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INTRODUGCCTION



Al terminar mi Licenciatura de Psicologia; me ipteresé el
aspecto motivacional en la Industria, ya que el factor mds impor--
tante es el hombre.

Otra razdn por la cual me decidi a desarrollar éste tema -
fue por la poca informacidn que se tiene en México acerca de los -
factores motivacionales y la poca importancia que el industrial da
a sus trabajadores.

De ninguna manera podemos comparar al industrial de los si
glos XVIII y XIX con el actual; ya que afortunadamente la ideolo--
gia de éste ha cambiado favorablemente en relacién a sus empleados
sin embargo, no ha dado la importancia debida a los factores moti-
vacionales; porgue su interés es la obtencién de una mayor produc
tividad.

Es muy importante para el psicélogo industrial conocer las
diversas actitudes, aptitudes, opiniones y caracteristicas que ca-
da individuo posee y la manera como las manifiesta; ya que tendra
que seleccionar a la persona mas idénea para ocupar un puesto, de-
bera conocer su nivel de aspiracién y dard el estimulo mds apropia
do a cada‘uno. Como sabemos dos hombres que estdn trabajando en --
una misma tarea van a reaccionar de diferente manera y sus intere-
ses pueden ser diversos.

La motivacién es un factor importante en todos los aspec--
tos de la vida del hombre, no solamente desde el punto de vista del

trabajo sino en sus relaciones familiares y soclales. Sin motiva--



ciones el organismo no se comportaria; seria una masa inerte que --
pract :camente no haria nada.

Mediante una motivacidn adecuada el hombre no vera el traba
jo como una rutina diaria mondtona; sino como un instrumento en el
cual puede obtener una serie de satisfactores.

Uno de los objetivos de ésta investigacidn es conocer real-
mente cudles son los mejores incentivos para cada persona tomando -
en cuenta el status, el nivel educacional y econémico en el que se-
desenvuelve.

otro de los objetivos es dar a conocer a ustedes el grado -
de satisfaccion que existe en el trabajo tanto en los Estados Uni--
dos de Norte Amércia como en México y ver si existe relacidén alguna
a pesar de la intervencibn del factor cultura en ambos paises.

Hubiera deseado que esta investigacién fuera mds amplia; pe
ro desgraciadamente hubo resistencia por parte de los altos directi
vos de las empresas fabriles para que se pudiera llevar a cabo éste
pegquefio trabajo.

Espero que esta informacién sirva para que los estudiosos uni
versitarios sigan adelante con éste tema tan amplio e interesante y

puedan aportar sus conocimientos a las diversas industrias del pais.
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Concepto de Motivacidn.

A\ \
N

"Desde el punto de vista de la escuela Asociacionista, Esti
mulo Respuesta, la Motivacidn se refiere a las causas principales o
a las fuerzas instigadoras de la conducta."

"Los asociacionistas y los Psicdlogos del campo de la Gestalt
mantienen conceptos opuestos y aparentemente incompatibles sobre la
naturaleza de la Motivacidén. Estas diferencias se remontan a los -
conceptos contrarios que sostienen las dos Escuelas de pensamiento
con respecto a la naturaleza humana badsica. Si se considera al hom-
bre desde un punto de vista mecanicista se preferird una teoria de-
motivacién compatible con ésta opinidn, si se le considera un indi-
viduo deliberado, reflexivo y creador, tendrd una teoria de motiva-
cién muy distinta" (3)

"Los asociacionistas tienden a considerar al hombre como --
una intrincada mdquina'.

"Para un psicbélogo E-R- toda mptivacién se supone que deri-
va directamente de impulsos organicos, emociones basicas o de una -
tendencia a responder, establecida por anteriores condicionamientos
de los impulsos y emociones. Los impulsos organicos como el hambre,
la sed y las necesidades sexuales y las emociones como el miedo, la
ira, el amor, hipotéticamente producen conductas que son al mismo -
tiempo previsibles e irresistibles. Los impulsos y las emociones --

forman parte del organismosque no pueden hacer nada para resistir--

los" Para un psicbélogo E-R toda conducta estd gobernada por los --



estimulos, ya sean del interior o del exterior del organismo". (3)

La motivacién es definida como la necesidad de actuar que -
resulta de un estimulo.

