE LAS -

CONDICIONES DE TRABAJO; CUANDO SON NEGATIVAS O AUSEN

TES COMDUCEN A LA THSATISFACCION Y CUANDO SO PRESEN

TES CONDUCEN A UMA HIGIEME BALANCENA EN EL TRABAJO;

ESTO NOS MUESTRA QUE LOS FACTORES DEL TRABAJO EN SI

MISHO CUANDO ESTAN PRESENTE Y SON POSITIVOS CONDUCEN
A LA SATISFACCION", (18)

FIG, (1
condiciones de trabaje trabajo en si
factores negativos factores positivos

o presente (motiva
cién)

insatis{accidn \\ satistaccidn
Y

LA FORMA ADECUADA DE LOS FACTORES HIGIENICOS GQUE
SON LOS QUE ENFOCAN LLAS CONDICIONES DE TRABAJO PARECEN
ESCEMCIALES SI LOS EMPLEADOS VAN A ESTAR SNSAT!SFECHOS;
POSTRACIGN, DISGUSTO Y COSAS POR EL ESTILO; STERLD ES -

TOS LOS FACTORES GUE HACEH QUE EL TRAEAJO SEA FAVORA
BLE Y QUE NOS AYUDEN A CONMTINUAR NUESTRA RELACION EN -
LA EMPRESA ESTOS FACTORES CARECEN DE POTENCIAL DE MOTI-
yacion, (19)

(18)

as

OLiver B, SERGIO APLICACIGON DE LA TEORIA DUAL DE FAGTQ

RES _MOTIVACIONALES E WIGIENE DE F. HERZBERG A UNA _ORGA
MIZACION B MEx1co. Mexico Tesis LICENCIATURA EN Ps1 -
coLoGis UNAM 1986, PAe, 43,

fpem, op. civ. Phe. 43,
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EN Los ESTuDpIOS DE HERZBERG, SE DICE QUE UNA PER-
SONA PSICOLOGICAMENTE SaNA (CON UNA ?ERSONAL!DAD HADY-
RA) TIENE DOS COMPROMISOS COMSIGO MISHMA,

a) Un COMi’ROMlSO HIGIENICO QUE REQULERE DE UHA -~
BUSQUEDA DE SUS NECESIDADES i’RIMARiAS.

B) UN COMPROMISO MOTIVACIONAL QUE REQUIERE UM -
ACERCAMIENTO A SUS NECESIDADES DE MAS ALTO -
ORDEN,

LOS COMPROMISOS HIGIENICOS SE REFIEREN A AQUELLOS
QUE NOS PROTEGEN DE LOS PROBLEMAS Y QUE HOS AYUDAN A -~
MANTENERNOS EN UN ESTADO POSITIVO,

Asf, EL COMPROMISO MOTIVACIONAL SON AQUELLOS QUE
" NOS IMPULSAN A BUSCAR Y ESTABLECER NUEVOS LIMITES pSi-
coL6GIcos Y Nuevos MIveLes. (20)

POR ULTIMO DIREMOS QUE LOS FACTORES HIGIENICOS -
SON FACTORES INTRINSECOS AL PUESTO, POR EsTO HERZBERG
LOS LLAMO AMBIENTALES, £ INDICAN QUE £STOS NO SIRVEN
PARA PROMOVER LA SATISFACCION EN EL TRABAJO, NI AUMEN
TA LA CAPACIDAD PRODUCTIVA, MAS SU AUSENCIA PUEDE CREAR

(20)  Ouiver, op. ciT. PAcs, 44, 54, 46



3.1.5.

INSATISFACCION, SU PRESENCIA S6LC SIBVE SARA ELIMINAR-
ta, 21

EACTORES MOTIVACIONALES.

FREDERICK HERZBERG LLAMA FACTORES MOTIVACIONA -
LES A TGDOS AQUELLOS QUE CAUSAN SATISFACCION Y QUE EN-
TRARAN SENTIMIENTOS DE REALIZACION, DESARROLLO %‘ROFE -
SIONAL Y RECONOCIMIENTO QUE EL HOMBRE PUEDE EXPER IMEN-
TAR EN UN EMPLEO QUE OFREZCA SU DESAFIO EN SU CA!-&FO DE
ACCION,

HerzBERG UTIL126 EL TERMINO MOTIVACIOM POROUE
ESTOS FACTORES PARECEN TENER UN EFECTO POSITIVO SOBRE
LA SATISFACCION EN EL EMPLEQC QUE DA COMO RESULTADO UM
AUMENTO EN LA CAPACIDAD PRODUCTIVA TOTAL DEL PERSOKAL.
(22)

Hay CINCO FACTORES QUE SEGUN HERZBERG TIEMDEM -
A AFECTAR LAS ACTITUDES POSITIVAS EN EL TRABAJD, QUE -
SON CONSIDERADOS COMO FACTORES DE SATISFACCION SON:

21
Q22)

OLIVER, OP. CIT. Phs. 47.

Isin, PAG, U6,
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A). REALIZACION O LOGRO
8) RECONOCIMIENTO

¢) Eu TramAJO EN s

D) RESPONSABIL1DAD

E) PrOGRESO

MAS ADELANTE, SERAN DESCRITOS YA QUE FREDERICK -
HERZBERG LOS MENCIONA; PERO NO SE ENCONTRARON EN NIN -

GUNO DE LOS ESCRITOS REVISADOS,

EsTos cOMO FACTORES MUESTRAN LA TENDEMCIA A AFEC-
TAR LAS ACTITUDES DEL EMPLEO, SOLAMENTE HACIA UNA DURA
CION POSITIVA, PERO LA AUSENCIA DE ELLOS MO MUESTRA NE
CESARIAMENTE EL RESULTADO DE INSATISFACCION, PERO LA -
PRESENCIA DE ESTAS CAUSAS O CONDUCEN A INCREMENTAR EL
CUMPLIMIENTO EN LA EJECUCIGN DEL TRABAJC, (23)

LoS FACTORES MOTIVACIONALES, COMO SU PALABRA LO -
DICE, MOTIVA A LA GENTE Y NOS LLEVA DE LA NO SATISFAC-
CION A LA SATISFACCION, Y SE CONSIDERA COMO FACTORES -
INTRINSECOS O PERTENECIENTES AL PUESTO, LOS CUALES CO-
MO SE HABIA MENCIONADO CUANDO ESTAN PRESENTE, MOTIVAN

(23)

BLancHARD, op. cIT. Phs. 67,
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FAVORABLEMENTE AL PERSONAL, ES DECIR CONDUCEN A LA SA-
TISFACCION, DICHOS FACTORES INTRINSECOS PUEDEN GENERAR
SOLANENTE O A TRAVES DEL TRABAJO. FPARA UN EMPLEADOD LA
MOTIVACION HACIA EL TRABAJO DEPENDE DEL SISTEMA QUE SE
UTILICE PARA PROVEER LAS MECESIDADES HIGIENICAS A CADA
U0 DE LOS TRABAJADORES Y POR OTRO LADO EL INTERES EN
SATISFACER LAS NECESIDADES DE CADA uno, (20D

FREDERICK HERZBERG HACE ALGUNAS OBSERVACIONES SA-
GACES ACERCA DE ESTA CORRIENTE, AFIRMA QUE PONER UN -
RETA70 AQUI v OTRO ALLA, NO PRODUCE NECESARIAMENTE UNA
MOTIVACION, POR EJEMPLO DICE - LAVAR LOS PLATOS, LUEGO
LA PLATER{A Y DESPUES LAS CAZUELAS ¥ L0S JARROS, HO -
ES MAS SATISFACTURIO M1 PROPORCIONA MAYOR DESARROLLO -
QUE LAVAR UNICAMENTE LOS PLATOS-, SEGUN DICHG AUTOR -
L0 OUE SE NECESITA ES UN ENRIGUECHIENTO DEL PUESTO 0O
EL EMPLEO, COMO ACRECENTAR DELIBERADAMERTE LA RESPOMSA
BILIDAD, EL ALCAWHCE Y EL DESAFIO EN EL TReBAJO". (25)

DEBIDO A LO QUE EMCOMTRG HERZBERG LO COMDUJS A -
TRAZAR UNA DISTINCION EHTRE LO QUE ELLOS DENOMINARON -
MOTIVADORES Y LO QUE LLAMARON FACTORES HIGIEMICCS.

(24)
(25)

BLANCHARD, OP, CIT, Pig, B9
Ieip, Pie, 71,
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POR MOTIVACION, SE ENTIENDE AQUELLA INFLUEWCIA =
QUE POR LO REGULAR EJERCE UN EFECTO EF ICAZ SOBRE LAS -
ACTITUDES O DESEM;’ENO‘

LOS FACTORES HIGLENICOS NO PRODUCEN MEJORIAS, SI-
NO MAS BIEN SIRVEN PARA PREVENIR PERDIDAS DEL ESPIRITU
DEL GRUPO O DE LA EFICACIA, LOS FACTORES HIGIENICOS -
SON PREREGUISITOS PARA LA MOTIVACION EFECTIVA; PERO NO
SON IMPORTANTES POR S MISMOS PARA IMPULSAR, SOLO PUE-
DEN FORMAR UNA PLATAFORMA SOBRE LA QUE DESCANSE EL ES-
TADO DE ANIMO; AS[ MISMO, PUEDE EVITAR CUALQUIER INSA-
TISFACCION COMO SER{A UN DESCENSO EN LA PRODUCTIVIDAD
Y HACER POSIBLE QUE LA MOTIVACIGN FUNCIONE.

MENCIONAREMOS QUE RESULTO CLARO QUE CON EL GRUPO
DE INGENIEROS Y CONTADORES, LAS MOTIVACIONES REALES -
ERAN LAS OPORTUNIDADES DE SER MAS EXPERIMENTADOS Y MA
NEJAR PUESTOS DE MAYOR EXIGENCIA, LA PAGA, SEGURIDAD
DEL TRABAJO Y CONDICIONES LABORALES ERAN FACTORES HI-
GIENICOS; CUANDO ERAN LNADECUADOS, EJERCIAN EFECTOS -
NEGATIVOS, SIGNIFICANTES EN LA ACTITUD DE LOS HOMBRES,
PERO NO TENIAN EFECTDS POSITIVOS IMPORTANTES, CUANDO -
SE LES ADMINISTRABA EN FORMA ADECUADA, DEBIDO A ESTO,
CARECIA DE SENTIDO PENSAR EN LA MOTIVACION PARA ESOS
HOMDRES SOLAMENTE EN TERMINOS DE RETRIBUIRLOS BIEN Y



PROPORCIDMARLES BENEFICIOS COLATERALES JUNTO CON UN -
ATRACTIVO LUGAR DE TRABAJO, AS{ COMD PRIVARLES DE -
CIERTAS COSAS, HUBTERA OCASIONADO QUE SU MOTIVACION -
SE DETERIORARA MUY RAPIDAMENTE, (26)

POR OTRO LADD , CUANDO LA SUPERV(SIGN SE MOSTRABA
CARENTE DE TACTO O NO EXISTIA UNA BUENA COMUNICACLON
EN TODA PROBABILIDAD SE DESANIMABAN Y SOLO HACIAN EL
ESFUERZO NECESARID PARA IRLA PASANDO.

ENTONCES EL GRUPO DE INVESTIGADORES ENCONTRARON
QUE TANTO LOS MOTIVADORES TRADICIONALES DE PAN Y MAN
TEQUILLA COMO LOS MAS REF INADOS “RELACIONES HUMANAS”,
SENCILLAMENTE NO MOTIVABAN, CUANDO MENOS A ESTE GRU-
PO, YA QUE ESTOS FACTORES HABRAN LLEGADO A SER LAS -
CONDICIONES MINIMAS FAVORABLES PARA UN TRABAJD, PARA
ELEVARLO POR SOBRE 5U NIVEL DE MOTIVACION MONOTONA Y
ABURRIDA, SATISFECHOS MAS NO EXCITADOS, SE REQUIERE
ALGO MAS, LA LIBERTAD PARA EJERCER SU PROPIA INICIA-
TIVA E INGENIO, EXPERIMENTAR Y MANEJAR A SU PROPIA -
MANERA LOS PROBLEMAS INHERENTES A SUS LABORES,

(26) GUILLERMAN, OP. CIT. PAg, 53,
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Por OTRO LADO, EL CONTROL SOBRE SU TRABAJO, MAS
QUE LAS RECOMPENSAS TANGIBLES DERIVADAS DE ESTE, CONS
TITUfA LA YERDADERA MDTIVACION,

ADEMAS ES VISTO QUE LOS MOTIVADORES MO PUEDEN -
FUNC TONAR EM AUSENCIA DE LA HIGIENE Y QUE £STA A SU -
VEZ EJERCE UN TIBIO Y NOTABLE EFECTO. (27)

SE ENCONTRO GUE EN EL GRUPO DE INGENIEROS Y CON-
TADORES OUE LAS PALMADITAS EN LA ESPALDA PRODUCIAW -
UN BREVE DESTELLO DE SATISFACCION GUE PINTD SE EXTIN
GUIA ASl COMO EL MEDIG DE ALABANZA, EJERCIA sSOLO UM -

EH

EFECTO TEMbORAL, SE REPORTARON LOS SENTIMIENTOS MAS

]

DURADEROS AGUELL.0S CASDS ASIGMADOS A UNA LABOR EST]

i

HULANTE COMO EL TENER UNA CONSIDERABLE RESPONSABILI
DAD Y SER ASCENDIDO A PUESTOS DE MAYOR IMPOATANCIA, ¥
A LA VEZ LY QUE EMéUJABA A LOS HOMBRES A LOS LIMITES
DE SY CAPACIDAD, MEJORABAN EL CRECIMIENTO DE SUS HABL
LIDADES, ERAN PARA ELLOS DESAFIOS NUEVDS,

LA SUPERVISION EN ESTE GRU#O TENTA UN EFECTO ES
CENCIALMENTE HIGIENICO, MANETENIAN A DICHOS TRABAJA-
DORES ALEJADOS DE LA SEMSACION DE SER DESAbERC!B[DOS

@n

GUILLERMAN, OP, C1T. PAe. 54,56,
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Y LES REASEGURABA QUE SUS SUbERVlSORES ERAN i’ERSONAS -
DECENTES OUE TENIAN MUY EN CUENTA LOS INTERESES DE -
ELLOS,

DE ACUERDO COM LOS INVESTIGADORES, A ESTE GRUPD ~
LA HIGIENE NO PUEDE DESPLEGARSE A CUALQUIER GRUPO LABQ
RAL., SIN EMBARGOD, £S5 PROBABLEMENTE MAS lMi’ORTANTE A -
NIVELES DE PRIMERA FILA, DONDE EL TRABAJO EN ST A MENU
DO ES UNIFORME Y RE&’ETITIVO, QUE A NIVELES PROFESIONA-~
LES, DONDE LOS MOTIVADORES TIENEN OPORTUNIDAD DE OPE -
RAR COMN MAYOR OFORTUN{DAD;

POR OTRO LADD, SE MENCIGNA QUE EL TRABAJD PROFE -
SIONAL ES MAS AFORTUNADO vA QUE "EL HOMBRE ENCUENTRA -~
EN SU TRABAJO UN DESAFIO EXCITANTE Y LE PRODUCE SATIS~
FACCION", QUIZAS LLEGUE A TOLERAR LA SUPERVISION DY -
Flcig, (28) ’

Resuryanos OBTENIDOS DE La INVESTIGACION.

EN LA TABLA SIGUIENTE, SE MUESTRAN LOS RESUL
TADOS ORIGINALES MAS SIGNIFICATIVOS DE LOS CONTADORES
E INGENIEROS DE LOS ESTUDIOS DE FREDERICK HERZBERG Y
CoLs, (29

(28)
(29

GuitLERmMAN, oP. CIT. Phc. 55, 56
CHRUDEN, OP, CIT. Phs, 282,
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DONDE A LO LARGO DE CADA BARRA REPRESENTA LA FRECUEN -
CIA CON LA QUE APARECIERON LOS EVENTOS ¥ LA ANGCSTURA
INDICA LA DURACION DE SENTIMIENTOS POSITIVOS 0 NEGATL
VoS,

SE OBSERVARA QUE EL MAYOR PORCENTAJE DE SEMTIMIEN
TOS POSITIVOS EN EL TRABAJO SE PRODUJO ALREDEDOR DE -
UNO O MAS DE L0S FACTORES MOTIVADORES, EM TANTO QUE UN
PORCENTAJE MAS PEQUERO DE LOS FACTORES NEGATIVOS, [N -
CLUIAN A LOS MOTIVADDRES POR LA IHVERSA UH PORCENTAJE
MAYOR DE LOS EVENTOS QUE DESCRIBIAN LA INSATISFACCION
PROVENIA DE LOS FACTORES HIGIENICOS, As! PODRIA CON-
SIDERARSE COMO UN AMBIENTE DE TRABAJO PSICOLOGICAMEN-
TE HIGIENCIO, (ESTO ES, EXCENTO DE CONDICIONES DE TRA-
BAJO NOCIVAS).

L.05 COMENTARIOS DE LOS FACTORES HIGIEMICOS Y MOTL
‘VADORES HERZBERG, MAUSNER Y JHYDERMAN CONCLUYEN LO -
SIGUIENTE:

"El mejoramiento de los factores hlglenicos
politicas y administraciones de la compailla,
supervisidn, relaciones con <upcz1ores, con -
diciones de¢ trabajo, etc.) Servirdn para -
eliminar los impedimentos para las actitu -
des positivas hacia el trabajo... Cuando es
tos factores llegan a determxmsh hasta un
nivel bajo de lo qu el empleado considera -
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3.1.7,

aceptable, entonces se or1g1na la insatis
faccibén en el trabajo, sin embargo, lo in
verso no es cierto cuando el contexto del
trabajo puede ser caracterizado como Spti
mo, no tendremos insatisfaccién, pero tam
poco obtendremos mucho en la forma de ac™
titud positiva. Los factores que conducen
hacia actitudes de trabajo positivo (los
motivadores) actdan asf por que satisfa -
cen las necesidades del individuo para su
autorrealizacién en el trabajo... E1 hom-
bre tiende a actualizarse a si mismo en -
cada firea de su vida y su trabajo es una
drea importante,..

Debe comprenderse que ambas clases de fac
tores cubren las necesidades del empleado,
pero son principalmente los "motivadores'
(logro, reconocimiento, el trabajo en si,
responsabilidad y progreso), los que sir-
ven para producir las clases de satisfac-
cién y las clases de mejoramiento en el -
desempefio que estfi buscando la industria
en su fuerza de trabajo". (30)

COMPATIBILIDAD DE LA TEOR{A CON LA DE MAsion.