"Los de la teoria E-R, conceden que la persona reacciona a
menudo selectivamente a uno o a un pequefio grupo de estimulos en un
momento dado. Una persona selecciona una respuesta en vez de otra -
por la particular combinacién de condicionamientos anteriores y por
los actuales impulsosvy estimulos psicolégicos que estdn operando -
en el momento de percepcién". (3)

"Dentro del marco de referencia del campo Gestalt, la con--
ducta es una funcidén de la situacién total, esto es, la persona que
interactia dentro de un campo de fuerzas psicoldgicas que incluyen
recuerdos, las anticipaciones, los objetivos y las interpretaciones
de los pertinentes objetos y sucesos fisicos." por consiguiente, la-
motivacién no puede ser definida simplemente como un impulso que en
tra entra en accién disparado por un estimulo. M4s bien, la motiva-
cién surge de una dindmica situacién psicolégica, caracterizada por
el deseo de una persona de hacer algo." (3)

"Un psicélogo del campo Gestalt considera la motivacién co-
mo un producto de desequilibrio dentro de un espacio vital. El eé-
pacio vital contiene metas y a menudo barreras para la realizacidn
de éstas metas."

"Una meta puede ser positiva o negativa, algo que se qﬁiere

lograr o algo que se quiere evitar. Cuando una barrera, esto es, -



un obstidculo se interpone directamente en el camino de la realiza-
c16n de una meta, fisica o psicoldgica, la persona sufre una ten--
sibén, intenta remediarla salvando o evitando las barreras. La ten-
dencia a librar la tensién, prosiguiendo hacia la meta e incluyen-
do la superacién de las barreras que se presentan en la ruta, es -
la motivacidn." (3)

"Para el psicdlogo del campo Gestalt, la motivacidén bro
ta del espacio vital contemporadneo, las fuerzas psicolégicas que -
estdn operando precisamente en ese momento." (3)

A menudo se dice que toda la conducta estda motivada y que-
sirve a las necesidades del organismo. La Motivacidén es el instru-
mento para satisfacer las necesidades del individuo.

El interés por la conducta de las clases sociales de las so
ciedades y de las culturas, a menudo provoca el interés por los pro
blemas motivacionales." (3)

La motivacién es un concepto fundamental explicativo rela--
cionado con el porqué del comportamiento. Los organismos experimen-
tan continuamente necesidades o deseos que les impelen a actuar. --
Cuando un individuo se ve impelido a alcanzar una meta o a evitar -
alguna consecuencia indeseable, entonces tenemos la evidencia de --
una motivacion.

Un aspecto global de la Motivacién indica que le fija rum--
bos al comportamiento de dos maneras:

a.- Impulsando al individuo a perseguir una meta entre va--

rias disponibles.
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b.- Impulsando a perseguir ciertos objetivos ausentes por
el momento.

La gente nunca aprenderd de lo que trata de enseflarseles
si no toma motivos o estimulos para progresar; en el ambito de tra
bajo corresponde al Psicdlogo Industrial fomentar éstos tipos de -
incentivos a su personal.

Entendemos por incentivos a los estimulos dirigidos a des-
pertar, mantener y desarrollar el deseo de lograr una funcién de--
terminada, lo mds importante del incentivo es el fin que se preten
de alcanzar.

"para Cofer y Appley al hablar de Incentivos" se refieren

a objetos, como recompensas, a situaciones y condiciones como cono

A

cimiento de los resultados, competencia y cooperacidén que se usan-
con el proposito de alterar la motivaciém a ejecutar.”

"El valor de un incentivo determinado puede variar en fun-
cidén de los varios estandares de grupo de que estd conciente el su-
jeto y en funcién de los factores de persoﬁalidad que lo hacen de--
sear, lograr o ejecutar bien o mal". (1)

Tiffin y Mc Cormick clasifican éste tipo de incentivos en
el caﬁpo de la Industria en dos categorias:

A.- Motivos o Incentivos Financieros.

B.- Motivos o Incentivos no econdmicos.

Ccomo Incentivos financieros o econdmicos se consideran los

pertinentes a los sitemas de pagos de salarios.
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Ccomo Incentivos no econémicos se consideran los pertinentes
a la seguridad en el trabajo, el reconocimiento de las labores, el
prestigio, el ascenso del puesto, la clasificacién de méritos.

Uno de los mayores problemas de la Gerencia Industrial es -
la adopcién de un plan de pagos que resulte beneficioso para el or--
den y calidad del rendimiento y al mismo tiempo sea aceptado por --
los empleados como equitativo.

Después de haber visto el concepto de los incentivos, vere

mos el concepto de la Motivacién por diferentes autores.

El Concepto de Motivacién por diferentes Autores:

7§§fdne: Murphy (1947): Considera que la Motivacidén es el --
nombre general que se da a los actos de un organismo que estén en -
partes determinados por su propia naturaleza o por su estructura ip
terna.

Hgbb (1949): Se refiere a la existencia de una secuencia de
fases organizadas a su direccién, contenido y a su persistencia, e
una direccién dada o a su estabilidad de contenido.

N.R.F. Maier (1949) : Usa el concepto de motivacidén para ca
racterizar el proceso que determina la expresién de la conducta e
influye en su futura expresién por medio de consecuencias que la
propia conducta ocasiona.

Maslow (1954): La motivacién es constante, gque nunca termi-
na; es completa y que casi es una caracteristica universal de cual-

quier situacidén del organismo.

™
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Atkinson(l958):Lamotivacién se refiere a la activacidén de
una tendencia a activar para producir uno o mids efectos.

Young (1961) : Considera a la motivacidn como el proceso pa
ra despertar la accién, sostener la actividad en proceso y regula-
el patrén de actividad.

La motivacién es el proceso que determina la bGsqueda cons-
tante de la actividad humana; es la razdn, el interés que tiene el-
hombre en la vida para obtener con mayor éxito una serie de satis-—-
factores. La motivacién debe ser constante e interminable para que-
el individuo cada dia vaya alcanzando las metas u objetivos que se-
haya fijado; ya que si no fuera asi la conducta del ser humano se -
iria extinguiendo poco a poco.

A fines de la Edad Media la mayoria de las personas se dedi
caban a las actividades agricolas y ganaderas y solian vivir en po--

blaciones generalmente pequefias. Las grandes Ciudades eran escasas y

en éstas los habitantes se ocupaban sobre todo en talleres de arte
sanos, en el comercio ya fuese grande o pequefio, y en trabajos fi-
nancieros.

La industria estaba en manos de los artesanos, gue forma-
ban grupos del mismo oficio que recibian el nombre de gremios y en
ellos el trabajo se dividia en maestros, oficiales y aprendices.

En el mundo Medieval las transacciones financieras, la com-
petencia la movilidad social y la organizacién en gran escala juga-

ron un papel muy limitado. Brown dice que la interaccién social en-

esta época fue mucho mejor y mds satisfactoria que nunca, ya que --—
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prevalecia el principio de obtener amor, enseflanza y proteccidn.

La época de la Revolucidn Industrial comienza aproximadamen
te a mediados del siglo XVIII y termina a mediados del siglo XIX. -
En ésta época hubo un gran progreso cientifico y tecnoldgico como -
fue el perfeccionamiento de la madquina de vapor que inicidé la verda
dera produccidén en gran escala. Los pequefios artesanos y campesinos
se desplazaron de sus pequefias aldeas y talleres a los centros in--
dustriales y se convirtieron en obreros, en busca de mejores condi-
ciones de vida, pero como las Ciudades o Centros industriales no es
taban preparados para albergar a tan numerosa emigracidn empezaron
a aparecer graves problemas sociales y econdmicos.

Mujeres y nifios trabajaban con los hombres durante jornadas
de 16 horas y vivian apifiados en la inmundicia y la infeccién. Cual
quier viscisitud de la industria local llevaba a la miseria a sus -
operarios.

En esta época desgraciadamente los industriales y Empresa--
rios no le dieron la importancia debida a los problemas motivaciona
les ya que consideraban al hombre cémo una mdquina, que al recibir
6rdenes las tenian que cumplir. Nadie podia dar su punto de vista,-
ni dar una mejor solucién a un problema determinado y menos refutar
una orden de un superior.