LA TEOR{A DE DOS FACTORES DE F. HERZBERG. PA
RECE COMPATIBLE CON LAS JERARQU{AS DE MaSLOW, DONDE -
INDICA QUE LAS NECFSIDADES QUE SE ENCUENTRAN EN LA PAR
TE SUPERIOR DE LA JERARQU{A DE MASLOW, COMO AUTOREALL
ZACIGN SON LAS QUE PROPORCIONAN LA BASE MAS AMPLIA -
PARA MOTIVAR A L.0S EMPLEADOS HACIA NIVELES DE DESEMPE
0 EN EL TRABAJO MAS ELEVADO, POR LO MENOS ENTRE LOS

(30)

Herzeere F, MausneR, SNYDERMAN. THE MOTIYACION.To HORK
(2°ep, New Yomrk Joun WiLey & Sons 1Tc, 1959, citapo
POR CHRUDEN cIT. PAz. 281,
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VARIOS GRUPGS OCUPACTOMALES QUE SE HAN ESTUDIADG, Es -
POSIBLE GUE ESTOS GRUPOS, POR SU MISMA NATURALEZA ESTEN
ALTAMENTE ORIEWTADOS HACIA EL LOGRO Y NO SEAN TfPICOS -
DE TODOS LOS GRUPOS DE TRABAJO. (31)

Lo GUE SE DICE ACERCA DE LA COMFATIBILIDAD CON LA
JERARGU[A D NECESIDADES DE MASLOW ES QUE, INTEGRANDO -
LOS DOS, TAL COMO SE TLUSTRA EN LA FIGURA SIGUIENTE -
(11), PODEMOS MOSTRAR CIERTAS SEMEJANZAS ENTRE LA MOT!-
VACION Y LA CAPACIDAD DE UN INDIVIDUO Y SUS EFECTOS SO-
BRE EL REMNDIMIENTO,

(n

La mativacidn

ma
?

i

I

i

autoreali
i _.zacién

estima J

afiliacidn
seguridad
M bl

fisioldgi
cos !

— .}

FACTORES HIGIENICOS @

(31)  R.B. Ewen SOME D-TERMINANTS OF, JOB SATISFACTION: A

' Stupy OF., GENERALITY oF HerzeerG Theory. (VoL. 48 NOM.
3 Jun, 1964, PAGs. 161 - 163 ciTADO POR CHRUDEN, CIT. -
PAG., 281,
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SE HA VISTO QUE LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS DE
SEGURIDAD Y AFILIACIGN Y PARTE DE LA ESTIMA SON FAC-
TORES HIGIENICOS, LAS NECESIDADES DE ESTIMA ESTAN DL
VIDIDAS PORGUE HAY ALGUNAS DIFERENCIAS CLARAS ENTRE
EL STATUS COMO TAL Y RECONOCIMIENTO, EL STATUS ES POR
LO GENERAL UNA FUNCION DEL PUESTO QUE uNO ocupa, Uno
PUEDE HABER ALCANZADO DICHO PUESTO GRACIAS A LOS LA-
Z0S FAMILIARES O A PRESIONES SOCIALES, Y POR LO TAN-
TO, ESTE PUESTO NO SERA UN REFLEJO DE UN LOGRO PERSQD
NAL NI DEL RECONOCIMIENTO GANADO. [L RECONOCIMIENTO
SE GANA POR MEDIO DE LA COMPETENCIA Y EL LOGRO. DEBE
SER GANADO Y ES OTORGADO POR LOS DEMAS. EN CONSE -
CUENCIA, EL STATUS ES CALIFICADO JUNTD CON LAS NECE-
SIDADES PSECOLOGICAS, DE SEGURIDAD Y DE AFLICACION -
CON UN FACTOR HIGIENICO, MIENTRAS QUE EL RECONOCI -
MIENTO SE CLASIFICA JUNTO CON LA AUTOREALIZACION CO-
MO UN MOTIVADOR, (32)

HursT v HeLt (1969), HACEN UN MODELO COMPARATIVO
ptE Dorts (1967) coN EL MODELG DE LAS JERARQUIAS DE -
MASLOW, PUEDE VERSE COMO ES LA ADAPTACION. (33). VER
APENDICE 1)

(32) Buacsasp, op. ciT, Phss, 91, 92,
(33) GOLDHABER, OP. CIT. PAGs. 91 92,
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APENDICE ]

Maslow Herzherg

‘Autorealizacién y Trabajo

Logro

Posibilidades de desarrollo
Respensabilidad o status

'Ejecucién

Factores
Motivacionales

Estima y posicién Reconocimiento
Pertenencia y activi Posicién
dades sociales Relaciones inierperscnales
Supervisores
. lguales
Seguridad y protec - Subordinados

cibn

lligiénicos

Supervisidn técnica
Politicas y administracidn
de la compaiiia

Necesidades psicold
gicas

Factores

Seguridad laboral
Salario

Vida personal

L

3,18, INVESTIGACIONES.

En EL ARO DE 1974, TeEsts DE JosE ALEJANDRO -

RAM{REZ TITULADA "ESTUDIOS EXPERIMENTALES ACERCA DE -
ALGUNOS FACTORES DE LA TEOR{A MOTIVACIONAL DE FREDE -
“rick HERZBERG", DE LA UNIVERSIDAD AuTénoma DE MEXico,
PRESENTA UN ESTUDIO QUE TUVO EL PROPOSITO FUNDAMENTAL
DE TRATAR DE COMPROBAR O RECHAZAR ALGUNOS DE LOS CON-
CEPTOS MAS IMPORTAMTES DE LA TEORIA DE MOTIVACIGN-HI-
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GIENE DE FREDERICK HERZBERG, EN EL CUAL MANEJA A LA -~
TEOR{A DE LA SIGUIENTE FORMA: LA ORDENA EN POSTULADOS

Y TEOREMAS CON EL PROPOSITO DE QUE QUEDARAN PRECISADOS
SUS SUPUESTOS BASICOS, (LO QUE NO ENCONTRO EN NINGUNO

DE LOS ESCRITORIOS DE DICHO AUTORJ, ASIM[SMO; MANEJA -
LOS ANTECEDENTES DE LA TEORIA, EL PROCEDIMIENTO POR -
FReDERICK HERZBERG, PARA PODER LLEGAR A UNA CONCLUSION,

En ESTA TESIS SE HACE UNA TRADUCCIOGN DE LOS ESCRL
TOS DEL AUTOR.

SU ESTUDIO SE BASA EN LA TECHNICA DE FREDERICK He-
RZBERG, INFORMA QUE CONSIGUIG RESPUESTAS "FAVORABLES”
Y ALGUNOS DESFAYORABLES.

EM ESTA TESIS TRATA EL AUTOR DE ORTENER UNA UTI -
LIZACION bRACTICA—lNMED:ATA, SOBRE TODO PARA LA CGHPA-
filA, EN DOMNDE SE REALIZO EL ESTUDIO POR ESTOS SE ELI -
G10 UNG DE LOS PROBLEMAS MAS RELEVANTES DENTRO DE LA -
ADHINISTRACION DE SUS RECURSOS HUMANGS, LA CAPACITA -
CI6N VESTIBULAR DEL PERSONAL DE UNA TIENDA.

La INTENCIOH ERA ENCONTRAR SU MODELO MOTIVACYON-
NAL, QUE ASOCIADO A UM BUEN PROGRAMA DE CAPACITACION
VESTIBULAR QUE OBTUVIERA PERSONAL #RODUCT?VO Y SATIS-

FECHO,
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POR LO QUE SE REFIERE A LA ESTRUCTURA DE ESTE ES-
TUDIO ES SENCILLO, YA OUE ALEJANDRO RAMIREZ TOMA LAS -
BASES DE LA TEORfA, SOLAMENTE AGREGA LOS POSTULADOS Y
TEOREMAS PARA QUE LA INFORMACION SEA MAS PRECISA.

ASTMISMO, SE HACE LA APLICACION DE CUESTIONARIOS -
LA ENTREVISTA A SUJETOS DE DISTINTOS NIVELES COMO SON:
(ANAQUELEROS, CAJEROS, OFICINISTAS, Y ALGUNOS ;’ROFESIQ
NI1STAS, SlEMi’RE 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

DEciDié ESTUDIAR AL PRIMER GRUPO DEBING A LAS CA-
RACTERISTICAS QUE CAMBIARON AL ESTUDIO YA QUE ESTOS -
TENIAN MAS ANTIGUEDAD, Y EL OTRO GRUPD TENIA POCA ANTIL
GUEDAD,

FL PERSOMAL ERAN 49 DE SEXO MASCULINO Y UNO DE SE
X0 FEMENING, CON EDADES QUE OSCILABAN ENTRE L0s 18 v 50
CON UNA ESCOLARIDAD MINIMA DE PRIMARIA, CON PROMEDIO -
DE SECUNDARIA Y EL RANGO MAXIMO PROFESIONAL, St TOMG -
UNA ANTIGUEDAD M{NIMA DE SEIS MESES Y LA MAXIMA DE 31
MESES Y TOMANDD EL SUELDO COMO BASE Y ALGUNAS CARACTE-
RISTICAS FAMILIARES,
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LoS RESULTADOS CBTENIDOS 50M:

L6S FACTORES QUE DEMOSTRARON TENER UN PAPEL PRE -
PONDERANTE EN LA SATISFACCION DE LOS SUJETOS FUERON, -
EL DESARROLLO, EL RECONOCIMIENTO, EL LOGRO Y EL SUELDO
POR OTRO LADO, LOS FACTORES SUBYACENTES EN LA INSATIS-
FACCION DE LA POBLACION FUERON LAS FOLITICAS ¥ LA AGML
NISTRACION DE LA COMPARIA, LAS RELACIONES IMTERPERSONA
LES, EL TIPO DE SUPERVISION Y LAG CONDICIDNES DE TRABA
Ja,

ASIMISMO UNA SIGNIFICANCIA MINIMA EN LOS FACTORES
DE CRECIMIENTO, LA RESPONSABILIDAD Y EL TRABAJO EN sf.

CONCLUYEN EN SU ESTUDIG EMERGIERON TRES FACTORES
QUE SON: EL DESARROLLO, EL RECONOCIMIENTO Y EL LOGRO.
PREDICE TAMBIEN LA APARICIGN DE LOS FACTORES DE POLITL
CA Y ADMINISTRACION DE LA COMPARTA, TIPO DE SUPERVI -
SIGH, EL SUELDO LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y LAS -
CONDICIOHES DE TRABAJO.

CoMD LOS ORIGINADORES DE LOS SENTIMIENTOS DE ‘iM -

t

SATISFACCION EN SU ESTUDIO APARECIERON TODOS, CON EX

CEPCIGN DEL FACTOR SUELDD GUE APARECIERON EN LOS FAC =
' TORES DETERMINANTES. DE SATISFACCION.
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SE ENCUENTRA AGU{ QUE DICHO FACTOR TIENE DIFEREN-

C1A A LA MENCIONADA POR FREDERICK |IERIBERG, ACERCA DEL
SUELDO, YA QUE EL DICE QUE EL SUELDO ES UN FACTOR DE -
HIGIENE QUE PUEDE USARSE PARA PREVENIR DESCONTENTO, PE

RO NO ACTUA COMO MOTIVADOR POSITIVO.

AL RESPECTO, SE PREGUNTA {CUAL ES CNTONCES LA Ex-
PLICACION DE QUE EN SU ESTUDIO APAREZCA COMO UM MOTIVA
DOR?, LA EXPLICACION MAS ACEPTABLE 4UE EL DA EN ESTE
CASO, ES QUE EL SUELDO SIN DEJAR DE SER O ACTUAR COMO
INSATISFACTOR, TIEME TODAVIA UN PAPEL PREPONDERANTE EN
NUESTRA POBLACION MEXTCANA; POR GTRO LADO EMCONTRAMOS
OTRA INVESTIGAC ION INTERESANTE COMO ES LA DE: SERGIO -
Oriver Burrier (1986), 7esis pE va Universipap AuTéuo-
MA DE Méx1co, TITULADA "MoTIVACION EN LOS EMPLEADOS -
APLICADOS A LA TEORIA DUAL DE FREDERICK H, EM UNA ORGA
Nizacion EN MéEXico,

EL OBJETIVO DE ESTA TESIS FUE LA DE DETECTAR CUA-
LES SON LAS CAUSAS O MOTIVOS QUE PRODUCEN SATISFACCION
E INSATISFACCION DEL PERSONAL A UNA ORGANIZACION DE CRE
D170, stTuapa En Basa CALIFORNIA NORTE,

CoN EL. PROPGSITO DE ANALIZARLOS Y ELABORAR MEDIOS
QUE LOS LLEVE A MANTENER UN CLIMA PRO?\CIO PARA DESA -
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RROLLO DE LAS ACTIVIDADES DIARIAS.

OLIVER PRIMERAMENTE HACE UN ESTUDIO PROFUNDO DE
LAS TEORAS ACERCA DE LA MOTIVACION, PERO TOMA SOLA -
MENTE CUATRO FACTQRES, YA QUE LOS CONSIDERA DENTRO - -
DEL AREA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL, DICHAS TEQ
RIAS SUGIEREN UN PUNTO DE VISTA MAS HUMANO Y SON: Mc.
CLeLeanp, ABrAHM Masiow, CHRy AreYRis DousLas Mc. Gre-
GOR Y LA TEORIA EN APLIACION LA TEOR[A DUAL DE FREDE -
DERICK HERZBERG, ACLARANDO QUE LAS SUGIERE DICHAS TEQ
RIAS NO POR GUE SEAN LAS QUE MAS INFLUENCIAS HAN TENI-
DO EN EL CAMPO DE LA CONDUCTA DE UN ORGANISMO, SINO -
QUE SON AQUELLAS DONDE SE CREE QUE LOS ADMINISTRADORES
DEBERIAN MOSTRAR MAYOR INTERES POR LOS ESTUDIOS QUE SE
HAN REALIZADO, ASI MISWO SE LES PUEDE CONSIDERAR COMO
LOS PRINCIPALES CONTRIBUYENTES, QUE ACRECENTAN EL €O -
NOCIMIENTO DE COMO Y PORQUE LAS PERSONAS SE COMPORTAN
DE TAL MOBO, COMO LD QUE HACEN DENTRO DEL AMBIENTE LA~
BORAL.,

LA INVESTIGACION FUE TEGRICA-PRACTICA, SE LLEVG
A CABO A TRAVES DE ENCUESTAS, SOBRE LA OPINION DE LOS
smbLEADos ACERCA DE SU ESTANCIA LABORAL, VIENDO CUALES
SON LOS FACTORES MAS SIGNIFICATIVOS EN CUANTO A UN GE=~
NERADOR DE SATISFACCION E INSATISFACCION LABORAL, DE -
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ACUERDO A LOS bRINCIbIOS DE LA TEORIA DE FrREDERICK HER
BERG; PARA LOGRAR DICHO OBJETIVO, DICHO ENVESTIGADOR -
UTIL1Z SU CUESTIONARIO DE 36 PREGUNTAS RELATIVAS A LA
SATISFACCION E INSATISFACCION LABORAL.

OLIVER TRATO DE DEMOSTRAR QUE EXISTE UN EQUILI -
BRIO ENTRE LOS FACTORES HIGIENICOS Y LOS FACTORES MOTL
VACIONALES DE 'LOS EMbLEADOS DE DiCHA ORGANlZACKON.

EN ESTA INVESTIGACION NO SE MANEJARON VARIABLES DE
EDAD, SEXO, ESTA» CIVIL, ESCOLARIDAD Y ANTIGUEDAD, DA-
DO QUE PARA DICHO IMVESTIGADOR, SU OBJETIVO NO ERA LA -
CORRELACION DE ESTOS DATOS,

POR 0TRO LAPO, EL CUESTIONARIO, FUE ELABORADO POR
OLIVER, YA QUE NO EXISTIA MATERIAL EXCLUSIVO, St HIZO -
. EL CUSTIONARIU DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS Y NECESIDADES
DEL ESTUDIO, Y ESTE TEN{A #REGUNTAS RELACIONADAS A CA -
DA UNO DE LOS FACTORES MOTIVACIONALES E HIGIENICOS.

TRATANDO DE ENCONTRAR -EL GRADO DE AFINIDAD DEL EM-
PLEADO CON LAS PREGUNTAS, QUE SE PLANTEARON, PARA ELLO
SE DIERON SEIS OPINIONES DE RESPUESTAS, CON DOS EXTRE -
MOS UNO POSITIVO Y EL OTRO MEGATIVG, INTERCALANDOLAS -
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PARA EVITAR QUE EL CUESTIONARIO FUERA CONTESTADO AL -
AZAR.

LA APLICACION DEL CUESTIONARIO FUE EN FORMA GENE-
RAL, UTIL1ZO TRES DIAS HABILES, SE DISTRIBUYO A LOS -
EMPLEADDS (76) DE ACUERDO A SU DEPARTAMENTO O UNIDAD
DE TRABAJO, DE ESTA MANERA SE ALCANZO A APLICAR A LA -
TOTALIDAD DEL PERSONAL, NO MENCIONANDO CUANTOS ERAN,

Los RESULTADOS OBTENINOS FUERON UN 317 qQuE EXiS -
TEN DIFERENCIAS EN EL AREA HIGIENICA EN LO RELATIVO A
LOS SUBFACTORES QUE LA INTEGRAN, PRINCIPALMENTE EN LO
QUE RESPECTA A POLITICA DE LA ORGANIZACIGN, PROMOCION
DE PERSONAL QUE APARECE COMO EL CAUSANTE MAS RELEVANTE
DE INSATISFACCION LABORAL EN DICHA ORGANIZACION.

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 SATISFACCION DE LA ORGANIZACION.

SerG10 OLIVER, CONCLUYE, QUE NO EXISTE UNA IGUAL-
DAD DE LOS FACTORES HIGIENICOS Y LOS FACTORES MOTIVA -

‘CIONALES EN DICHA ORGAN!ZAC[QN; As{ MISMO SE. DEMUESTRA
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QUE ESTA DE ACUERDO CON LA TEOR!{A DE FREDERICK HERZ -
BERG, QUE ES LA EXISTENCM DE GRANDES DEFICIENCIAS MO~
TIVACIONALES EN LA ORGARIZACION,

DICHO AUTOR MENCIONA QUE LA TEORIA MOTIVACIONAL -
HIGIENICA DE FREDERICK HERZBERG, ES UNA GRAN APORTACION
Y UNA BiSE PARA ESTUDIAR LA MOTIVACION HUMANA YA QUE -
ESTA-ABARCA TODOS LOS FACTORES IMPORTANTES O SIGNIFICA
TIVOS PARA UNA EMPRESA Y LOS MIEMBROS QUE LA INTEGRAN,

PUESTO QUE DICHA TEORfA ABARCA ASPECTOS TANTO DE
AUTOREALIZACION O DESARROLLO COMO MOTIVADORES Y LLEVA
A CABO LA DESCRIPCION DE OTROS OUE CORRESPONDEN PROPIA
MENTE A MOTIVOS, SiNO A FACTORES QUE SON IND1SPENSABLES
DE SATISFACER PORQUE DE OTRO MODO PRODUCE LA INSATISFAC
CION Y CONSECUENTEMENTE LA BAJA DE LA PRODUCTIVIDAD, -
MENOR PARTICIPACION, UN AMBIENTE §NADECUADO, DE TAL -
FORMA QUE EL TRABAJADOR EMPIEZA A SATISFACER SUS NECE-
SIDADES DE RECONOCIMIENTO Y AUTOREALIZACION AL PARTI -
“ CIPAR ‘EN LA ORGANIZACION, PLANEACION, MOTIVACIGN Y CON
TROL DE SUS PROPIAS LABORES,

CON RESPECTO A LAS INVESTIGACIONES QUE SE HAN REA
L1zADO EN EsTapos UNiDOS; ACERCA DE LA TEOR{A DuAL DE
FREDERCK HERZBERG, SE ENCONTR(O; UN ESTUDIO REPORTADO -
PoR ROBERT HOUSE v LAREANCE WIGDOR SOBRE UNA REVISION
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A MAS DE 30 INVESTIGADORES RELACIONADOS CON ESTA TEO -
RIA, DICHOS ESTUNIOS SE REALIZARON CON PERSONAL DE DI-
FERENTES PUESTOS EN DISTINTOS NIVELES ORGANI[ZACIONALES
ALGUNAS DE LAS CRITICAS SE CENTRARON EN TRES CONCLUSIQ
NES que son: (1) LoS METODOS USADOS PARA OBTENER IN -
FORMACION SOBRE EVENTOS SATISFACTORIOS Y NO SATISFAC -
TORIOS Y SU CLASIFICACION; (2) SE OMITE LA OBTENCION -
DE UNA MEDIDA GENERAL DE LA SATISFACCION Y (3) No SE -

- TOMA EN CUENTA EL HECHO DE QUE UN FACTOR %UEDA CAUSAR

SATISFACCION EN EL TRABAJO PARA UNA PERSONA E INCONFOR
MIDAD EN OTRA, INCLUSO EN LA MISMA MUESTRA. SIN EM -
BARGO, TAMBIEN SE REPORTA UN APOYO A LA TEORIA, POR -
SUS CONTRIBUCIONES PARA COMPRENDER LAS ACTITUDES EN -

~EL TRABAJO Y SU UTILIDAD EN ESbECIAL bARA ESTIMULAR EL

PENSAMIENTO Y LA DISCUSION SOBRE LOS FACTORES QUE AFEC
TAN LA SATISFACCION £ INCONFORMIDAD ENM EL TRABAJO.
(34)

Myers (1964) siRVIENDOSE DE LA TEORIA DE HERZBERG

" INFORMA QUE CONSIGUIG RESPUESTAS "FAVORABLES” Y "DES =

FAVORABLES" A LAS PREGUNTAS DE FRERERICK Herzmers. DES
CUBRIG GUE PARA UNA MUESTRA REPRESENTATIVA DE EMPLEA -
p0S (TANTO EN SUELDO FIJO COMO SALARIO POR HORA), EN -
UNA EMPRESA DE FABRICACION, SURGIERON DOS TIPOS DIS -

G4y

CHRUDEN, OP, CIT. Pies. 282, 283,
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TINTOS DE ACTITUDES QUE MENCIONG HERZBERG., LA SATIS -
FACCION ESTA RELACIONADA CON FACTORES INTRINSECOS DE -
TRABAJO Y LA INSATISFACCION CON FACTORES EXTRINSECOS -
Y NO SE PROPONIA NINGUNA INFORMACION SOBRE LAS RELACIO
NES DE LAS ACTITUDES CON EL DESEMPEf0. (35)

ScwaRTz, JEnusaITIs v STark (13963), EN UN ESTU -
DIO DE SUPERVISORES DE BAJO WIVEL, DESCUBRIERON LA RE-
LACI8N APROPIADA ENTRE LA SATISFACCION Y LA INSATISFAC
CION Y LOS FACTORES INTR{NSECOS Y EXTRINSECOS, PERO NO
ENCONTRARON EVIDENCIA SOBRE LA RELACION ENTRE LAS ACTL
TUDES Y EL DESEMPENO, OTROS ESTUDIOS CON RESULTADOS SL
MILARES SON LOS DE FREEDLANDER \ SaLton (1964 v LopaHL
(1964), DONDE ELLOS CONFIRMAN PARCIAL A LA TEORIA AUN-
QUE SU [NTERPRETACION PARECE SER DISCUTIBLE, (36)

TAMBIEN SE PROPORCIONAN ESTUDIOS NEGATIVOS PARA -
LA TEORfA DE HERZBERG EN LOS ESTUD10S DE Dunnevve (1369
y WernonnT (1964), TODOS ESTOS INVESTIGADORES PARECEN -

"RESPALDAR LA CONCLUSION DE DUNMETTE DE QUE LAS IDEAS DE

LOS FACTORES SOBRE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO ES -~

(35)
(36)

GOLDHABEL, oP. CIT. PAg. 91
Brum MiLton 1 & James, C.N. Psicorocia InnustrIaL MEXT

co, Ep, TriLtas, 1977. PAc. 526.
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UNA REPRESENTACION EXCESIVAMENTE SIMPLIFICADA DEL ME-
DIO CIRCUNDANTE DE LA MOTIVACION Ef EL MUNDO DEL TRA-
BAJO, (37)

OTRO ESTUDIO QUE LLEVO SEIS A0S ACERCA DE LA -
TEOR{A DE LOS FACTORES FUE EN LA TEXAS”INSTHUMENTS IN ~
CORPORATED" [NDICA LA VALIDEZ DE SUS COMCEPTOS BASICOS,
ADEMAS, EN EL ESTUDIO SE SENALA QUE ALGUNOS OBREROS NO
SON SUSCEPTIBLES DE MOTIVACION Y QUE PERSONAS QUE oCU~
PAN CARGOS DIFERENTES REACCIONAN DE FORMA DISTINTA AN-
TE LA MOTIVACION, POR LJEMPLO EL TRABAJO EN S1 ES MUY
IMPORTANTE PARA LOS CIENTIFICOS, EN TAHTO QUE EL ASCEN
SO DE CATEGORIAS LA RESPONSABILIDAD EM EL TRABAJO ASU-
Me LA MAYOR [MPORTANCIA EN EL CASO DE LOS SUPERVISORES
DA A CONOCER LO SIGUIENTE:

"En cambio los interesados en el mantenimien
to estin principaimente motivados por la na-
turaleza de su entorno v tienden a evitar -
las oportunidades de motivacidn, se muestran
descontentos y ¢stin preocupados crénicanmente
por los factores de mantenimicnto de que estd
rodcado el cargo que ejercen, tales como paga
beneficios suplementarios, supervisidn, condi
ciones de trabajo, posicidn rclativa, seguri-
dad de empleo normas y administracién de la -
compafifa y compaferos de trabajo. Los indivi
duos que estin interesados cn ¢l mantenimiento
no sienten mucha satisfaccidn por el &xito y -
se muestran cinicos ante las virtudes positi -
vas del trabajo y la vida ¢n general contratan

37

Buom MiLton 1. & James, C.N. Psicorosfa InpustriaL fE-
<ico, -Er, Triutas, 1977, PAs, 526.
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do con esta actitud los que andan en busca
de motivacifén experimentan una satisfuaccidn
grande con €l cumplimiento afortunado de :=u
trabajo y estidn animados por sentimientos -
positivos cuando se¢ trata de su ccupacidn y
de la vida en general.

Las personas intercsadas en ¢l montenimien-

to no sienten ninguna preocupacidn por la -

clase y la calidad del trabajo pueden tener

éxito en su contenido gracias puramente a -

su talento, pero rara vez se bhencfician pro

fesionalmente de sus experiencias. De los -

que buscan ia motivacidn, les gustd el tra-

bajo, se esfuerzan por mejorar la calidad -

a cuanto hacen, tienden a superarse y profe

sionalmente, obtienen provecho de su expe -

riencia. (38)

EL RESULTADO DE LA "TEXAS INSTRUMENTS” INDICARON
QUE CUANDO LOS IRDIVIDUOS INTERESADOS EN EL MANTENI -
MIENTO SE HALLAN EN UM ENTORNO DE SUPERAC1ON, RESPON-
SABILIDAD ¥ RECONOCIMIENTO, TIEMDEN A ADOPTAR LOS VA-
LORES DELOS QUE BUSCAN LA MOTIVACION, Y A COMFORTARSE
COMO ELLOS Y AL REVES LA AUSERCIA DE "MOTIVACION" €S
APARENTEMENTE LA CAUSA DE QUE LOS INDIVIDUOS QUE BUS-
CAN LA MOTIVACION SE COMPORTEN COMO AQUELLOS QUE SE -
INTERESAN POR EL MANTENIMIENTO; ES DECIR SE SIENTEN -
DOMINADOS POR LOS FACTORES DE MANTENIMIENTO QUE SATU-
RAN EL ENTORNO. DE AHMI QUE SE GEDUZCA DEL ESTUDIO EN
CUESTIGN QUE CUANDO ALGUNAS PERSONAS SE RESISTEN A LA

MOTIVACION, ES POSIBLE ESTIMULARLAS A QUE ADOPTEN SEN

(38)

BATTIMORE J. Coun v Hopkins HOMN SEGUN INFORMADO A By
SINESS WEEK nwhgro 2182 (19) PAs, 16 Citapo por Lup -
aren C17, PAs, 324,



TIMIENTOS MAS POSITIVOS ST SE LES SITUA EN UN ENTORNO
DE MOTIVADORES, (39)

PARA FINALIZAR ESTE CAPITULO ES NECESARIO DESTA -
CAR LA IMPORTANCIA DE LOS FACTORES HIGIENICOS - MOTIVA~
CIONALES, QUE SON LA BASE DE LA TEORIA DE FREDERICK Hemz
BERG.

PaRA ESTA TEORTA LA SATISFACCION DEL INDIVIDUO ES
EL RESULTADD DE LA PRESENTACION DE LOS FACTORES MOTIVA-
CIONALES ¥ LA INSATISFACCION LA CARENCIA DE FACTORES -~
HIGIENICOS, LoS FACTORES PUEDEN IDENTIFICARSE COMO IN-
TRINSECOS ¥ EXTRINSECOS, EL CONTROL DE ESTOS EN CUANTO
" A SU PRESENTACION DAN COMO RESULTADO LA SATISFACCION Y
POR LO TANTO PRODUCTIVIDAD,

(39 Lurméasw, op. c1T, Phes, 324, 325,



CAPITULO IV

METODOLOGIA
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PLANTEAMIENTO DEL PROBIEMA.
OBJETIVOS:

¢CUALES SON LOS FACTORES HIGIENICOS Y MOTIVACIONA
LES QUE PROPORCIONAN SATISFACCION LABORAL?,

FL OBJETIVO FUE DETERMINAR LOS FACTORES QUE PROPOR
CIONAN LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE UNA -
AGENCIA ADUANAL EN EL DISTRITO FEDERAL, CON EL PROPGSI-
TO.DE ESTRUCTURAR UN MODELO GQUE SIRVIERA DE BASE PARA -
PROGRAMAS MOTIVACIONALES, MEJOR ADMINISTRACION DE LOS -
RECURSOS  HUMANOS, INCREMENTA LA PARTICIPACION DEL PERSQ
NAL Y ELABORAR UN MEDIO PROPICIO PARA EL DESARROLLO DE
LAS ACTIVIDADES DIARIAS EN DICHA EMPRESA.,

NOS PROPUSIMOS HACER UN ESTUDIG DE CAMPO POR MEDIO
DE UN CUESTIONARIO DE OPINIGN DEL PERSONAL ACERCA DE SU
ESTANCIA LABORAL Y CUALES ERAM LOS FACTORES MAS SIGNIFL
CATIVOS EN CUANTO A GENERADOR DE SATISFACCION LABORAL -
DE ACUERDO A LOS PRINCIPIOS DE LA TEORIA DE FREDERICK -
HerzHERG, HIGlEnI1CO-MOTIVACIONAL.

HipoTESts,
A CONTINUACION SE PRESENTAN LAS HIPOTESIS ESPEC! -
FICAS PLANTEADAS EN ESTA INVESTIGACION:



HT1

HT2

HT3

HTu

H15

HT6

HT7

HT8

EL FACTOR DE EXITO EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIEN
TADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE RECOMGCIMIENTO DE LOGRO EN LOS TRABA
JADORES ESTA ORIENTABA A LA SATISFACCION,

EL. FACTOR DE TRABAJO DESAFIAHTE EN LOS TRABAJADO-
RES ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION.

EL FACTOR DE RESPONSABILIDAD ACRECENTADA EH LOS -
TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION.

EL FACTOR DE DESARROLLO Y ADELANTO EN LOS TRABA -
JADORES ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE POLITICAS Y ADHINISTRACION EM LOS -
TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE SUPERVISION EN LOS TRABAJADORES ESTA
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

EL ‘FACTOR DE CONDICIONES DE TRABAJO EN LOS TRABA
JADORES ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION.



HT9 EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -
SUBORDINADOS EN £0S TRABAJADORES £STA ORIENTADA A
LA SATISFACCION,

HT10 EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS

SUPERIORES EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A
LA SATISFACCION,

HT11 FL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -
TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADORES
ESTA ORLENTADA A LA SATISFACCION.

HT12 EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIEN
TADA A LA SATISFACCION,

HT13 EL FACTOR DE POSICION EN LOS TRABAJADORES ESTA -
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

HT14 EL FACTOR DG SEGURIDAD EN LOS TRABAJADORES ESTA -
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

HT15 EL FACTOR DE VIDA PERSONAL EN LOS TRABAJADORES -~
ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION,

HA 1 St EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE £XITO €N LOS TRABAJADORES -

ORTENTADA A LA SATISFACCION,



o

HO 1

HA 2

Ho 2

HA 3

Ho 3

HA 4

No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADSTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE EXITO EN LOS TRABAJADORES -
DRIENTADA A LA SATISFACCION,

S1 EX1STEM DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN
1.0S TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

No EXISTEN DIFEREKCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIYAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN
LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

St EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAFIANTE EN LOS -
TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, .

No EX1STEL: DIFERENCIAS ESTADISTICAS SIGNIFICATI -
VAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAFTANTE ER LOS TRA
BAJADORES ORIENMTADA A LA SATISFACCION,

S{ EXISTEM DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFI -
CATIVAS EN EL FACTOR DE RESPONSABILIDAD ACRECENTA
DAS EM LOS TRABAJADORES ORIENTADAS A LA SATISFAC-

© CION,



HT9

HT10

HT11

HT12

HT13

HT14

HT15

HA 1

EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS -
SUBORDINADOS EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A
LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS
SUPERIORES EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIENTADA A -
LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS

TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADORES
ESTA ORIENTADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES ESTA ORIEN
TADA A LA SATISFACCION.

£L FACTOR DE POSICION EN LOS TRABAJADORES ESTA -
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR D& SEGURIDAD EN LOS TRABAJADORES ESTA -
ORTENTADA A LA SATISFACCION,

EL FACTOR DE VIDA PERSOMAL EN LOS TRABAJADORES =
ESTA ORTENTADA A LA SATISFACCION,

Si EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE EXITO EN LOS TRABAJADORES -

ORIENTADA A LA SATISFACCION,
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HO 1 No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNTFICA

HA 2

HO 2

HA 3

HA 4

TIVAS EN EL FACTOR DE EX1TO EN LOS TRABAJADORES -~
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

St EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN
LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

No EXISTEN DIFERELCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE RECONOCIMIENTO DE LOGRO EN
LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION.

S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGMIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAFIANTE EN LOS -
TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, .

No EXISTEI: DIFERENCIAS ESTADISTICAS SIGNIFICATI -
VAS EN EL FACTOR DE TRABAJO DESAFIANTE ER LOS TRA
BAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMEMTE SIGNIFI ~
CATIVAS EN EL FACTOR DE RESPONSABILIDAD ACRECENTA
DAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADAS A LA SATISFAC-
C10N,



H010

HAll

HO11

HALR

HO12
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No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFiCA
TIVAS EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES
CON LOS SUPERIORES EN LNS TRABAJADGRES ORIENTADA
A LA SATISFACCION,

St EXISTEN DIFER.NCIAS ESTADISTICAMENTE SIGHIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE RELACIONES [NTERPERSONALES
CON TRABAJADORES DEL M1SMO MIVEL EN LOS TRABAJA -
DORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES

CON TRABAJADORES DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADQ
RES ORIENTADA A LA SATISFACCIGN.

S{ EXISTEN DIFERENCIAS EnTADISTICAMENTE SIGNIFICA

_TIVAS EM EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES

ORIENTALA A LA SATISFACCION;

No EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE SUELDO EN LOS TRABAJADORES
ORIENTADA A LA SATISFACCION



HAl3

HO13

HALY4

Ho14

HALS

HO15

St EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA
TIVAS EN EL FACTOR DE POSICION EN LOS TRABAJADORES
ORIENTADA A LA SATISFACCION,

No EXISTEM DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICA-
TIVAS EN EL FACTOR DE POSICION EN LOS TRABAJADO -
RES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

St EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENYE SIGNIFICA-
TIVAS EN EL FACTOR DE SEGURIDAD EN LOS TRABAJADO -
RES ORIENTADA A LA SATISFACCION.

No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICA-
TIVAS EN EL FACTOR DE SEGURIDAD EN LOS TRABAJADO -
RES ORIENTADA A LA SATISFACCION,

S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICA-
TIVAS EN EL FACTOR DE VIDA PERSONAL EN LOS TRABA =~
JADORES ORIENTADA A .LA SATISFACCION.

No EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICA-
TIVAS EN EL FACTOR DE VIDA FERSONAL EN LOS TRABAJA
DORES ORIENTADA A LA SATISFACCION.
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4,3, JDENTIFIGACION DE_VARIABLES.

4.3.1, ° VapiABLES INDEPENDIENTES.

ExiTo

RECONGCIMIENTO DE LOGRO
TRABAJO DESAFIANTE
RESPONSABILIDAD ACRECENTADA
DESARROLLO Y ADELANTO

HiciénicAs

PoLITICAS 'Y ADMINISTRACION
SUPERVISIGN EN LOS TRABAJADORES
CONDICIONES DE TRABAJO
RELACIONES INTERPERSONALES

A) CON LOS SUBORDINADOS

8) CON LOS SUPERIORES

¢) CON EMPLEADDS DEL MISMO NIVEL
SuELDO

Posicidn

SEGURIDAD

VIDA PERSONAL



4.3,2, VARIABLE DFPENDIENTE.
SATISFACCION LABORAL,

4,3.3, Yar1aBLES DEMOGRAE [CAS.

EpAD
SEX0
ANT IGUEDAD
PuesTo
4,4, DEFINICION DE VARIABIES,
44,1, CoNCEPTUAL,
Exito:

FIN DE UNA EMPRESA, RESULTADO FELIZ,
RECONOCIMIENTO DE LOGRO!
AcC16N DE RECONOCER A UNA PERSONA Y EFECTO.
TRABAJO DESAF IANTE:
ESFUERZO HUMANO APLICADO A LA PRODUCCION, A TRA -
VES DE UNA LUCHA CONTIHUA.
RESPONSABfL[DAD ACRECENTADA;
DEUDA DE REPARAR Y SATISFACER POR S{ O POR OTRO,
EL CUMPLIMIENTO DE UNA LABOR.
DESARROLLO Y ADELANTO.
ACRECENTAR, DAR UN INCREMENTO HACIA UN-PROGRESO.



Fde)
o

PoLITICAS ¥ ADMINISTRACION:
BASADO EN LAS COSAS DEL GOBIERNGO Y LAS COSAS
DEL ESTADG, CONJUNTO DE EMPLEADOS DE UN RAMO
PARTICULAR, DE UN SERVICIO bUBLICO.

SU#ERVISION DE LOS TRABAJADORES:
INS?ECC!ONAR Y FISCALIZAR A LOS EHbLEADOS.

CONDICIONES DE TRABAJO:
DEPENDEN DE LA EJECUCION DE UN CONTRATO HACIA
FIN APLICADO,

RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS SUBORDINADOS:
TRATO CON PERSONAS QUE DEPENDEN FORMALMENTE =
EN UNA EMPRESA DEL L{DER FORMAL O JEFE.

RELACIONES lNTERbERSONALES CON LOS SUﬁER[ORES:
7 TRATO CON bERSONAS QUE TIENEN AUTORIDAD DE -
UNA EMbRESA SOBRE EL EMbLEADO'

RELACIONES lNTERbERSONALES CON EMFLEADOS DEL MISMO NI-

VEL:
TRATO CON PERSONAS QUE OCUPAN LA MISHA JERAR-
QUIA EN LA EMPRESA.