El trabajo fue arrancédo de su puesto social, dejd de ser -
parte ‘integrante de la vida del trabajador, perdié todo su sentido y
se convirtidé en una odiosa actividad que se evitaba siempre que era

posible.
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: "La riqueza no tardd en aceptarse como un signo de aproba-
cién divina y la pobresa como un pecado". (4)

"El nuevo Industrial empezd a considerar que el pobre se -
veia en tal estado por razones de pereza, inmoralidad o intemperan
cia. En el rico veia el asceta practico, templado en el autoexamen
y el autocontrol". (4)

En esta época el Capital al servicio del hombre se convir-
tid en su amo. El dinero que siempre se habia considerado como un-
fin, se convirtid en un fin en si mismo.

En cuanto a la relacién de la reaccidén del obrero a este -
cambio de situacidn se transformd en una mezcla de temor y despre-
cio. El trabajador suele ver en el patrono un explotador de cada -
necesidad, se sentia humillado y era hostil.

No se le conferian responsabilidades, se le trataba coﬁo a un
autdémata y como tal se comportaba. El trabajador trabajaba tan len
tamente como fuese posible sin atraer la indeseable atencidn del -
supervisor y cometia equivocaciones deliberadas, ya fuera por sabo
taje directo o interpretando las ordenes demasiado literalmente.

Semejante conducta cerrd un circulo vicioso, en cuanto el-
patrono notdé ésta actitud irresponsable redujo atGn mds las oportu-
nidades de que disponia el trabajador para aplicar su propia ini--
ciativa.

Como ya hemos dicho anteriormente, en la época de la Revo-

lucidén Industrial, el Industrial trataba a las personas como magui

nas, es decir, que no se le conferian responsabilidades de ninguna
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indole y tenian que ejecutar toda decisién tomada por el patrono;
les hicieron sentir que el trabajo es una necesidad penosa y desa-
gradable y ahora se sorpenden porque ellos asi lo creen. El ambien
te laboral de ésta época efa totalmente inoperante ya que no tenia
la salubridad requerida, el espacio necesario y la suficiente ilu-
minacién.

A principios del siglo XIX Federico Winslow Taylor se preo
cupd por dar mejor atencidén a los problemas humanos en la Industria.
Una de las contribuciones mds importantes que hizo fue la introduc
cién del Método Cientifico; ya que sostenia que uno de los prime--
ros deberes de la direccidn era el de desarrollar una Ciencia para
cada elemento del trabajo de un hombre.

"Comprendié que al igual que con midquinas trabajaba con se
res humanos, siempre tomd en cuenta los aspectos psicolbgicos al -
estudiar el ser humano. Selecciond al mejor trabajador para cada -
tarea; los instruia, entrenaba y los formaba. Logrd que hubiera --
una mayor cooperacidén y colaboracidén entre los Empresarios y traba
jadores con objeto de que las actividades se desarrollaran lo me--
jor posible; concedid incentivos en forma de salarics mas altos a
los mejores trabajadores". (5)

Posteriormente durante los afios 20 otra persona se preocu-
pé por mejorar las condiciones ambientales de trabajo, como son la
intensidad de luz, el espacio necesario, la sanidad requerida y lo

mds importante se interesd por el factor motivacional humano ésta-

persona fue George Elton Mayo.
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Uno de los primeros Yy mas conocidos estudios fue realizado
por Elton Mayo y un grupo de asociados de la Harvard Business --—<=
School entre 1527.y 1932; su trabajo estuvo en la planta Hawthorne
de la Western Electric Company cerca de Chicago. La meta de ésta -
investigacidn era encontrar formas de aumentar la produccidn entre
los grupos de mujeres ensambladoras.