13

- SUELDO:
RETRIBUCION ECONOMICA FIJA, LEGAL Y USUAL, EM
PLEADA PARA EL PAGO A LOS TRABAJADORES,

Posiciom:
CATEGORIA DE UNA PERSONA.

Vipa PERSONAL:
MoDO DE VIVIR RELATIVO A CADA PERSONA.

SEGURIDAD:
CONFIANZA, TRANGUILIDAD DE UNA PERSONA,

Epap: TIEMPO TRANSCURRIDO DESDE EL NACIMIENTO.

Sexo:
DIFERENCIA FISICA Y CONSTITUTIVA DEL HOMBRE Y
LA MUJER,

ANTIGUEDAD: _
T164PO TRANSCURRIDO DESDE EL DA EN QUE SE OB
TIENE UN EMPLEOD,
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- PuesTo: 7
OCUPACION O CARGO DENTRO DE UNA EMPRESA.

4,4.2, QPERACIONAL ,
Exiro:
DEBE ENTENDERSE COMO CUALQUIER CLASE DE TRIUNFQ
0 RESULTADO POSITIVO EN LA REALIZACION DE UNA TAREA,

RECONOCIMIENTO DE LOGRO.
ACTO DE ATENCION O DE ELOGIO A LA ACCION PREVIA
MENTE REAL1ZADA EXI1TOSAMENTE.

IrABAJO DESAEIANIE
ESFUERZO HUMANO DIRIGIDO A LA REALIZACION DE uN
TRABAJO FACIL G DIFICIL, CREATIVO O POCO CREATIVO,

RESPONSABILIDAD ACRECENTADA.

EVIDENCIAS OBJETIVAS DE AUMENTO, ASCENSO DE PUES
TO. SATISFACCION POR SENTIRSE RESPONSABLE DE SU PRO?lO
TRABAJO Y EL DE CTROS.

DESARROLLO Y ADELANTO.

"ReaL1zAC1ON DE TAREAS QUE LE REDITUE MAYOR SA ~
TISFACCION AL TRABAJADOR TOMAMDO EN CUANTA SUS APTITU-
DES Y ACTITUDES 1npivibuaLes” (iorman R.F., Mater, 1975),
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Dol {TICAS ¥ ADMINISTRAC ION,

Lo ADECUADG O INADECUADO DE LA ORGANIZACION DE
UNA EMPRESA. LFECTOS POSITIVOS O HEGATIVOS DE LAS POLL
TICAS DE UNA EMPRESA,

COMPETENCIA O INCOMPETEMCIA DEL SUPERVISOR, DE -
LA IMPLANTACION DE JUSTICIA, DE SU DISPOSICION PARA DE
LEGAR O ENSERAR,

Conprciones D TRABAJO.
CAHT!DAD DE TRAFAJO A REALIZAR, FACILIDAD PARA -
HACERLO, LUZ, VEHTlLAClON, ESPACLO.,

RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS,
EN EL TRATO O INTERCAMBIO DE INFORMACION FORMAL
OUE SURGE EN FORMA ESPONTANEA EN LA EMPRESA Y QUE SE -
 ESTABLECE ENTRE EL L{DER FORMAL O JEFE HACIA EL GRUPO
DE . EMPLEADOS QUE DEPENDE DE EL,

RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES.

! " ES EL TRATO O INTERCAMBIO DE INFORMACION FORMAL
QUE SURGE EN FORMA ESPONTANEA EN LA EMPRESA Y QUE SE
ESTABLECE ENTRE EL GRUPO DE EMPLEADOS HACTA EL LIDER
FORMAL O JEFE.



RELACIONES |NTERPERSOHALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NI
VEL.

Es £L TRATO © INTERCAMBIO DE INFORMACION INFOR -
MAL QUE SURGE EN FORMA ESPONTANEA Efl LA EMPRESA Y QUE
SE ESTABLECE ENTRE LAS PERSONAS DEL MISMO NIVEL JERAR
Quico,

SUELDO.
DEBE ENTENDERSE COMO UN PAGO MONETARIO FOR TRA-
BAJO REALIZADO, DENTRO DE UNA EMPRESA.

Posicién.
Dese ENTENDERSE COMO TODO AQUELLO QUE ESTA EN -
FUNCION AL PUESTO OCUPADO Y QUE PRODUGE SATISFACCION,

SEGURIDAD.

DEBE ENTEMDERSE COMO UN MEDIO ESTABLE GUE ESTA
RELATIVAMENTE LIBRE DE AMENAZAS GQUE ?ONGAN EN PELIGRO
- EL EQUILIBRIO DE UNA EMPRESA,

ViDA PERSONAL.

V DeBe ENfENDERSE COMO TODOS AQUELLOS. FACTORES QUE
COMPONEN EL MODO DE VIVIR DE ‘CADA PERSONA, FAMILIA, AC
TIVIDAD DE SUPERACION PERSONAL Y PASATXEHbO.



Eonp,

DEBE ENTENDERSE COMO EL PER{ODO DE TIEMPO TRANS-

~CURRIDO DESDE EL NACIMIENTO DE CADA éERSONA HASTA LA

ETAPA ACTUAL.

SEXO,
DEBE ENTENDERSE COMO LA DIFERENCIA FISICA CONSTL
TUTIVA ENTRE UN HOMBRE Y UNA MUJER,

ANTIGUEDAD.
DEBE ENTENDERSE COMO EL>TIEMb0 TRANSCURRIDG DESDE
EL DIA QUE SE INGRESA A LABORAR EN UNA EM#RESA.

Pugsto,

DEBE - ENTENDERSE COMO LA OCUbACION JERARQUICA DEN~ -
TRO DE UNA EMPRESA,



4,5. 1a PoBLacion.

SE FORMO CON EL TOTAL DE XNTEGRANTES DE LA AGEN

C1A ADUANAL EN £SE MOMENTO, 60 PERSONAS ENTRE EMPLEA
DOS Y DIRECTIVOS.,

LAS CARACTER{STICAS PRINCIPALES QUE REUNIO NUES -~
TRA bOBLACION FUERON:

- 145 PERSONAS DEL SEXO M&SCULING, QUE EQUIVALE -
AL 75% DE LA POBLACION, Y DEL SEXO FEMENINO 15
STENDG EL 25% DE LA POBLACION,

- LA EDAD MINIMA GUE PRESENTS LA POBLACION FJE -
DE 17 AROS v LA MAXiMA U5,

- LA ANTIGUEDAD Y JERARQUIA FUE DjVERSA.
EN CUANTO A SU ESCOLARIDAD NO SE TOMO EN CONSI-
' DERACION bARA ESTE ESTUDIO §0R NO CONSIDERARSE
RELEVANTE.

4.6, - Treo ne FsTunio,
’ SE REALIZO UN ESTUDIO DE CAMPO, TRANSVERSAL QUE - ~
CONSISTI6 EN UN ANALISIS DE LA SITUACION TAL COMO OCU -
RRE EN LA NATURALEZA EN UN MOMENTO DADD, NO EFECTUANDO
OBSERVACIONES DE LAS PERSONAS ESTUDIADAS EN EL -
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TIEMPO.

4,7, EL _EsceNariO.
SE LLEVG A CABO EN LAS DOS AREAS DE TRABAJO DE LA
AGENCIA ADUAMAL; UMA URICADA EN EL AEROPUESTO INTERNA-
cloNAL DE LA CrupaD DE MEXICO Y LA OTRA EN SU SUCURSAL
DE LA CALLE DE MALaGa Sur 31, Cou. Mixcoac [nsurGew -
TES.

DEBI1DO A QUE LA AGEMCIA ADUANAL MO CONTABA CON UN
ESPACI0 LO SUFICIENTEMENTE AMPLIO PARA REALIZAR LA APLL
CACION EN GRUPO EM NINGUNA DE SUS DOS DIRECCIOMES; SE ~
APLICO EN FORMA [NDIVIDUAL Y EN SU LUGAR DE TRABAJO.

4.8, INMSTRUMENTO.

EL INSTRUMENTO QUE SE APLICG FUE UN CUESTIONARIO

QUE SE TOMG DE Ly Tesls pE Ouiver Burrier (1986), con

EL PROPOSITO DE DETECTAR CUALES SON LAS CAUSAS O MOTI

VOS QUE PRODUCE SATISFACCION, A TRAVES DE UNA ENCUESTA
DE OPINIONES DE LOS EMPLEADOS ACERCA DE SU ESTANCIA LA~
BORAL Y CUALES SON LOS FACTORES MAS SIGNIFICATIVOS €. -
CUANTO A GEMERADORES DE SATISFACCION LABORAL DE ACUERDO
A LOS PRINCIPIOS DE LA TEORIA DE FREDERICK HERZBERG -
{1959), Hicténico-MoTIVADGRES, PARA LOGRAR DICHOS -
OBJETIVOS SE UTILIZO EL CUESTIONARIO QUE SE  COMPONE -



DE TREINTA Y SEI5 PREGUNTAS RELATIVAS A SATISFACCION E
INSATISFACCION, RELACIOMADAS COH CADA FACTOR, (Anexo 1)

EL OBJETIVO CONSISTIO EN DETECTAR EL GRADO DE AFI-
NIDAD DEL EMPLEADO CON LA PREGUNTA QUE SE PLANTEG PARA
ELLO, SE DIERON SEIS OPCIONES DE RESPUESTA CON DOS EX -
TREMOS, UNO POSITIVO Y EL OTRO NEGATIVO, INTERCALANDOLAS
PARA EVITAR QUE EL CUESTIONARIO SEA CONTESTADO AL AZAR.

POSTERIORMENTE, SE LLEVO A CABO LA CLASIFICACION DE
CADA UNA DE LAS PREGUNTAS, OTORGANDOLES SU VALOR CORRES-
PONDIENTE, ESTO ES, POR MEDIO DEL METODO DE CALIFICACION
POR PUNTOS.

En EL ANEXO 1 A, SE DETALLA LA CORRESPOHDENCIA EN -
TRE LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIC ¥ CADA VARIABLE INDE-
PENDIENTE,

CON LO QUE RESPECTA AL PROCESO DE EVALUACION CONSIS
TIO EN LA SUMA DE RESPUESTAS AFIRMATIVAS Y/0O NEGATIVAS -
PARA ASIGNARLES EL PORCENTAJE QUE LES CORRESPONDIO CON -
RESPECTO AL TOTAL UNIVERSAL QUE LO CONSTITUYO, EL TOTAL
DE RESPUESTAS LOGRADO POR CADA FACTOR, LA VALIDEZ DE E§
TE [NSTRUMENTO ES DE FACE, VALIDEZ DE CONTENIDO, POR LO
QUE NO ES CUANTIFICABLE. EL MISMO METODO FUE UTILIZADO -
POR TODOS LOS FACTORES DEL ESTUDIO DE Herzaere (1959); -
CON EL FIN DE OBTENER UN COMPARATIVO INTERFACTORIAL. LS
IMPORTANTE SENALAR QUE EX ESTE ESTUDIO DE DETECCION DE -
..DE NECESIDADES N EXISTEN RESPUESTAS CORRECTAS E INCORRECTAS EN
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4.9.

4,10,

LOS CUESTIONARIOS CONTESTADOS SINO QUE DICHAS RES =

PUESTAS, FORMAN PARTE DE UN CONTINUC MOTIVACIONAL DE

SATISFACCION O IHSATISFACCION, POR LO TANTO, SE CON -
SIDERA UY ARRIESGADO AFIRMAR QUE LA SATISFACCION ES

CORRECTA ¥ LA INSATISFACCION INCORRECTA; PORQUE TODO

YA A DEPENDER DE LA UBICACION DEL FACTOR QUE SE ANA-

L1z0 YA SEA HIGIENICO O MOTIVADOR, DADO QUE CADA FAC

TOR OBEDECE A PRINCIPIOS DISTINTOS SEGUN HERZBERG.

Tipo DE MEDICION.

PARA PODER REALIZAR LA COMPARACION IMTERFACTO-
RIAL SE UTILIZO:

- AnALIS1S DESCRIPTIVO

- ANALISIS DE VARIANZA
PROCEDIMIENTO,

INICIALMENTE SE ACUDI6 AL DIRECTOR DE LA AGEN

‘C1A ADUANAL PARA COMSEGUIR EL PERMISO DE TRABAJO EN

ESTA EMPRESA. UNA VEZ OBTENIDA LA AUTORIZACiﬁN, SE
HABLO COMN LOS DIRECTIVOS PARA EXPLICARLES EL PLAN DE
TRABAJO EN CUANTO A LA APLICACION DE LOS CUESTIOHA-
R10S, CON EL FIN DE SENSIBILIZAR A ESTOS Y FOSTERIOR
MENTE A LOS EMPLEADOS, PARA LOGRAR SU COMPLETA COOPE
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RACLON.

Como se MENCIONG ANTERIORHENTE; NG SE CONTO CON
UN AREA ES?ECIAL PARA LA APLICACION EN GRUPD, POR LO =
QUE SE REALIZO EN FORMA INDIVIDUAL. CoMo PREV]AMENTE
$& HABIA HABLADO CON LOS JEFES, NOS FACILITARON EL GUE,
AL APLICAR A CADA EMPLEADO NG HUBIESE DISTRACTORES COMO:
LLAMADAS TELEFONICAS, ATENCION AL PUBLICO O SOLICITUD
DE DATOS EN LO QUE ESTOS RESOLVIAN EL CUESTIONARIO, EN
CUANTG A LAS‘CONDXCIONES AMBIENTALES, LA VENTILACION E
[LUMINACION FUERON ADECUADAS,

LAS INSTRUCCIONES QUE SE LE DIO FUERON: "A CONTL
NUACION LES DARE UN CUESTIONARIO PARA SABER SU OPINION
SOBRE LOS ASPECTOS QUE LE DAN SATISFACCION EN SU TRABA
JO, CONTESTE LD MAS SINCERAMENTE POSIBLE TODAS LAS PRE
GUNTAS BUENAS 0 MALAS Y SU SINCERIDAD AL RESPONDER AYY
DA A GUE NUESTRO ESTUDIO SOBRE SATISFACCION RESULTE ~
CONFIABLE",

PaRA EVITAR RESISTENCIA A CONTESTAR EL CUESTIONA-
RIO SE LES5S MENCIONG QUE SU NOMBRE béRMANECER!A EN EL‘ -
ANONIMATO Y SOLO ANOTARIAN SU EDAD, SEXO,.bUESTO Y AN ~
TIGUEDAD.,
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UNA VEZ QUE TERMINARON SU CUESTIONARIO, SE LES DI -
LAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION,

4,11, ResuL1aADos.

EN ESTE PUNTO SE PRESENTAN LOS RESULTADOS DEL ANA
LISIS DESCRIPTIVO, EL ANASLISIS DE VARIANZA (ANOVA); -
AS! COMO LAS HIPOTESIS ACEPTADAS DE ESTA INVESTIGACION.

4,11,1 AwArisis DESCRIPTIVO

€N ESTA PARTE, SE REALIZO EL ANALISIS DE LAS VA -
RIABLES DEMOGRAFICAS E INDEPENDIENTES, A TRAVES DE LA
FRECUENCIA RELATIVA DE LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO,

4,11,1.1 VarianI ES DEMOGRAEICAS.

EN LA VARIABLE EDAD, EL PORCENTAJE 56.7 % CORRES
CORRESPONDE A LA POBLACION JOVEN, Y EL 43,3 % A LA PD

BLACION MADURA. EN CUANTO A LA VARIABLE SEX0, EL -
75 7 LA FORMA EL SEXQ HASCULINO, SIENDO UN 25 % &L -
PERSONAL FEMENINO. ASIMISMO, EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD
"EL 56.6 % DE LA POBLACION TIENE MENOS LE DOS AROS LA-
BORANDO EN LA EMPRESA, EL 20 % SON FUNDADORES, Y EL -
23,4 % TIENE DE TRES A CUATRO ANOS EN LA EMPRESA., POR
“OTRO LADO EN RELACIGN A LA VARIABLE PUESTO, EL 93 % -
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DEL PERSONAL SON EMPLEADOS, SIENDO UN 7 % LOS DIRECTI -
vOS, ‘

4,11,1.2, YaRiABLES INDEPENDIENTES.

CON RESPECTO A LA VARIABLE EXITO, SE OBSERVARON -
LOS SIGUIENTES PORCENTAJES, EL 30 7 CONSIDERA QUE LAS -
FUNCIONES GUE DESEMPERAN SON muy OTILES, EL 43.4 % que
S1 TIENEN OPORTUNIDAD DE HACER CONTRIBUCIOMES VAL10SAS
Y-eﬁ ut 30 7 FRECUENTEMENTE SIENTEN QUE HAN' LOGRADO AL~
G0 VAL1OSA, (VER TABLA 1)



TABLA I

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRES;’ONDIENTES A -

LA VARIABLE EXITO,

PREGUMNTAS FA FR %
C6MO CONSIDERAS QUE SON LAS
FUNCIONES QUE DESEMPERAS?
INUTILES 0 0
MUY POCO UTILES 7 11.6
Muy poco OTILES 3 5.0
REGULARMENTE OTILES 16 26.7
Muy OTILES 18 30.0
SUMAMENTE (TILES 16 26.7 100
TIENES OPORTUNIDAD DE HACER
CONTRIBUCIONES VALIOSAS?
St 26 43.4
Much{simas 6 10,0
BasTANTES 9 15.0
Pocas ) 10.0
Huy. pocas 8 13.3
CAsl NUNCA 5 8.3 100
SIENTES QUE HAS LOGRADO
ALGO VAL10SO7?
Topo EL 8 13.4
MUY FRECUENTEMENTE 15 25.0
FRECUENTEMENTE 18 320.0
CoN FRECUENCIA REGULAR 9 15.0
DE VEZ EN CUANDO 5 8.3
No 5 8.3 100




EN CUANTO A LA VARTABLE RECONOCIMIENTO DE LOGRO,
EL 26,7 7 MENCIONO QUE RARA VEZ HAN SIDO PROMOVIDOS -
POR SUS LOGROS, SIN EMBARGO, EL 38.3 % REPORTO QUE AL
GUNAS VECES HAN TENIDO RECONOCIMIENTO POR EL DESEMPE-
fio DE SU TRABAJD. (VER TABLA 2),

TaBLA 2

FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRES.PONDIENTES A LA
VARIABLE RECONOCIMIENTO DE LOGRO

PREGUNTAS FA RF 7

TE HAN PROMOVIDO POR TUS LNGROS
EN EL TRABAJO?

CAst HUNCA ' 13 21.7

RARA VEZ 16 26.7

No MUY FRECUENTEMENTE 11 18,3

CoM REGULAR FRECUENCIA 3 13,3

MUy FRECUENTEMENTE 7 117
MucHISIMAS VECES 5 8,3 100
HAS TENIDO RECONOCIMIENTO POR

EL DESEMPERO DE TU TRABAJO?