"antes de que Mayo y sus asociados fueran llamados, los In
genieros de la compafifa habian intentado incrementar la produccidn
elevando el nivel de iluminacién en lés salas de trabajo." (2)

En este intento, los ingenieros variaron el nivel de .ilumi
nacidn en tres departamentos diferentes y cada uno de ellos reali-
zaba un trabajo especifico. Los resultados de éstos estudios fue--
ron completamente variables e inconcluyentes, ya que pabia diferen
cias muy marcadas en el trabajo efectuado y en la eficiencia de ==
las trabajadoras". Por ésta razdn los ingenieros llevaron a cabo -
una segunda investigacién". "En éste experimento se utilizdé un de-
partamento y se escogieron dos grupos de operadoras que fueran de-
1a misma edad y que tuvieran la misma experiencia." (2)

"Un grupo fue colocado en el salén de pruebas, aqui los in
genieros experimentaron con diversos niveles de jluminacién y el -
otro grupo permanecié en el cuarto de control dénde la iluminacidn
permanecid constante." (2)

"cuyando compararon los {ndices de produccién de ambos gru-

pos se desconcertaron ante los resultados, ya que la produccién ha-

pia aumentado en cada cuarto." (2)



Elton Mayo en su experimento comenzd a variar los periodos
de descanso y la longitud del dia de trabajo en los cuartos experi
mentales, posteriormente compararon los indices de produccién con
los del cuarto de control dénde nada se habia cambiado. Se realiza
ron esfuerzos especiales para obtener la cooperacién de las obre-=
ras. Las operadoras fueron seleccionadas para participar en el es-
tudio. El experimento se discutié anticipadamente con todas las --
obreras afectadas, y se les pidid su asentimiento antes de que nin
guna de las condiciones fuera cambiada.

Un observador se sentd en los cuartos para registrar lof==
que sucedia y para mantener constantes las condiciones experimenta
les. Los investigadores llegaron a los mismos resultados desconcer
tantes que los ingenieros en iluminacién. La produccién se elevd -
en todos los cuartos estudiados, incluso en el cuarto de control,-
aparentemente sin relacién con los cambios reales efectuados en la
longitud de los periodos de descanso y en el dia de trabajo.

Elton Mayo después de examinar toda la informacién regis--
trada por sus observadores y de estudiar los registros por los in-
genieros en iluminacién, llegdé a la conclusidén de que el equipo de
investigacién habia descubierto un poderoso motivador. La clave pa
ra una produccién mayor, creia el, era el esfuerzo tanto de los in
genieros en iluminacién como de su propio grupo de investigacidn -
para mantener constantes las situaciones experimentales escogiendo

cuidadosamente a las operadoras para que participaran en la prueba

y obteniendo su cooperacién. En ambos casos las operadoras se con-
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virtieron en grupos selectos que estaban recibiendo mucha atencién y
que por el momento, estaban aisladas contra las exigencias y las res
tricciones de la gerencia.

"Para Mayo, la formacidén de un grupo social era el estimulo
poderoso para las operadoras. Cuando sus propies investigadores dis-
cutieron los cambios con el grupo, pidieron sus opiniones, y les per
mitieron tomar algunas decisiones acerca de su tiempo de trabajo, el
estado de animo y la produccidén se elevd". Concluyd que los motivos-
poderosos podrian extraerse y utilizarse para mejorar la productivi-
dad permitiendo a los empleados formar grupos naturales, tratando a
los trabajadores como seres humanos reveldndolos del control imperso
nalic (1)

Posteriormente Mayo prosiguid con sus experimentos en el ---
cual establecid programas de entrevistas masivas, en el que los em--
pleados podian expresar libremente sus sentimientos de toda indole -
acerca de su trabajo. Descubrid que los empleados establecian de ma-
nefa natural grupos informales en el trabajo, y que éstos grupos es-
tablecian sus propias normas de produccibén a las que se adherian los-
miembros del grupo.