St 9 15,0

CAst SIEMPRE 11 -18,3
ALGUNAS VECES 23 38.3

Muy POCAS VECES 5 8.3

Cas1 Nunca 2 3.3

Mo 10 16.§ 100




147

EN LO QUE SE REFIERE A LA VARIABLE TRABAJO DESA =
FIANTE, EL 28.3Z MENCIONA QUE CAS! SIEMPRE A UTILIZADO
EL TOTAL DE SUS CAPACIDADES EN EL DESEMPERO DE SU TRA-
BAJO, ASIMISMO, EL 40Z, SIENTE QUE SU TRABAJO £§ MUY -
OTIL PARA LAS DEMAS PERSONAS DE SU DEPARTAMENTO (VER -
TABLA 3),

TaBLA 3

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE TRABAJO DESAFIENTE,

PREGUNTAS FA FR %
HAN UTIL1ZADO EL TOTAL DE TUS
CAPACIDADES EN DESEMPENO DE -
TU TRABAJO?
CAST NUNCA 0 0
Rara vEZ 7 11.8
No Muy FRECUENTEMENTE 3 13,3
CoN FRECUENCIA 17 28.3
MuY FRECUENTEMENTE 11 18.3
CAS1 SIMPRE 17 28,3 100
SIENTES QUE TU TRABAJO ES OTIL
PARA LAS DEMAS PERSONAS DE TU
DEPARTAMENTO?
No : 0 0
Muy poco OTIL 6 10,0
No Muy: OTIL 4 6.5
REGULARMENTE UTIL 10 16.7
Muy oTic ‘ z4 40,0
SUMAMENTE OTIL : 16 26,7 - 100




&o
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EM LA VARIABLE RESPONSABILIDAD ACRECENTADA, FL -
45 % sI CONOCE CON EXACTITUD LAS FUNCIONES DE SU PUES
To, EL 36,7 7 MENCIONO QUE NUNCA HA SENTIDO QUE SU -
TRABAJO NO TIENE VALOR. (VER TABLA U),

TaBLa 4

FRECUENCIA$ DE LAS --PP.EGUNTAS CORRES%’ONDIENTES A -
LA VARIABLE RESPONSABILIDAD ACRECEMTADA.

PREGUNTAS FA FR 7%

CONOCES CON EXACTITUD LAS
FUMCIONES DE TU PUESTO?

Si 27 4
Cast TODAS 2z
ALGUNAS

Muy POCAS

CAS! NUNCA

No

SIENTES QUE TU TRABAJO NO
TIENE VALOR?

— 0N WO e

7100

Nunca 22 36.7

CAS! NUNCA 12 20.0

Rara vEZ 12 20.0

MUY FRECUENTEMENTE 3 5.0

LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO 0 0

{AS! TODO EL TIEMPO 11 8.3 100
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POR OTRO LADO EN LA VARIABLE DESARROLLO Y ADELAN-
10, EL 78,3 % NO HA PARTICIPADO EN CURSOS PROMOVIDOS -
POR LA INSTITUCION, EL 35 % REPORTA QUE PUEDE APRENDER
MUCHO EN SUS OBLIGACIONES ACTUALES, EL 26.7 7 CONSIDE-
RA MUY TRASCENDENTE SUS FUNCIONES PARA PROGRESAR DEN -
TRO DE LA OreANtzACION. ( VER TaBLA 5),



TeBLa 5
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FRECUENCIAS DE LAS ?REGUNTAS CORRESFOND[ENTES A

LA VARTABLE DESARROLLO Y ADELANTOS.

PREGUNTAS FA FR Z
HAS PARTICIPADO EN CURSOS PRQ
MOVIDOS POR LA INSTITUCION?
S1 0 0.0
CAS1 SIEMPRE 2 3.4
ALGUNAS VECES ) 10.0
CAST NUNCA 5 8.3
o g7 78,3 100
ENCUENTRAS ALGO NUEVO QUE APREN
DER ENTUS OBLIGACIONES ACTUALES?
{iADA POR APRENDER 2 3.k
CAS1 HADA POR APRENDER 5 2.3
PUEDO APRENDER MUY POCO 6 10.0
HAY ALGO QUE APRENDER 11 18.3
PUEDO APRENDER MUCHO 721 35.0
PUEDO APRENDER MucHIsS1MO 15 5.0 100
CONSIDERAS QUE TUS FUNCIONES SOW
TRASCENDENTES PARA PROGRESAR EN
ESTA ORGANIZACION? ’
o 0 f]
Poco TRASCEMNDENTALES 5 4,3
MUY POCO TRASCEDENTALES 12 0.6
REGULARMENTE TRASCEDENTALES 13 21.7
MUy TRASCEDENTALES 15 25.7
SUMAMENTE TRASCEDENTALES 14 26.3

100
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EN RELACION A LAS VARIABLES POLITICAS Y ADMINISTRA
CI6N, EL 33.3 % SIENTE QUE TIENE MUCHA LIBERTAD PARA DE
CIDIR COMO HACER EL TRABAJO, UN 20 % CONSIDERA QUE ALGW
NAS VECES LO TOMAN EN CUENTA EN LA POLETICA ORGANIZACIO

" NAL, EL 45 7 VALORA COMO BUENAS LAS RELACIONES DEL PER-

SONAL DENTRO DE LA ORGANIZACION, (VER TABLA 6),
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~

TasLa ©

FRECUENCTAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA
VARIABLE POLITICA Y ADMINISTRACION.

PREGUNTAS FA FR %
TIENES LIBERTAD PARA DECIR COMO
HACER TU TRABAJO?
~ N1 nGuNA 2 5.3
CASI NINGUNA o 687
Muy Poca § 5.3
REGULAR ;S %é'g
tucha i
1LIMI TADA 13 2,7 100
SIENTES QUE TE TOMAN EM CUENTA
EN LA POLITICA ORGANIZACIONAL?
Ho 12 20.0
Cast no 5 8.4
MUy POCAS VECES 11 18.3
ALGUNAS VECES 12 20,0
CAST SIEMPRE 9 15.0
St 11 18,3 100
(oMo CONSIDERAS QUE SON LAS RE
LACIONES DEL PERSONAL DENTRO DE
LA ORGANIZACION?
MUY BUENAS 7 11.7
BuENAS 27 45.0
REGULARMENTE BUENAS 14 23.3
ReGULARES 3 15.0
MaLas 3 5.0
Huv MALAS 0 0.9 100




POR LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE SUPERVISION, EL
26,74 7 REPORTA QUE SI TOMAN EN CUENTA SUS IDEAS PARA
MEJORAR EL DESEMPERO DE SU TRABAJD, ASINISMO, EL 46.7 7
CONSIDERA ADECUADA LA SUPERVISION EN LA INSTITUCIBN,
(VER TABLA 7],

TapLa 7

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA
VARIABLE SU;'-‘ERVISIC."-".

PREGUNTAS FA FRZ

TOMAN EN CUENTA TUS IDEAS PARA
MEJORAR EL DESEHPERO DE SU TRA

BAJO?

S1 16 26.7

CAs1 NO 2 3.3

Muy POCAS VECES . 10 16.7
ALGUNAS VECES 9 15.0

CAS1 SIEMPRE 12 20.0

fo 11 18,3 100
“0M0 CONSIDERAS QUE LA SUPERVL

STON EM LA INSTITUCION?

fiuy ADECUADA 4 6.7
ApeCUADA 28 4.7
REGULARMENTE ADECUADA 17 8.2

Poco AbECLADA / 11.7
[nanECUDADA 1 1.7
COMPLETAMENTE 1NADECUADA 3 5.0 100
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(o RESPECTO A LA YARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO,
gL 31,7 % RELATO QUE EL AMBIENTE F{SICO DE SU TRABAJO -
$§ FACILITA EL DESEMPERD DE SUS FUNCIONES, AS! COMO EL
31.7 %, CUENTA LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO CON EL MATE -
RIAL NECESARIO PARA REALIZAR SU TRABAJO (VER TABLA 8),

TapLa 8
FRECUEMCIAS A LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA
VARIABLE CONDICIONES DE TRABAJO.

PREGUHRTAS FA- FRZ

EL AMBIENTE FISICO DE TU LUGAR DE
TUS FUNCIONES?

St is 31.7
MucHis Mo 4y 6.7

MucHo 1y 23.3

Muy poco 10 16.7

Rara vez 2 3.3

No 11 18,3 100
CUENTAS CON EL MATERIAL NECESARIO

PARA REALIZAR TU TRABAJO?

CAST TODO EL TIEMPO 18 50.0

LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO 13 51.7

Muvy FRECUENTEMENTE 10 16,7

NO MUY FRECUENTEMENTE 5 8.3

RARA VEZ 3 5.0

Cast wunca 5 8.3 100
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EN CUANTO A& LA VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES
CON SUBORDINADOS, €L 51,7 INFORMO QUE SON BUENAS LAS -
RELACIONES CON SUS SUBORDINADOS, ASIMISMO, EN UN PORCEN
TAJE DE 28.3% SE CONSIDERA QUE S! EXISTE PERSONAL QUE -
LOS SUSTITUYA CON LA EFICACIA QUE ELLOS LO HACEMN, TAM -
BIEN REPORTARON €N UN U5 % QUE LAS RELACIONES CON JEFES
DE OTROS DEPARTAMENTOS son BUENAS, (VER TABLA 9),



Tasea 9

-
I
feg

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRES?DNDKENTES A LA

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOCS,

PREGUNTAS

F A

FR %

C6MO SO LAS RELACIONES CON TUS

SUBORDINADOS?

Muy BuEnas

Bugnas

REGULARMENTE BUENAS
REGULARES

MaLAs

Moy maLas

Ex Ty AUSENCIA EXISTE PERSONAL
QUE TE SUSTITUYA CON LA EFICA-
ClA OUE LOS HACES?

St

CAS1 SIEMPRE

ALGUNAS VECES

fluy POCAS VECES

CAST NUNCA

No

CdMO ES TU RELACION CON LOS JE
FES DE OTROS DEPARTAMENTOS?

Muy BUENAS

Buenas

REGULARMENTE BUENAS
REGULARES

HaLas

Muv MALAS

LWL e BE Yol S e )

fa—

LN AT 00 WO D N

12
o

[ B S S |

100

160

100




EN LA VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON SU -
PERIORES, EL 33,3 % MENCIONO QUE -LAS RELACIONES CON SUS
JEFES SON BUENAS, SIN EMBARGO EL 31.7 7 INFORMO QUE LA
MAYOR PARTE DEL TIEMPO HAN SENTIDO QUE LOGRARIAN MAS, -
$1 TUVIERAN UNA COMPLETA LI1BERTAD DE ACCION, EN UN U5 %
CONSIDERARCN BUENAS LAS RELACIONES CON LOS JEFES DE -
OTROS DEPARTAMENTOS (VER TABLA 10D,



TasrLa 10
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FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CDRRES?ONDIENTES A LA

VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIGRES.,

PREGUHNTAS FA FR %
CéMO €S LA RELACION CON TU JEFE?
iiuy BUENA 20 33.3
Buena 20 33,3
REGULARMENTE BUENA 10 16.7
REGULAR 9 15,0
MaLa 1. 1.7
fuy MaLA ) 0 100
(ot QUE FRECUENCIA HAS SENTL
DO QUE LOGRARIAS MAS S1 TUVIERAS
UNA COMPLETA LIBERTAD DE ACCION?
Cas1 TODO EL TIEMPO 1 1.6
LA MAYOR PARTE DEL TYIEMPO 19 31.7
iUy FRECUENTEMENTE 19 31.7
fio MUY FRECUENTEMENTE ) 10.0
RarA VEZ g 15.0
CAs1 NuncA 6 6.0 100
Coro ES TU RELACION CON LOS JEFES
DE OTROS DEPARTAMENTOS?
Muy BUENAS 12 20.0
BUuENAS 7 45.0
REGULARMENTE BUENAS 8 13,3
REGULARES 12 20.0
MaLas 1 1.7
Huy MALAS G 0 100




EL REPORTE DE LA VARIABLE RELACIONES INTERPERSO-
NALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL NOS DI6 LOS SI -
GUIENTES PORCENTAJES, EL 45 % IHFORMO COMO BUENAS -
LAS RELACIONES CON LOS JEFES DE OTROS DEPARTAMENTOS,
EL 38,3 % VALORO COMO MUY BUENAS LAS RELACIONES CON
SUS COMPAREROS DE TRABAJO, DE IGUAL FORMA EN UN -
41.7 7 soN BUENAS LAS RELACIONES CON LOS COMPAREROS
FUERA DEL TRABAJO. (VER Tapta 11)



e
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Tasea 11
FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A LA
VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL
MISMO NIVEL.

PREGUNTAS FA FR'Z
C6MO ES TU RELACION CON LOS
JEFES DE OTROS DEPARTAMENTOS?
Muy BUENAS 12 20.0
Buenas 27 45,0
REGULARMENTE BUENAS 8 13.3
RecuLares 12 20,0
MaLas 1 1.7
Muvy MALAs 0 0.0 100
CoMO SON LAS RELACIONES CON
TUS COMPANERCS 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 0 0.0 100
C6MO CONSIDERAS QUE SON LAS
RELACIONES CON TUS COMPANEROS
DE TRABAJO DEL MIsto?
MUY BUENAS 19 317
BUENAS : 25 41,7
REGULARMENTE BUENAS g9 15,0
ReGULARES 5 8.3
faras . ? 3.3

Py Maeas 0 0.0100
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TaBLa- 12
FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A
LA VARIABLE VIDA PERSONAL. ‘

PREGUNTAS » FA FR7Z

Has bARTx;IPADo EN ALGUN
EQUIPO DEPORTIVO DE LA -
INSTITUCTON?

SI 5
CAST SIEMPRE 3
ALGUNAS VECES 1
MUY POCAS VECES _ 3
CASL NUNCA 1
Mo 37

HAS ASISTIDO A LOS CONVL

VIOS QUE ORGANIZAN PARA

EL PERSONAL? .

St 14
CASI SIEMPRE 18
ALGUNAS VECES 9
MUY POCAS VECES 5
CAST NUNCA -0
No 14 2

EXISTEN ACTIVIDADES DE LA
ORGANIZACIGN QUE INVOLU ~
CREN A TU FAMILIA?

No 38
Un’ poco 11
CAS1  HUNCA
Rara VEZ

Mucho
MucHisimo

[y
— = U100 Ut OO0

~N O W O W

100

= A N
WD oo U O oW

HO WO W

100

i bea OD

O O
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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 DESEMPENA Y EL SUELDO, ASIMISMO, SE INFORMO EN UN
58,3 % QUE S| HAY FORMA DE SABER SI HACE BIEN 0 MAL -
SU TRABAJO. (VER TABLA 13)

TaBLa 13

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRES#ONDIENTES A -
LA VARIABLE SUELDO.

PREGUNTAS F A FR %
CéMo ES LA RELACION QUE EXISTE
ENTRE EL TRABAJO QUE DESEMPENAS
Y TU SUELDO?
MUy ADECUADA 3 5.0
Bugna 19 31.7
REGULAR 23 38,3
No Muy MaLA 7 11.7
MaLa 5 8.3
- JMuy . maLa 3 5,0 100
JHAY FORMA DE SABER SI HACES BIEN
0 MAL TU TRABAJO? '
St 35 58.3
CAST SIMPRE : 11 183
ALGUNAS VECES 10 16.7
Muy POCAS VECES 1 1.7
CASI NUNCA 0 0.0
No 3 5.0 100
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EN CUANTO A LA VARIABLE POSICION, UM PORCENTAJE DE
56,7 % s{ ENCUENTRA INTERESANTE EL TRABAJD OUE REALIZA
ACTUALMENTE EN un B0 % CONSIDERARON BUENAS LAS RELACIO-
NES CON LOS CLIENTES DE LA INSTITUCION. (VER TABLA 14)

TasLa 14

FRECUENCIAS DE LAS PREGUNTAS CORRESPONDIENTES A -
LA VARIABLE POSICION,

PREGUNTAS FA FRZ
ENCUENTRAS INTERESANTE EL TRABAJO
QUE REALIZAS ACTUALMENTE?
St _ 34 56.7
CAST SIEMPRE 14 25.2
ALGUNAS VECES El 15.0
MUy POCAS VECES 1 1.7
Cast Nunca 1 1.7
No 1 1,7-100
COMO SON LAS RELACIONES CON LOS
CLIENTES DE TU INSTITUCION?
Muy - BUENAS iy 28,3
Buenas 36 60,0
REGULARMENTE BUENAS il 6.7
REGULARES 3 - 50
MaLas 0 0.0
Muy MALAS G- 0,0 100




I

FINALMENTE EN LA VARIABLE SEGURIDAD, EN UN 53,3 9
$1 SIENTEN SEGURO SU PUESTO, EL 58,3 % REPORTG QUE NO
AFECTA EL TRABAJO GUE TIENEN SU VIDA PRIVADA ASIMISMO,
EN UN B0 % PIENSAN QUE LA FUNCION GUE DESEMPERAN NO -
PODRIA DESAPARECER, (VER TABLA 15)

Tasia 15

FRECUENCIA DE LAS PREGUNTAS CORRESi’ONDIENTES A LA
VARIABLE SEGURIDAD.

PREGUNTAS FA FRZ

TE SIENTES SEGURO EN TU TRABAJO?

St 32
MucHis 1Mo 7
MucHo 12
ReGuLAR 4
Muy Poco 3
No 2

AFECTA EL TRABAJO QUE TIENES TU
VIDA PRIVADA?

No 35 5
Un_Poco ‘ 5
Cast NUNCA 18 3
RARA VEZ
MucHo
MucHisimMo

100

o O
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4.11.2 AwAL1S1S DE VARIANZA (ANOvVA)

CoMo SIGUIENTE PASO, SE HIZO LA CODIFICACION DE
VARIABLES DEL CUESTIONARIO. DEBIDO A LA GRAN CANT( -
DAD DE VARTABLES USADAS PARA ESTE ESTUDIO FUE NECESA-
RID HMACER USO DE COMPUTADORA PARA PROCESAR LA INFOR -
MACION; POR LO QUE EL PROCESG ESTADISTICO SE REALIZO
& TRAVES DEL PAQUETE SPSS (STATISTICAL PACKAGE FOR -
THE SociaL Sciences), pe Mitl Huee, Bewt, Jenkines,
StrumMBRENER, 1980, DEL CUAL SE OBTUYVD EL AMALISIS DE
vARIANZA (aNOVA). EN DONDE EL NIVEL DE SIGNIFICANCIA
A ACEPTAR DEBERIA SER MENOR Dt .05,

EN LA COMPARACION REALIZADA DE LA VARIABLE EDAD
CON LA DIMENSION MOTIVACIONAL SE OBTUVIERON LOS SI -
GUIENTES RESULTADOS.

Epap - Exi70,

LOS RESULTADGS OBTENIDOS EN LA COMPARACION DE ES
TAS VARIABLES FUE, UN VALOR DE F.61 P 1.0, DEBIDOD A -
GUE EL VALOR ES MAYOR DE 05 SE ACEPTA LA Hol '

EDAD - ReconociMIENTO DE LogRo
EN ESTA COMPARACION DE VARIABLES SE OBTUVO UH VA
tor pE F 1,12 #0,00, DEBIZO A GUE EL NIVEL DE SIGNTFL
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CANCIA ES MENOR DE .05 SE AcEPTA Hio. POR LO TANTO. EN
RELACION CON LA EDAD 5! EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTL
CAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RECOMOCIMIENTO DE
LOGRO EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIGN
AST MISMO SE OBTUVO UNA MEDIA DE 8,00 QUE CORRESPON -
DIO A LA POBLACION JOVEN,

EpAD - TrRABAJO DESAFIANTE,

LOS DATOS ARROJADOS EN ESTA COMPARACION DAN UN -
vaLOR DE F 1.63 p 0.00, DEBIDO A QUE EL VALOR DE SIG-
NIFICANCIA ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA H 3 POR LO TANTO
$§ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATI -
VAS EN EL FACTOR TRABAJO DESAFIANTE EM LOS TRABAJADO-
RES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE -
5.25 EN LA POBLACIGN MADURA.

EpAD - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA

EN ESTA COMPARACIGN SE OBTUVO UN VALOR DE F.59 -
P 1.0, DEBIDO A QUE EL VALOR DE SIGNIFICANCIA ES MA -
vor DE .05 SE ACEPTA Hoq,

Epap - DESARROLLO ¥ ADELANTO,
EH CUANTO A ESTA COMPARACION SE OBTUVO UN VALOR
F 38,10 P 0.00, DEBIDO A QUE EL VALOR DE .SIGNIFICAN -
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cia ES MENOR DE .05 SE ACEPTA HA5 POR LO TANTO S1 EXIS
TEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGWIFICATIVAS EN EL
FACTOR DESARROLLO Y ADELANTO EN LOS TRABAJADORES ORIEN
TADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 17.67 EN LA -
POBLACION MADURA.

En LA COM%’ARAC!ON DE LA YARIABLE SEXO CON LA DI-
MENSTON MOTIVACIONAL, SE OBTUVIERON LOS SIGUIENTES RE
SULTADOS:

Sexo - Exivo.
S ENcCONTRO un vALOR ParA F 0,13 » C.71 peslpo A
QUE EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA HOl'

Sexo - RECONOCIMIENTO DE LOGRO
EN ESTA COMPARACION, SE ExCONTRO UN VALOR PARA -
F 10.9 p 0.00 DEBIDO A QUE EL VALOR ES MENOR DE .05 -
SE ACEPTA H, POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS =
ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RECONOCL
MIENTO DE LOGRO EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA -
. SATISFACCIGN, CON UNA MEDIA DE 6.3 EN LA POBLACION -
MASCULINA, ’ ‘

Sexo - TRABAJO DESAFIANTE.
EN ESTA COMPARACION, SE ENCONTRG UN VALOR PARA -
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F 0.28 p 0,59 en VIRTUD DE QUE EL VALOR E$ MAYOR DE =
.05 se acepta Hyz .

SEXO - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA.
SE OBTUVO UM VALOR PARA F 0,01 p 0,90 POR LO TAN-
TO COMO SU VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA HOH'

SEX0 - DESARROLLO ¥ ADELANTO
PARA ESTA COMPARACION, SE OBTUVO UN VALOR PARA -
F 00,02 p 0,88 coMo EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA

Hos -

CON LA VARIABLE ANTIGUEDAD Y LA DIMENSIGN MOTIVA-
CIONAL SE ENCONTRARON LOS SIGUIENTES RESULTADOS,

Anticuepap - Exivo,
CoN ESTA RELACIGN SE OBTUVO UN VALOR PARA F 0.70
P 1.00 como EL VALOR ES MAYOR DE .05 se ACEPTA Hpyp.

ANTIGUEDAD - RECONOCIMIENTO DE LOGRO.

Se 0BTUVG UN VALOR PARA F 1,12 p 0,00 EN VIRTUD
DE QUE EL VALOR £ MEwor DE .05 SE ACEPTA HAZ,'bon Lo
TANTO S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS
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EN EL FACTOR RECONOCTMIENTO DE LOGRO EN LOS TRABAJADD
RES CRIENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 8,33
DUE CORRESPONDE A LA POBLACION CON MENOS DE DOS AROS
DE ANTIGUEDAD.

ANTIGUEDAD ~ TRABAJO DESAFIANTE
CON ESTA COMPARACION, SE DBTUVO UN VALOR PARA -~
F 0,65 p 1,00 coMo £L VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA

Hoz-

ANTIGUEDAD ~ RESPONSABILIDAD ACRECENTADA.

PARA ESTA RELACION, SE ENCONTRO UN VALOR PARA ~
F 1,08 P 0.00 comp EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA
HAqJ POR LG TANTO S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE
SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RESPONSABILIDAD ACRECENTA
DAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION -
CON UNA MEDIA DE 6.00 QUE CORRESPONDE AL PERSONAL QUE

FUNDO LA EMPRESA,

ANTIGUEDAD - DESARROLLO Y ADELANTO.

Aau! SE OBTUVIERON LOS YALORES DE F 2.36 ¢ 0.00,
coMo &L VALDR ES MENOR DE 05 sE acerTA H,s, POR TAH
70 ST EXISTEN LIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE. SIGHIFICA-~
TIVAS EN EL FACTOR DESARROLLO Y ADELANTO EN LOS TRABA
JADORES GRIENTADA A LA SATISFACCIGN TENIENDO UNA ME -
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p1A DE 17,00, QUE CORRESPONDE A LA POBLACION CON MENOS
DE DOS ANOS DE ANTIGUEDAD,

EN LA RELACION, DE LA VARIABLE PUESTO CON LA DI -
MENSION MOTIVACIONAL SE ENCONTRARONM LOS SIGUINETES RE-
SULTADOS!

Puesto - Ex170.
EN ESTA RELACION SE ORTUVIERON LOS VALORES PARA -
F 1,63 » 0,10, coMo £L VALOR ES MAYOR DE ,05 SE ACEPTA

Hoy

PuesTo - REconociMiENTe DE LOGRO.

EM ESTA COMPARACION SE OBTUVO UN VALOR PARA -
F 20,24 p 0,00, cOMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACER
TA Hyo POR LO TANTO S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTL
CAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RECONOCIMIENTO DE
LOGRO EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION,
CON UNA MEDIA DE 7,83 EN LA POBLACION DE EMPLEADOS®

Puesto - TraBaso DESAFIANTE.

EN ESTA RELACION SE OBTUVIERON LOS VALORES DE ~
F 1.30 » 0,23, coMo EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE AcEp-
TA LA H03.
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PUESTO - RESPONSABILIDAD ACRECENTADA.

EN ESTA COMPARACION SE OBTUYO UN VALOR PARA F 2,
43 p 0,01, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE ,05 -
SE ACEPTA Hal POR LO TANTO S EXISTEN DIFERENCIAS ES -
TADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RESPONSABI-
LIDAD ACRECENTADA EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA -
SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 5.5 oUE CORRESPONDIO -
AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA EMPRESA.

PuesTo - DESARROLLO Y ADELANTO,

foN ESTA COMPARACION SE OBTUYIERON LOS VALORES DE
F 2,98 p 0.00, coMo EL VALOR ES HEMOR DE .05 SE ACEPTA
HAS POR LO TANTO S EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMEN
TE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR DESARROLLO, Y ADELANTO
EN LOS TRABAJADORES ORTENTADA A LA SATISFACCION, CON -
UNA MEDIA DE 7.83 EN LA POBLACION DE EMPLEADOS. (VER =
TaBLA 16),
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TABLA

16

NIVEL DE SIGNIFICANCIA DE LOS FACTORES MOTIVACTIONALES

FACTORES EDAD)]SEZXO | ANTIGUEDAD} PUESTO
F0.61 F0.13 F0.70 F1.63
EXITO Ho Ho
pG.10
e
RECOXOCIMIENTO e VoY
E i
LOGRO
TRABAJO F1.30
to
DESAFIANTL p0.23

RESPONSABILIDAD
ACRECENTADA

Al

ol

Al

DESARROLLO
ADELANTO

LLOS FACTORES SOMBREADOS REPRESENTAN LAS DIFERENCTAS

ESTADISTICAMENTE SI

SNIFTICATIVAS.
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EN CUANTO A LA RELACION DE LA VARIABLE EDAD CON -
LA DIMEMSION HIGIENICA SE OBTUVIERON LOS SIGUIENTES RE
SULTADOS

Fpap - Potfticas Y ADMINISTRACION,

EN ESTA RELACION SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA
F 1,55 p 0,00, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE -
.05 se ACEPTA H,g POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS
ESTADYSTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR POLITICAS
Y ADMINISTRACION EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SA
TISFACCION CON UNA MEDIA DE 4,44, QUE PERTENECE A LA -
POBLACION JOVEN.

EpAD - SUPERVISION,

AQU! SE ENCONTRARON LOS VALORES, PARA F 1,54 p -
0,00 coMo EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA HA7 POR -
LO TANTO, St EXISTEM DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE S16-
NIFICATIVAS EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATIS -
FACCION, CON UNA MEDIA DE 27 PARA LA POBLACION MADURA.

Epap - CoNDICIONES DE TRABAJO,

LoS VALORES ENCONTRADOS EN ESTA RELACION SON: PA-
Ra F 0,86 p. 1,00, EN VIRTUD DE QUE.EL VALOR ES MAYOR
aue .05 sE ACEPTA Hyg.
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EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBGRDINADOS.

EN ESTA RELACION SE DIERON LOS VALORES PARA F 0,72
p 1,00 EM VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE .05 sg -~
ACEPTA Hpg:

EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES.

ESTA RELACION DIG LOS VALORES PARA F 1,12 » 0,00,
COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA Ha10 POR LO =
TANTO S{ EXISTEN DIFERENCIAS E:TADISTICAMENTE SIGNIFL
CATIVAS EN EL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON sy
PERIORES EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFAC -
CION, CON UNA MEDIA DE 5.75 QUE CORRESPONDE A LA POBLA
CTON MADURA,

EDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS -
DEL MISMO NIVEL,

EN ESTA RELACION SE OBTUVIERON LOS VALORES DE; F -
1,30 £-0.00, como EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA -
Hy1] POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICA-
MENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RELACIONES INTERPER-
SONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN LOS TRABAJADQ
RES ORTENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 5 -
QUE CORRESPONDIO A LA POBLACION MADURA.



Epap - SueLpo

LoS VALORES OBTENIDOS EN ESTA RELACION SOI; PARA
F 1,78 » 0.00 coMo EL VALOR £S MENOR 5E .05 SE ACEPTA
LA HAlZ POR LO TANTO, S1 EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD(S-
TICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTGR SUELDD EN LOS -
TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON UMA ME-
DIA DE B QUE PERTENECE A LA POBLACIAN JOVEN,

Epap - Postcién,
AQu! SE ENCONTRARGM LDS VALORES PARA F 0,72 ¢ 1.00
COMD EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA H013.

EpaD - SEGURIDAD.
EcTA RELACION DIO UNOS VALORES PARA F 0,63 p 1,00
COMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE acepTA Hgyy.

Epap - Vina PERsONAL.
SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA F 0,82 p 1,00, &N -
VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE .05 st acepTa Hpyc.

EN CUANTO A LA COMPARACION DE LA VARIABLE SEXO CON
LA DIMENSION HIGIENICA SE ENCONTRAROMN LOS SIGUIENTES -
RESULTADOS

“Sexo - Porivicas ¥ ADMINISTRACIGN.
Los VALORES OBTENIDOS PARA ESTA RELACION FUERON:
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F 10.02 p 0,00, coMo EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA
Hyg POR LO TANTO, S EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMEN

TE SIGNIFICATIVAS CON EL VALOR POLITICAS Y ADMINISTRA
CION EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, -

t

CON UNA MEDIA DE 4,24 QUE CORRESPONDIO A LA POBLACION
FEMENINA.

SEX0 ~ SUPERVISION,
ESTA RELACION DIO LOS VALORES PARA F. 5,92 p 0,01, -

COMO EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE ACEPTA H,7 POR LO TAN-
T0, SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATL
VAS EN EL FACTOR SUPERVISION EN LOS TRABAJADORES ORIEN-
TADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 20,60 CORRES -

PONDIENTE A LA POBLACION FEMENINA,

SExo - CONDICIONES DE TRABAJO.
‘EN ESTA RELACION SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA -
F.8% p 0.30 con EL vALOR DE .05 SE ACEPTA Hog:

SEX0 - RELACIONES INTERPERSOMALES CON SUBORDINADOS,
AqU! SE ENCONTRARON LOS VALORES paRa F 1.03 p 0,31
coM0 EL VALOR Es MAYorR DE .05 sE ACEPTA Hgg

SEX0 - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPERIORES,
LoS VALORES ENCONTRADOS EN. £STA RELACION SON:
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F 1.46 p 0.50, coMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA

Ho1o-

Sexo - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS,
DEL MISMO NIVEL,
EN ESTA COMPARACION SE HALLARON LOS VALORES PARA -
F 0,30 P 0.85, cOMO EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA

Hp11:

Sexo - Suerpo,
EN ESTA COMPARACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA
F 0.25 p 0,61, coMo ES MAYOR ‘EL VALOR DE .05 SE ACEPTA

HOlz:

SEX0 - POSICION,

Los VALORES OBTENIDOS EN ESTA COMPARACION FUERON -
F 0,18 p 0.67, EN VIRTUD QUE EL VALOR ES MAYOR DE ,05
SE ACEI}-’TA H013 v

SExo - SEGURIDAD,
St ENCONTRG EN ESTA RELACION LOS VALORES PARA F1.85
P 0,84, como EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA Hppy.

Sexo - Vipa PERsONAL.
L0S VALORES PARA ESTA RELACION FUERON DE F 1.82 -
P 0,17, como eL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA H015.
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Por OTRO LADO LOS RESULTADOS PARA LA RELACION DE
LA VARIABLE ANTIGUEDAD Y LA DIMENSION HIGIEMICA SON:

ANTIGUEDAD - PoLfTiCcAS ¥ ADMINISTRACION,

DE £STA RELACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -
F 0,83 p 1.00, coMo EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA
Hoe:

ANTIGUEDAD - SUPERVISIGN,

EN ESTA COMPARACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA
F 590.55 p 0,00, coMo EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEP-
TA LA HA7 POR LO TANTO, S! EXISTEN DIFERENCIAS ESTAD{S-

TICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR SUPERVISION EN -
L.OS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA -
MEDIA DE 32,38, QUE CORRESPONDIG A LA POBLACION QUE FUN

DO LA EMPRESA.

ANTIGUEDAD - CONDICIONES DE TRABAJOS,

Aqu! SE OBTUVIERON LOS VALORS PARA F 1,18 p 0.00,
COMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA Hyg, POR LO TAN
T0, S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATL

VAS EN EL FACTOR CONDICIONES, DE TRABAJO EN LOS TRABAJA
DORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEDIA DE 6,00

QUE CORRESPONDIO A LA POBLACIGN QUE TIENE ENTRE TRES Y -
CUATRO AROS EN LA EMPRESA.

ANTIGUEDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDL

NADOS,
PARA ESTA COMPARACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA

F0.67 p 1,00, como EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA -
Hog ) '



ANTIGUEDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPE-
RIORES,

EN ESTA COMPARACION SE ENCONTRARON LOS VALORES PA-
Ra F 1,38 p 0.00, como eL vaLOR €s menor pE .05 sE -
ACEPTA H,10 POR LO TANTO, S EXISTEN DIFERENCIAS ESTA-
DISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN £L FACTOR RELACIOHES I}
TERPERSONALES CON SUPERIORES EM LOS TRABAJADORES ORIEN
TADA A LA SATISFACCION, CON UNA MEpIA DE 6.00 cue co -
RRESPONDIO A LA POBLACION CON MENOS DE DOS ANOS EN LA
EMPRESA.

ANTIGUEDAD - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEA
DOS DEL MISMO NIVEL.

DE ESTA COMPARACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA
F 1,24 p 0,00, EN VIRTUD DE QUE EL YALOR ES MENOR DE -
.05 SE ACEPTA HA11; POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFEREN -
CIAS ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR RELA-
CIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN
LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON UNA ~
MEDIA DE 4.75, QUE CORRESPONDIG A LA POBLACION QUE FUN-
‘DO LA EMPRESA.

ANTIGUEDAD - SUELDO,

EN ESTA RELACION SE ENCONTRARON LOS.VALORES PARA -
F 1,59 ¢ 0,00, EM VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MEMOR DE -
.05 sE AcepTA Hp12 POR LO TANTO, S{ EXISTEN DIFERENCIAS



ESTAD{STICAMENTE SIGNIFICATIVAS PARA EL FACTOR SUELDO -
EM LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, CON -
UNA MEDIA DE 6.00 QUE CORRESPONDIO A LA POBLACION DE ME
NOS DE DOS AFOS EN LA EMPRESA,

ANTIGUEDAD - Posicién,
PARA ESTA RELACIGN SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -
F 0.58 p 1.00 coMo EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA -

La Hop3.

ANTIGUEDAD - SEGURIDAD,
EN ESTA COMPARACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA
F 0.96 p 1,00, como EL VALOR €S MAYOR DE .05 SE ACEPTA

LA HUlu'

Anticuead - Vipa PERSONAL,
LA COMPARACION NOS DIG LOS VALORES PARA F 0,97 p =
1,00, POR SER SU VALOR MAYOR DE .05 SE ACEPTA LA Hgjs.

EN CUANTO A LA COMPARACION ENTRE LA VARTABLE PUES-
TO CON LA DIMENSION HIGIENICA SE ENCONTRARON LOS SIGUIEN
TES RESULTADOS:

Puesto - PoLiTicas v ADMINISTRACION,
LOS VALORES OBTENIDOS SON: ParA F 0.83 p 0.6U, coMo
EL VALOR ES MaYOR DE .05 SE ACEPTA LA Hpg.
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PUESTO - SUPERVISION,

PARA ESTE ANALISIS LOS VALORES OBTENIDOS SON PARA
F 1.64 p 0,09, como EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEP-
TA LA H07v

PUESTO - CONDICIONES DE TRABAJO.

ESTA COMPARACION DIG LOS VALORES PARA F 0.66 p0,80
EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEPTA -
HOS ]

PuEsTo - ReLACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDINA-

DOS,

EN ESTA RELACION SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA ~

F 0.75 p 0,72, SIENDO EL VALOR MAYOR DE .05 SE ACEPTA

Hog -
PUESTO - RELACIONES INTER;’ERSONI’\LES CON SUbERIOFlES.

EN ESTE ANALISIS SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA -
F 1,57 p 0,11 como EL VALOR £s MAYOR DE .05 SE ACEPTA

Ha1p:

PUESTO - RELACIONES INTERPERSONALES CON EMPLEADOS
DEL. MISMO NIVEL,

LOS VALORES ENCONTRADOS PARA £STA RELACIGN SON:
pARA F 2,71 p 0,00, CoMO EL VALOR ES MENOR DE .05 SE -
ACEPTA Ha11 POR LO TANTD, S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTA-
DISTICAMENTE SIGHIFICATIVAS PARA EL FACTOR RELACIONES
INTERPERSONALES CON EMPLEADOS DEL MISMO NIVEL EN LOS -



183

TRABAJADORES ORIEMTADA A LA SATISFACCION, CON UNA ME -
DIA DE 5.25 QUE CORRESPONDIO A LA POBLACIGN DE DIRECTL
VoS,

PuesTo - SueLDo, .
EN ESTA COMPARACION SE OBTUVTERON LOS VALORES PA -
rRa F 1,14 P 0.34, coMo EL VALOR ES MAYOR DE .05 SE ACEP

TA HOIZ'

Puesto - Posicion,
_EN ESTA RELACION SE ENCONTRARON LOS VALORES PARA -
F 0.98 p 0.48, COMO EL VALOR OBTENIDO ES MAYOR A ,05 -
SE AcePTA H ;3.

PuesTO - -SEGUR IDAD,

PARA ESTE ANALISIS SE OBTUVIERON LOS VALORES PARA
F 1.97 p 0.03, como EL VALOR ES MENOR DE .05 SE ACEPTA
Ha4, POR LO TANTO, SI EXISTEN DIFERENCIAS ESTADISTICA
MENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR SEGURIDAD EN LOS TRA
BAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCIGN, CON UNA MEDIA -
DE 5,50 QUE CORRESPONDIO A LA POBLACION DE DIRECTIVOS:

PuesTo - ViDA PERSONAL.