"Si los grupos se asociaban a la administracién la produccidn
se eleva, pero si eran antagénicos a la administracién debido al tra-
tamiento impersonal o demasiado autoritario, restringian la produc---
cién a nivel minimo que podia tolerar la administracidn." (2)

"Obtuvo la conclusidén de que el sistema de las fabricas, al -

enfatizar la eficiencia, pero al dejar de considerar las necesidades-
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humanas era humillante para el ser humano. Creaba resentimientos y
frustraciones al por mayor. Como la mayoria de los empleados no po-
dian resistirse al sistema, se rendian a &1 y se convertian en pro-
ductores pasivos e ineficientes." (2)

“Creia que habia un gran instinto por formar grupos, por --
parte de los trabajadores. Pensé que la administracidén deberia apro
vechar ésta tendencia dando a los grupos una participacién razona--
ble del control sobre su propio trabajo, y mostrando‘un interés ac-
tivo y personal por cada miembro del grupo." (2)

Aunque los estudios de Hawthorne fueron efectuados entre --
1927 y 1932, las ideas de Mayo no se pudieron llevar a cabo sino --
hasta la segunda guerra mundial por efectos de la misma. Durante la
década de los cincuentas prevalecidé la idea de que la meta suprema-
de la administracién debia de ser la de mantener contentos a los em
pleados, ya que si se mantenian felices a los trabajadores tanto la
produccidn como la calidad se elevaria y los operadores se esforza-
rian por mejorar Yy aprender. Sin embargo, si se interfiriera en la
felicidad de los empleados, se derrumbaria toda la estructura de la
productividad y la eficiencia de la planta. Se consideraba que la -
tarea principal de los supervisores era la de mantener a los emplea
dos libres de tensiones y la de aientar la formacién de grupos so--
ciales en el trabajo. Los individuos que se convirtieron en supervi
sores funcionaban como una combinacidn de director social y padre -

confesor de sus empleados.

La disciplina se relajé. Se introdujeron periodos de descan
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so y pausas para tomar café. Se contrataron consejeros para que dis
cutieran los problemas personales de los empleados con ellos, la In
dustria gasté grandes sumas de dinero en actividades recreativas y
sociales para los empleados.

"Al ver disminuir las utilidades e intensificarse la compe-
tencia, la administracidn se preguntd si el mantener contentos a --
los empleados realmente daba como resultados una produccidén alta. -
La respuesta fue negativa. La administracién encontrd que la produc
cién habia ido en declive. Se habia tolerado el trabajo descuidado
o defectuoso, y los supervisores no se atrevian a disciplinar a los
empleados ni a exigir una norma elevada en el desempefio del trabajo.
El exceso de libertar estaba a la orden del dia." (2)

Posteriormente la interaccién de los problemas personales -
llegbé a su término, no solamente debido a las diferentes actitudes-
de la administracién sino también porgue las nuevas investigaciones
habian empezado a Poner en duda las interpretaciones y conclusiones
derivadas de los estudios de Hawthorne.

En mi opinién una de las fallas mis importantes 'de los estu
dios efectuados por Elton Mayo en la Planta Hawthorne de la Western
Electric Company son las siguientes:

1.- No se selecciond a la persona mds idénea para ocupar el
puesto de Supervisora.

2.- No se capacitd y adiestrdé debidamente a las Superviso-=
ras, para que pudieran llevar a cabo la tarea que se les habia asig

nado.
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3.- El entrenamiento de una Supervisora tiene que ser a --
largo plazo, si se quiere tener buena eficiencia en el trabajo.

4.- Los gerentes y supervisores no depositaron la suficien
te confianza en sus empleados para la solucién de un problema de--
terminado.

Desde aquella época, las teorias de Mayo han sido acepta--
das mds por su contribucidén histdérica a la ciencia del comporta---
miento que como una guia para la accién a desarrollar.

Desde mi punto de vista una de las Conclusiones mds impor-
tantes de los estudios de Hawthorne son los siguientes:

a.- En cualquier Industria, independientemente a la rama-
a la que se dedique,es de vital importancia que se lleve a cabo una in-
teraccidén social ya que el elemento mis importante es el ser huma-
no; porque anteriormente el industrial no le daba el trato adecua-
do a su personal; se les trataba como mi&quinas que al recibir érde
nes las tenian que cumplir, no se les delegaba responsabilidades -
de ninguna especie, eran humillados y hostilizados.

b.- Considero que es mds importante llevar una motivacién
adecuada al personal, que dar prioridad a las condiciones fisicas
del ambiente, sin embargo, cuando las condiciones del trabajo tan-
to fisicas como mentales son impropias, el efecto inmediato parece
Ser un incremento en la reflexidén pesimista o amarga.

c.- El trabajo no tiene gue ser una actividad aislada sino
de grupo, ya que tiene que haber una interaccién peréonal para ob-

tener los objetivos previstos de cualquier Empresa.
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IA MOTIVACION DE IOGRO DE Mc. CIELIAND.