EN ESTA RELACION SE OBTUVO LOS VALORES PARA F 2,66
p-0.00, EN VIRTUD DE QUE EL VALOR ES MENOR DE ,05 SE -
ACEPTA Hyg POR LO TANTO, ‘S{ EXISTEN DIFERENCIAS ESTA -
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DISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS EN EL FACTOR DE VIDA PERSD
NA EN LOS TRABAJADORES ORIENTADA A LA SATISFACCION, -
CON UNA MEDIA DE 6.00 QUE CORRESPONDE A LA POBLACIGN -
DE DIRECTIVOS, (VER TABLA 17),
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Tamea 1/

NIVEL DE SIGNIFICACIA DE LOS FACTORES HIGIENICOS,

FACTORES EDAD|{SE X O PWWTGUERD  pUEsTO
;POL$TIMS » E 0'% F 0%
i ADMINISTRACION P 0.6
SUPERVISION
(onDiCIONES
TRABAJO
RELACIONES
INTERPERSONA
LES CON SUBOR
DINADOS

ELACIONES L2

NTERPERSONALEY . HA -

CON superlIoRes | p 0,00

RELACIONES F 1.30
INTERPERSO1NA A
LES CON B - |
pLeanos pe. | P 000
MISMO NIVEL S

F LB -

SuELDO . 1A

p.0.00
F 0.7/
Posicitn .l
p 1.00
FO6
SEGURTDAD .10
p 1,00

\F”lIDA T U.%

ERSONAL .

p 100

L0S FACTORES SOMBREADOSTEFEEIREPRESENTAN LAS DIFERENCIAS ESTAD{STI-

CAMENTE SIGNIF ICATIVAS.
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CONCLUSION Y DISCUSION
En €L PRESENTE ESTUDIO EL INTERES ESTUVO ENCAMINA-

DO A ENCONTRAR LOS FACTORES QUE PRODUCEN MAYOR SATIS -
FACCIGN EN EL MEDIO LABORAL, TOMANDO COMO BASE LA TEG-
ria pe Freperick Herzeere (1859),

EN LA PRIMERA PARTE DE ESTE ESTUDIO SE REV1SS EL -
CONCEPTO MOTIVACION  LABORAL, ORIGENES, TEORIAS QUE
CONSIDERAMOS DE MAYOR USO EN EL MEDIO LABORAL Y QUE DE
ALGUNA FORMA SON AFINES A LA TEORIA SELECCIONADA PARA
EL ESTUDIO. SE CONTINUG COM LA IMPORTANCIA FUNDAMEN -~
TAL QUE TIENE LA SATISFACCION LABORAL E£N EL DESARROLLO
DE LAS PERSONAS, ALGUNOS DE LOS FACTORES QUE CONTRIBU-
YEN A ELLA AS! COMO LOS FACTORES QUE INFLUYEN PARA QUE
SE PRESENTE, POSTERTORMENTE SE MENCIONG LA TEOR(A DE
Freperick HERZBERG, EXPLICANDOLA DESDE SUS INICIOS HAS
TA EL DESARROLLO DE SU TEORIA MOTIVACIONAL; £STA MAS -
AMPLIAMENTE POR SER LA UTIL1ZADA PARA ESTE ESTUDIO, Asi
MISMO, SE REVISO ALGUNAS DE LAS INVESTIGACIONES GUE SE
HAN REALIZADO SOBRE SATISFACCION ¥ LA TEOR!A DEL AUTOR
YA MENCIONADO,

A REVISION DE ESTOS ESTUDIOS INCREMENTO EL INTERES,
PUESTG QUE HAY POCAS INVESTIGACIONES SOBRE DICHO AUTOR
4 MEXTCO, ¥ SE CONSIDERG QUE COM ESTE ESTUDID SE APOR-
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TAR[A UN DATO MAS A LA TEOR{A DE HERZBERG,

LA INVESTIGACION SE LLEVO A CABO COH UNA MUESTRA -
DE SESENTA PERSONAS, QUE LABORAN EN UNA AGENCIA ADUANAL,
EL PRIMER INTERES YA SE MENCIONG ANTERIORMENTE, PERC -
TAMBIEN SE QUIZO SABER CUAL DE LOS EXTREMOS DE LAS VA -
RIABLES DEMOGRAFICAS QUE SE USARON ERAN LOS QUE PRESEN-
TABAN SATISFACCION EN CORRELACION COM 1.0S FACTORES HI -
GIENICOS - MOTIVACIONALES.

PARA CONOCER LA SIGNIFICANCIA DE LOS RESULTADOS -
DEL ESTUDIO, SE REALIZARON TRES ANALISIS, UNO DE LA DI-
MENSIGN MOTIVACIONAL OTRO DE LA DIMENSION HIGIENICA Y =
EL OLTIMO DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS EN CORRELACION
CON LOS FACTORES DE LA TEOR[A DUAL.

ANTES DE PASAR A LOS ANALISIS 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 CONSTRUCCION, ES DECIR; DE ACUER-

DO A LOS CRITERIOS UTILIZADOS POR OLIVER BURRIEL,; NO SA

BEMOS SI CUMPLE CON LAS CONDICIONES REQUERIDAS, ?UESTO,
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.
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En ALGunas OFCIONES SE DA FIE A QUE LA POBLACION DE
ESTUDIO DE OPINIONES CONFLICTIVAS, UiA RoreRclTE A
SITUACIONES PASADAS Y OTRA A LA ACTUAL.

ALGUNAS AFIRMACIONES 30N SOLO APLICABLES A UN GRUPO
RESTRINGIDO DE POBLACION, LO QUE HULIFICA A ESTOS -
REACTIVOS POR SER LIMITADOS.

EL NUMERO DE OPCIONES ES SEIS, CARECE DE PUNTO MEDIO,
EN ESTE CASO ES RECOMENDABLE EL Us0D DE 3,5,7, 0 9 -

OPCIONES, QUE FACILITAN MAS SU EVALUACION.

ESTOS PUNTOS OCASIONAROM QUE SE VIERAN AFECTADOS LOS
RESULTADOS DE LA PRESENTE INVESTIGACIGN, UNA VEZ = -
ACLARADD ESTO SE PROCEDIO A LOS ANALISIS DE RESULTA-
DOS QUE SE OBTUVIERON, SIEMNDC ESTOS:

ANALISIS 1 ; DIMENSION MOTIVACIONAL.

EM ESTE ANALISIS EL FACTOR EXITO CORRELACIONADO CON

LAS VARIABLES EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD Y PUESTO NO ES SIG-

NIFTCATIVA A LA SATISFACCION,

EN EL FACTOR RECOMOCIMIENTO DE LOGRO, SE ENCONTRO

QUE S! HAY SATISFACCION; EN LA VARIABLE EDAD, DENTRO
DE LA POBLACION JOVEN EXISTE MAYOR SATISFACCION DE LO
GRO QUE EN LA POBLACION MADURA, PROBABLEMENTE ESTA DI

FERENCIA SE DEBA A QUE SON OTROS LOS INTERESES DE ESTA

1



189

PARTE DE LA MUESTRA. EN CUANTO A LA VARIABLE SEX0, -
FUE LA POBLACION MASCULINA LA QUE PRESENTO MAS SATIS -
FACCION, PROBABLEMENTE COMO MENCIONA HaLLer (1971), La
MUJER MUESTRA MENOR INTERES POR EL RECONOCIMIENTO, SON

OTROS LOS INTERESES QUE LLAMAN SU ATENCION. POR OTRO

'

LADO EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD FUE EL GRUPO DE bERSO

NAS DE MENOR ANTIGUEDAD LAS QUE PRESENTARON MAYOR SA

TISFACCION, bOSIBLEMENTE bORQUE AUN NO EXISTE MONOTO

NIA EN SUS LABORES; EXISTEN VARIAS AREAS AUN POR CONO-

CER. EN CUANTO AL PUESTO, EL GRUPO GUE OBTUVO MAYOR -
SATISFACCION FUE EL DE EMPLEADOS, LO MAS PROBABLE ES -
PORQUE EXISTE UNA ADECUADA IDENTIFICACIGN CON SU PUES-
TOI

EN EL FACTOR TRABAJO DESAFIANTE, SOLO SE ENCONTRO
SIGNIF ICATIVAMENTE LA VARIABLE EDAD, SIENDO EL GRUPO

'

-MADURQ EL GUE REFLEJO MAYOR SATISFACCION, DE ACUERDO -

coN HALLER (1971), SE CONSIDERA QUE ESTE GRUPO DE LA

¥

POBLACION SOPESA MAS LAS ALTERNATIVAS PARA ASEGURAR
SY PORVENIR Y PORQUE TIENE A SU FAVOR LA MADUREZ Y LA
EXPERIENCIA DE LA QUE CARECE LA POBLACION JOVEN,

EN EL FACTOR RESPONSABILIDAD ACRECENTADA; SE ENCOM
TRO SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES ANTIGUEDAD Y PUESTO,
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SIENDO EN LA VARIABLE ANTIGUEDAD EL GRUbO DE MAS Afi0S
DE SERVlClO; LOS QUE PRESENTARON MAYOR SATISFACCION; -
#ROBABLE POR SER LOS FUNDADORES DE LA EMFRESA. En -
CUANTO A LA VARIABLE PUESTO, FUERON LOS DIRECTIVOS LOS
QUE REVELARON MAYOR SATISFACCION EN ESTE FACTOR: POSI-
BLEMENTE PORQUE JUEGAN UN bAbEL IMPORTANTE EN EL DESA-
RROLLO DE LA EM#RESA 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 PRESENTG MAYOR SA -
TISFACCION FUE LA POBLACIGN MADURA, POSIBLEMENTE COMO -
menciona HALLER (1971), EN ESTA ETAPA SE ORIGINA LA NE-
CESIDAD DE RESTAURAR LAS METAS Y VALORES, PARA RECOBRAR
EL CONTROL DE LA VIDA Y DE ASEGURAR EL PORVENIR A TRAVES
DEL DESARROLLO. EN CUANTO A LA VARIABLE ANTIGUEDAD, LA
POBLACION QUE REPORTO MAYOR SATISFACCION FUE LA DE ME -
NOR ANTIGUEDAD, TAL VEZ PORQUE TIENE MAYOR POSIBILIDAD
A DESARROLLARSE Y ADGUIRIR EXPERIENCIA, COMO MENCIONO -
Steger (1962), DE ESTA FORMA EL TRABAJADOR RCAFIRMA 5U
AUTOESTIMA ANTE S1 MISHO Y LOS DEMAS. ASIMISMO, LA VA -
RIABLE PUESTO, FUE LA POBLACION DE EMPLEADOS LOS GUE -
EXPRESARON MAYOR SATISFACCIGN, ESTO ES FACTIBLE PORQUE
EXISTE MAYOR OPORTUNIDAD DE ASCENSO, SE ENCUENTRA EN LA
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ETAi’A DE REALIZAR SUS INQUIETUDES Y SATISFACER SU ENTU
SIASMO DE LLEGAR A OCU}.:'AR_ LOS i’UESTOS DE MAYOR JERAR -
Quia,

ANALISIS 2. DIMENSION HIGIENICA,
PARA ESTE ANALISIS, EN EL FACTOR POLITICAS Y ADMI ~

NISTRACION, SE ENCONTRARON SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES
EDAD Y SEXO. PARA LA VARIABLE EDAD, ES LA POBLACION JO
VEN QUIEN PRESENTA MAYOR SATISFACCION, ESTO ES PROBABLE
YA QUE ES MAS FACIL PARA LOS JOVENES ACEPTAR CAMBIOS -
PUESTO QUE SU DINAMICA REPRESENTA Ul RETO AL FUTURO, AL
CONTRARIO QUE EN LA EDAD MADURA QUE POR LO MISMO RECHA-
ZA TODO AQUELLO QUE SEA CAMBIO. EN CUANTO AL SEX0, SE
ENCONTRO MAS SATISFACCION EN EL GRUPO DE MUJERES, ESTO
ES ADMISIBLE PORQUE LA MUJER HA LOGRADD DESARROLLARSE,
REFORZANDO SU PERSONALIDAD Y ENSANCHANDO SU MUNDO LABQ
RAL, ACTUALMENTE EXISTE UN RECONOCIMIENTO DE LA IMPOR-
TANCIA CRECIENTE DE LAS MUJERES EN LOS NEGOCIOS, SE -
ADAPTA MAS FACILMENTE A LAS POLTICAS ADMINISTRATIVAS,
DESEMPENANDO PAPELES CADA VEZ MAS SIGNIFICATIVOS EN -
LAS EMPRESAS; COMO MENCIONG A, KoLantay (1972),LA Hu -
JER ACTUAL ES LA CONSECUENCIA NATURAL E INEVITABLE EN
LA VIDA ECONGMICA Y SOCIAL DEL MUNDO, SE ENCUENTRA EN
LAS DIVERSAS CAPAS SOCIALES Y LA SUPERACION DE ELLAS -
SE MANIF IESTA Dfa A DIA, EL RECONOCIMIENTO A SU DESA-
RROLLO Y APTITUDES, HA HECHO QUE LA MUJER PRESENTE MAS
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SATISFACCION EN SU TRABAJO POR LA ARDUA LUCHA OUE HA -
TENIDO QUE SOSTENER PARA ABRIRSE CAMINO EN EL CAMPD LA
BORAL.

PARA EL FACTOR SUPERVISION SE ENCONTRARON SIGHIFI-
CATIVAS LAS VARIABLES EDAD, SEXO Y ANTIGUEDAD., EN LA
VARIABLE EDAD, FUE LA POBLACIGN MADURA LA QUE OBTUVO -
MAYOR SATISFACCION, ESTO PUEDE DEBERSE A QUE ES LA EN-
CARGADA DE LLEVAR A CABO LAS LABORES DE IMPLANTAR JUS-
TICIA, DELEGAR Y/0 ENSEFIAR A LOS EMPLEADOS HAS JOVENES
LAS ACTIVIDADES A REALIZAR, EN CUANTO A LA VARIABLE -
SEXC, FUE LA POBLACION FEMENINA LA OUE OBTUVO MAYOR -
SATISFACCION, ESTO ES PROBABLE YA QUE LA SUPERVISION A
SU TRABAJO ES MINIMA, POCO CONSTANTE, EN VIRTUD DE QUE
ESTE GRUPO DE POBLACION EVITA EL CREAR PROBLEMAS, APREN
DE Y ASIMILA FREGUENTEMENTE MAS RAPIDO QUE LOS VARONES;
SE CONSIDERA DE ACUERDO A A. KoLantay (1972), QUE LA My
JER £S5 MAS CONFIABLE, POSEE MAYOR FIRMEZA, DECISION ¥ -
ENERGIA, POR LO QUE ES JUSTIFICABLE QUE AL NO SENTIR LA
PRESION DE LA SUPERVISION CONSTANTE HAYA OBTENIDO MAYOR
SATISFACCION. POR LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE ANTI =
GUEDAD, ES EL GRUPO DE MAYOR ANTIGUEDAD GUIEN REPORTA -
MAS SATISFACCION, LO MAS PROBABLE ES PORQUE ESTE GRUPO
ES EL ENCARGADO DE LLEVAR A CABO ESTA LABOR,



193

EN EL FACTOR CONDICIONES DE TRABAJO, LA VARIABLE -
ANTIGUEDAD FUE LA QUE SE OBTUVO SIGNIFICATIVA; SIENDO
LA POBLACION DE MEDIANA ANTIGUEDAD (TRES A CUATRO ANOS)
LA QUE OBTUVO MAYOR SATISFACCION, SIENDO ESTO FACTIBLE
A QUE POR EL TIEMPO QUE TIENEN TRABAJANDO SE ENCUENTREN
EN UNA SITUACION ARMONIOSA CON LA EMPRESA, YA QUE NO -

EXISTE LA SEGURIDAD DE LA [NEX%ERXENCIA; NI EL TEMOR A

LA JUBILACION O EL DE SER DESPLAZADOS, .

DEL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON SUBORDI-

" NADOS NO SE ENCONTRO SIGNIFICANCIA PARA NINGUNA DE LAS

VARTABLES EDAD, SEXO; ANTIGUEDAD Y PUESTO,

CON EL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES CON SUPE-
RIORES, SE OBTUVIERON SIGNIFICATIVAS LAS VARIABLES -
EDAD Y ANTIGUEDAD, SIENDO LA POBLACION JOVEM, PARA LA
VARIABLE EDAD LA QUE REPORTO MAYOR SATISFACCION, TAL =
VEZ POROUE €5 ESTE GRUPO EL MAS INTERESADO POR APREN -
DER Y OBTENER EL RECONOCIMEINTO DE SUS JEFES, PARA PAR
TICIPAR POSTERIORMENTE EN ACTIVIDADES QUE LES PERMITA
MAYOR DESARROLLO. FEN LA VARIABLE ANTIGUEDAD, FUE LA -
POBLACIGN DE MENOR ANTIGUEDAD LA QUE MANIFESTO MAYOR -
SATISFACCION, POSIBLEMENTE PORGUE EXISTE LA CONFIANZA
Y LIBERTAD DE EXPRESARSE CON SUS JEFES, AL RESPECTO -~
McGrecor (1960), MANEJA EL CONCEPTO DE LA DIRECCION -
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EFECTIVA EN DONDE CONSIDERA COMO CONDICION NECESARIA -
PARA LOGRAR LA INTEGRACION DE LAS METAS, LA COLABORA -
CION ENTRE SUbERIOR Y SUBORDINADO. EN ESTE PUNTO SE -
CONSIDERA QUE LAS RELACIONES CON LOS SUPERIORES SON PQ
SITIVAS,

EN EL FACTOR DE RELACIONES INTERPERSONALES CON EM-
PLEADOS DEL MISMO NIVEL, SE ENCONTRO SIGNIFICATIVAS -
LAS VARIABLES DE EDAD, ANTIGUEDAD Y PUESTO. PARA LA -
VARIABLE EDAD, FUE LA POBLACION MADURA LA QUE MANIFES-
TO MAYOR SATISFACCIGN, ESTO ES PROBABLE YA QUE HAY MA-
YOR ESTABILIDAD EN SUS RELACIONES INTERPERSONALES A DL
FERENCIA DE LOS JOVENES GUE SON MAS CAMBIANTES, DE LA
VARIABLE ANTIGUEDAD, FUE LA POBLACION CON MAS AROS DE
SERVICIO EN LA EMPRESA LA GUE PRESENTO MAYOR SATISFAC-
CIGN, PROBABLEMENTE PORQUE ESTE GRUPO FUE EL FUNDADOR
DE LA EMPRESA Y SE MA MANTENIDO UNIDO EN EL DESARROLLO
DE ESTA, EN LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE PUESTO, FUE
LA POBLACION DE DIRECTIVOS LOS QUE MANIFESTARON MAS SA
TISFACCION, SE CONSIDERA QUE POR LA MISMA RAZON QUE EN
LA VARIABLE ANTIGUEDAD, A QUE SON LOS FUNDADORES DE LA
EMPRESA.

PARA EL FAGTOR SUELDd FUERON LAS VARIABLES EDAD Y
ANTIGUEDAD LAS QUE SE OBTUVIERGON COMO SlGNIFICATlVAS;
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SIENDO PARA LA VARIABLE EDAD, LA POBLACION JOVEN QUIEN
PRESENTO MAS SATISFACCIGN, POSIBLEMENTE PORQUE EL SUEL
DO REPRESENTA LA INDEPENDENCIA EN CIERTA FORMA FAMILIAR,
ASE COMO LA SATISFACCION DE CIERTO NIVEL DE NECESIDADES
QUE SURGEN EN ESTA ETAPA DE LA VIDA, REAFIRMACION DE SI
MISMO Y DE QUE ES CAPAZ, [£N CUANTO A LA VARIABLE ANTI-
GUEDAD FUE LA POBLACION DE MENOGS DE DOS ANOS DE SERVI] -
CI0 LOS QUE PRESENTARON MAYOR SATISFACCION, TAL VEZ POR
QUE ES MAS IMPORTANTE EL APRENDIZAJE Y CONSIDERAN LO -
QUE RECIBEN A CAMBIO DE LA OPGRTUNIDAD DE APRENDER Y DE
SARROLLARSE .

EN EL FACTOR POSICIGN, NO SE ENCONTRO SIGNIFICANCIA
PARA NINGUNA DE LAS VARIABLES EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD Y -
PUESTO,

EN EL FACTOR SEGURIDAD SOLO SE OBTUVC SIGNIFICANCIA
EN LA VARIABLE PUESTO SIENDO LA POBLACION DE DIRECTIVOS
LOS QUE MANIFESTARON MAS SAT(SFACCION,.ESTO ES PROBABLE
POR QUE ES EL GRUPC CON MAYOR ESTABILIDAD, SON LOS QUE
DIFICILMENTE PERDERIAN EL TRABAJO PUES EN SU MAYORIA ==
SON DUEROS DE LA EMPRESA, AUNQUE SUFREN DE MAS PRESIONES.

PARA EL FACTOR VIDA PERSONAL, UNICAMENTE SE OBTUVO SIGNL
FICANCIA EN LA VARIABLE PUESTO, SIENDO TAMBIEN EL GRUPO

DE DIRECTIVOS LOS QUE MOSTRARCH MAYOR SATISFACCION, -
SE CONSIDERA QUE ES PORQUE TIENEN A SU FAVOR LA -
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ESTABILIDAD SOCTO-ECONOMICA QUE CARECE EL RESTO DE LA
MUESTRA.

ANALISIS 3: . VARIABLES DEMOGRAFICAS.

~  FARA LA EDAD, LOS RESULTADOS DE ESTA TESIS INDICAN
QUE EN TODAS LAS EDADES COMPRENDIDAS POR ESTE ESTU
DIO SE OBTUYO SATISFACCION, POR LO GUE SE CONCLUYE
QUE A CADA CAMBID DE EDAD TIENWE LUGAR UNA COMPENSA
CION, ES POR ELLO QUE DE ACUERDD A LOS INTERESES =
DE CADA EDAD SE VA MANIFESTANDG LA SATISFACCION DE
DISTINTOS FACTORES.

- EN LA VARIABLE SEXO, DE ACUERDO A LOS ANALISIS SE
CONCLUYE QUE LA MUJER ESTA MAS SATISFECHA QUE LOS
VARONES EN LOS FACTORES HIGIENICOS, EN ESTE RESUL-~
TADO SE PUDO COMPROBAR LO EXPUESTO PR HaLLem (1971),
SOBRE QUE LAS MUJERES PARECEN PRONUNCIARSE CON MAS
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
MAS SINCERIDAD QUE LOS VARONES, PERO MUESTRA MENGS
INTERES POR LOS FACTORES MOTIVACIONALES, DE AHI' QUE
SEAN LOS VARONES LOS QUE EN ESTA DIMENSION OBTUVIE~
RON MAS SATISFACCION.
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EM LO QUE RESPECTA A LA VARIABLE ANTIGUEDAD, ES LA
POBLACION COM MENOS ANDS DE SERVICIO EN LA EMPRESA
.OS QUE MAS SATISFECHOS SE MOSTRARON EN LA MAYORIA
DE LOS FACTORES, SIENDO ESTOS LOS QUE DE ALGUNA -
FORMA MIDEN APRENDIZAJE, POSIBILIDADES DE CRECER -
0 ADOUIRIR EXPERIENCIA, LA POBLACION CON MAS Afi0S
DE SERVICIO SE INCLING A LOS FACTORES QUE IMPLICAN
RESPONSABILIDAD, SUPERVISION, O RELACIONES, POR LO
QUE SE CONSIDERA QUE SON JUSTIFICABLES LOS RESULTA
DOS,

En LA OLTIMA VARIABLE QUE ES PUESTO, SOM LOS DIREC
TIVOS LOS QUE MANIFESTARON MAYOR SATISFACCION, EN
LA MAYOR[A DE LOS FACTORES, RESULTADO OBVIO, EN VIR
TUD QUE EN SU MAYORIA SOH DUEFGS DE LA EMPRESA, LOS
POCOS FACTORES QUE SERNALAN SATISFACCION POR PARTE -
DE LOS EMPLEADOS SON AQUELLOS QUE 1MPLICAN RECONGCL
MIENTO Y DESARROLLO, (VER TABLA 18).

EN RESUMEN DE LAS HIPOTESIS PLANTEADAS PARA ESTE ES
TUDIO, TRES DE LOS FACTORES NO ESTAN ORIENTADOS A -
LA SATISFACCION PARA NINGUNA DE LAS VARIABLES DEMO-
GRAFICAS i’LANTEADASJ SIENDO ESTOS: EL EXITO, QUE CQ
RRESPONDE A LA DIMENSION MOTIVACIONAL, LAS RELACIO-
NES INTERPERSONALES CON SUBORDINADOS, ASi COMO LA -
?051(?10}%, AMBOS FACTORES DE LA DIMENSION HlGXEN[CA.
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ASIMISMO, POR LOS RESULTADOS ENCONTRADOS EN LOS
FACTORES HIGIENICOS, ESTOS SON DIFERENTES A LOS
PLANTEADOS POR FREDERICK HERZBERG, PUESTO QUE DE
LOS DIEZ FACTORES HIGIENICOS, OCHO SON SIGNIFICA
TIVOS HACIA LA SATISFACCION, PROBABLEMENTE POR -
LAS CARACTER{STICAS DE LA MUESTRA, POR LO QUE -
SE CONSIDERA QUE LOS FACTORES HIGIENICOS COMO MD
TIVACLONALES PUEDEN CONDUCIR A LA SATISFACCION,
SIN EMBARGO, SE VALORA LA IMPORTANCIA DE LA TEO-
RIA DUAL COMO UNA GRAN APORTACION A UNA BASE PA-
RA ESTUDIAR LA MOTIVACION HUMANA, PUESTO QUE ABAR
€A LOS PRINCIPALES FACTORES QUE DETERMINAN LAS NE
CESIDADES DE LOS TRABAJADORES QUE SON: Fisicos, -
AMBIENTALES Y MOT IVADORES, '

LIMITACIONES DEY ESTUDIO.

A CONTINUACION SERALAMOS ALGUNAS LIMITACIONES A -

LAS QUE NOS ENFRENTAMOS EN EL PRESENTE ESTUDIO:

LoS RESULTADOS OBTENIDOS NO SE PUEDEN GENERALIZAR

A OTRAS POBLACIONES SIN MEJORAR LOS INSTRUMENTOS,

No SE CONTOH CON UNA AREA ESPECIAL, LO QUE INCRE -
MENTO EL TIEMPO DE APLICACION,
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SUGERENCIAS PARA FUTURAS INVESTIGACIONES

PARA FINALIZAR ESTA TESIS Y A MANERA DE SINTESIS
MENC 1ONAREMOS ALGUNAS ESPECTATIVAS QUE SURGIERON
EN LA ELABORACION DE ESTA INVESTIGACION.

S1 EL TEMA DE SATISFACCION LABORAL, EL LECTOR LO
CONSTDERA INTERESANTE Y DESEA INVESTIGAR MAS, SU
GERIMOS ELABORE UN NUEVO CUESTIONARIO MAS AAPLIO
QUE LE PERMITA ANALIZAR MAS DETALLADAMENTE CADA
FACTOR DE LA TEORfA DE FREDERICK HERZBERG.

SE SUGIERE HACER UNA INVESTIGACION DE LOS PORCEN
TAJES OBTENIDOS EN LA TEORIA DE HERZBERG YA QUE
MO MENCIONA COMO LLEGO A ELLOS.

OTRA SUGERENCIA PARA ABDRDAR ESTE TEMA CONSISTE -

EN TRABAJAR CON UNA MUESTRA MAS GRANDE EN DONDE -
SEA MAS REPRESENTATIVO EL GRUPO FEMENING, ES DECIR
EN CANTIDADES 1GUALES VARONES-MUJERES,

ASIMISMO, SE RECDMIENDA EXPLORAR EL NIVEL SOCIO~
ECONGMICO, YA QUE PODRIA ARRDJAR DATOS INTERESAN

JES.

OTRA VARIABLE QUE CONS1DERAMOS PUEDE AFECTAR AL -
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TRABAJADOR, ES LA ESCOLAMDAD, LA PERSONA INTERE
SADA EN ESTE TEMA, PUEDE INVESTIGAR A ESTRATOS DE
LA POBLACION EN DONDE LA GENTE DESEMPERE PUESTOS
"MO ACORDES" CON SU GRADO ACADEMICO,
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ANEXO 1

INSTRUCCIONES

EL PRESENTE CUESTIONARIO TIENE COMO FINALIDAD CONOCER SU OPINION ACERCA DE LAS CAUSAS QUE LE AN
SATISFACCION EN SU.TRABAJO.

SE LE PRESENTARAN A CONTINUACION 36 PREGUNTAS QUE DEBEHAN SER CONTESTADAS CON LA MAYOR SINCERI-.
DAD, PARA CADA UNA HAY SEIS OPCIONES USTED DEBERA ESCOGER UNA DE ELLAS MARCANDO CON UNA X LA --
RESPUESTA SELECCIONADA, TRATE DE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS.

SUS RESPUESTAS SERAN TOTALMENTE CONFIDENCIALES, YA QUE NO ES HECESARIO QUE ESCRIBA SU HOMBRE, SO
LAMENTE ANOTARA EN EL ESPACIO CORRESPONDIENTE SUS DATOS:

EDAD:

SEX0:

ANTIGUEDAD:

PUESTO:




I NS T R U CCTOMNES .

Conteate Jo mas ninceramente que pueda el uiguiente cueationurio.
Loa cutdadossmente lug preguntas y murque con una X el porentesiy que mejor describn vu respuesta en’ relacidn

a las situaclones de sy teabajo.

1.~ (HAS PAHTICIPADO EN CURSOS PROMOVIBOS POM LA INSTITUCION®

st () Casy Stenmpre () Algunay veces () Muy pocas veces () Cagl numca (] Koo

2.- 4CONOCES CON EXACTITUD LAS FUNCILONES OF TU PUESTO"

St ) Cant todws () Atgunas 1) tuy preas () e v
Jo- STUMAN EN CUENTA TUS IDEAS PAKA MEJORAR EL DESEMPEND DE T TRADAJO?

St () Camtno () Muy pocaw veces () Algunas veeen () Cuyt wrempre () Bo (
.« JTE HAN PROMOVIDG POR TUS LOGROS EN EL THABAJO?

st nuncu { ) Rara vez () Ho muy Trecuente !} Con repular fre (3 May fresuenter
mente. cuencii mente. s el

Gu=  HAS PARTICIPALO EN ALCUN EQUIPO DEPOHTIVO BE L& INSTITUCIONZ

si ) Casi gienpre { ) Algunan veces () Muy pocus veces () runcs {1 fo (0

B.- GCOMO ES 1A RELACION QUE EXISTE ENTRE DU TRANAID GUr LELEMUEIAS Y TU SUELDOY

Huy sdectads { ) Buena () Repular ) Ho may mala ()

Muy s




©
d

10.

'

1n,-

12.~

13-

S1 () Casialempre ( )  Algunus veces { ) Huy pocas veces { )

(ENCUERTRAS INTERESAKTE EL TRABAJO QUE AEALIZAS ACTUALMENTE?

St ( ) Cuut atempre { )  Algunan veces { )  Muy pocas veces { ) Casionuncu \ ) N0 { )

4COMO 50N LAS RELACIONES CON LOS CLIERTES DE TU THSTITUCION?

Muy buemas ( ) Busnas ( ) Regularmeats buenas { ) Regulares ( ) Malag

{ ) Muy malas ()

(SIENTES QUE TU THABAJO NO TIENE VALOR?

Hunca () Cast nunca ( ) Rara vez ( ) Muy frecuenle (') La mayor parte {
mente. del Liempo

) Cout tode
ol tiempo

£COMO SON LAS RELACIONES CON TUS SUBORDINADOS?

Muy buenas ( ) Buenas ( ) Regularmente buenas { ) Regulares ( ) Malas |

Y Muy malay

4EN TU AUSENCIA EXISTE PERSONAL QUE TE SUSTITUYA CON LA EFICACTA QUE TU LO HACES?

) e (4

(COMO CONSIDERAS QUE SON LAS FUNCIONES QUS DESEMPEHAS?

Indtiles { } Moy poco Gtiles { ) Muy poto Gtiles ( ) Regularmente { )} Muy Otilea { )} Sumusen {

atiles

# Gtifes

ATIENES OPORTUNIDAD DE HACER CONTRIBUCIONES VALIOSAST

L} Pocas () Muy. pecas ()

st () Huchigimas () Bogtantes

Cusi

1



14.- GHAS UTILIZADO EL TOTAL DE TUS CAPACIDADES EN DESEMPEHO DE TU TRABAJO?

Casd nunca ( ) Rara vez ( ) Mo muy frecuente ( ) Con frecuen ( ') Huy frecuen (. )} Coai slem ( )
menty cia, temente pre.

15.~ (CONO ES LA RELACION CUN TU JEFL?

Muy baens () Buena ( ) Regularmente buema () HRegular ( ) Mala & ) Muy mala { )

16.- (SIENTES QUE TU TRABAJO XS UTIL PARA LAS D

AS PERSONAS DE TU DEPARTAMENTO?

Yo' ( )  Muy poco Gtil ( ) Mo muy Gtil () Wegularmonte { ) Muy Gril () Susamente atsd ()
il

17.- (HAS ASISTIDO A LOS CONVIVIOS QUE ORGANIZAN PANA L PENSONAL?

st () Cusi slempre () Algunas veces () Muy pocay vecea |} Casinunca () No € )

(EL AMBIENTE F151CO DE TU LUGAR DE TRABAJO FACILITA £, IPEQ DE TUS

EST

st ) Muchintmo { ) Muzho { ) “uy poca {1} Rara vez () Mo {0}

19, CUENTAS CON EL MATERIAL NECESARIO PARA REALIZAR TU TRABAJO?

Cost todo el { ) La mayor purte ( ) Muy frecuente ( ) fio suy frecuente { ) Rars vuz () Ca

P
tienpo det tiempo mente nente nunea

0.~ (EWCUZHTHAS ALGO NUEVO QUE APRK:

TUS ORLIGACIGHES ACTUA

fuda par { ) Cast nada por () Puedo aprend sy algn que { ) Puedo spren |
aprender aprender muy poco aprender der nucho




21.~ 4CON QUE FRECUENCIA HAS SENTIDO QUE LOGRARIAS MAS 51 TUVIERAS UNA COMPLETA LIBERTAD DE ACCION?

Choi todo el { ) La mayor parte { ) Kuy frecuen { ) Ho muy frecuen { ) oRara vez () Casi nun ( 3
Liempo del tiempo temente temente <

22.~ LTE SIENTES SEGURO EN TU PURSTO?

st () suchfnimo () Hucho (1} Heguiar () Muy poce () to €}

23, (STEHTES QUE MAS LOGRASO ALGO VAL10S50?

Todo €1 ( } Huy frecuen { } Frecueatvmente { |} Con [recuencia () De vez ea cuando | } Mo
temente regutar

24.-  (COMD ES TU RELACION COM LOS JEFES DE OTHOS DEPARTAMENTOS?

Moy buenas () Buenay () Regulprmente buenas { ) fegularen () Mudas { )} Muy males { )

35,~  (COMO CONSIDERAS QUE LA SUPEAVISION EN LA INSTITUCION?

Huy sdecusds { )} Adecusda { ) Regularmente odecusda ( ) Poce adecuada { ) Inudecuads { ) Comple { )

tamente
tnadecuidis
26~ (MAS TENIDG RECONOCIMIENTO POR EL DESEMPENO DX TU TRABAIO?
Sl { ) Coslatempre ()  Algunas veces { )  Muy pocas veces { ) Cugi munca { ) Ko { )

27.~  EXISTEN ACTIVIDADES DE LA ORGARIZACION QUE IAVOLUCREN A TU FAMILIA?

No { ) tn poco { ) Cant nunca { ) Rara vez ( } Mucho { ) Huchfsimo { }




.~

2.

an.-

3.~

32.-

33.-

(CONSIDERAS QUE TUS FUNCIONES SON TRASCEMDENTAI

S PAA

GRESAR DERTHO DE

FSTA ORGANIZACID!

No { ) Puco trancedentn () tuy pueo teasceden () Megularmente () Huy trasce { ) sunaceute |
les tales dentales dentales traseedintales

SYIENES LIBERTAD PARA DECIDIR COMO [ACHE TU TRARAI O

filnguna § ) Cusi ntoguna () Moy poca (3 depular ) Mucha () Ilimitasa o ()

LLFECTA EL THAPAJO JME TIENES TU VIDA PRIVADAT

Ne o {0 tuopeco 1) {3 Hara vez (] Mucho { ) fuehisime ()

2COMO SO LAS RELACIONES COH TUS COMPARSHOS DE TUABAJU?

Huy buenus (1 Buenas () depulaemente () Reputares () Malus () Moy ealus ()

bueni

LPIENSAS QUE LA FUNCION QUE DESEMPENAS PUDRIA DESAPANECER?

Si () Cust mienpre ()} Alguaas vecen () Muy pacs veces () Canilomunen () o ()

(COMO CONSIDERAS QUE SON LAS RELACIONES CON TUS COMPANEROS DE TUABAJO FUERA DEL MISHO?

Muy buenas { )  Buenss { ) Hegulirmente | 3 Tl i HMalas {3 Muy matas  (

buenas
GSLENTES QUE TE TOMAN EN CUENTA EN LA PULITICA ChualiZAC NG
Ho () Cast no [ ) Muy pocan veces () Algungs veces () Casy sieeprs () 51 ()




35.~ (COMO CONSIDERAS QUE SON LAS RELACIONES DEL PERSONAL DEHTRO DE LA ORGANIZACION?

Muy buenos () Buenas ( ) Regularmente { ) . Regulares ( ) Malas ( ) Muy malas { )
buenas

36.~ HAY FORMA DE SABER SI HACES BIEN O MAL TU TRABAJO?

si () Coui siempre ( ) Algunas veces ( ) HWuy pocas veces { ) Cusi nunca ( )} HNo ( )

GRACIAS POR SU COOPERACION




ANEXO 1A
VARLABLES INDEPENCIENTES

ExiTo

RECONOCIMIENTO DE LOGRO
TRABAJO DESAFIANTE
RESPONSABILIDAD ACRECENTADA
DESARROLLO Y ADELANTO
PoLfTicAS Y ADMINISTRACION
SUPERVISTON

CONDICIONES DE TRABAJO
RELACIONES INTERPERSONALES
CON SUBORDINADOS
RELACIONES INTERPERSONALES
CON SUPERTORES

RELACIONES INTERPERSONALES
CON EMPLEADOS DEL MISMO NL
VEL.

SugLpo

Pos1CION

SEGURIDAD

VIDA PERSONAL

22

No. DL PREGUNTAS

2 13 3
426
W16
9

20 28

29 3%
3025
18 19

001

15 21

u 31 33
36
8

00 32

5 17 27
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