Una generalizacidn ampliamente aceptada en el nivel de aspi-
racidén es que el éxito de ejecucidn ocasiona un nivel de aspiracioén
incrementado y que una ejecucidn sin éxito (fracaso) provoca un re-
ducido nivel de aspiracién.

Las reacciones afectivas en una situacidén de nivel de aspira
ciéﬁ tal vez paralelos a lo placentero y lo desagradable son senti-
mientos de éxito y fracaso. Estos sentimientos dependen de es*anda-
res derivados de la ejecucidn propia o de la de otros, sobre la que
nos contaron o la que vivimos.

Para la mayoria de la gente, cualquier logro que exceda lo -
esperado, no importa en que grado, va acompafiado por sentimientos -
de éxito (y por un aumento en el nivel de aspiracidén) mientras que-
cualquier fracaso de ejecutar segiin lo esperado lo considera (la ma
yoria de la gente) como fracaso: y va acompafiado por un descenso en
el nivel de aspiracidn.

Al obtener un incentivo o al lograr un nivel de ejecucidn de
terminado, el sujeto parece llegar a un equilibrio entre la posibi-
lidad de éxito y la posibilidad de fracaso.

En el afio de 1967 la Srita. Virginia Ldépez Navarrete realizd
una tesis intitulada "Estilos de Conducta y Rendimiento en el traba
jo". La finalidad de éste estudio era comprobar si las personas con
an alto rendimiento en el trabajo obtenian puntajes superiores en -

la prueba del motivo del logro, y puntajes mas adecuados en cuanto-



a la confrontacidn en la prueba de cuestionario; con el objeto de -
determinar su utilidad como instrumentos auxiliares en la seleccidn
de personal. La hipbtesis formulada por la Srita. Virginia Lépez Na
varrete se rechaza, pues las correlaciones mostraron ser de 0.0 en-
el grupo de hombres y negativa en el grupo de mujeres; sin alcanzar
un nivel de significacidn Estadistica. En cuanto a la confrontacién
en la prueba de cuestionario su correlacidn obtenida fue de 0.0 tan
to en el grupo de hombres como de mujeres.

En mi opinidn una de las razones por las cuales la Srita. Na
varrete no obtuvo los resultados esperados en su investigacidén fue-
porque los instrumentos utilizados no tuvieron la adaptacidén ni la-
estandarizacidn requerida para nuestra cultara.

El Doctor Rogelio Diaz Guerrero postula en su libro "Estu- -
dios de Psicologia del Mexicano" que la Psicologia Industrial podria
tratar poco a poco de investigar y encontrar soluciones al problema
de la propia estima del mexicano; porque cree fundamentalmente que-
a través de ese desarrollo paulatino y no a través de mejorias irrea
les de salarios, el mexicano puede llegar a ser mejor trabajador es
decir que el vale, que su trabajo tiene importancia, que lo que ha-
ce contribuye al desarrollo y progreso de su Patria.

No dejo de reconocer la importancia que el Dr. Diaz Guerrero
da a la necesidad de la propia estima, pero como sostengo a través-
de éste trabajo, el mejor incentivo para los trabajadores es el di-

nero va que con él subsanan sus necesidades primarias.



CAPITULO L

¢SERA EL DINERO EL MEJOR INCENTIVO PARA
10OS TRABAJADORES?
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INTRODUCCION

No hace mucho tiempo, la mayoria de las Empresas sostenia-
la tesis de que la Gnica motivaciodn de los trabajadores era el de
seo de obtener beneficios econdmicos. Los incentivos y otros me—--
dios desarrollados para motivar a los trabajadores se basan en di
cha premisa. Sin embargo, es indudable que existen muchos tipos -
diferentes de factores de motivacidn que influyen en la ejecucidn
de la tarea del trabajador. AGn cuando los beneficios econdmicos-
son importantes para la mayoria de los trabajadores, este no es -
el Gnico factor.

La promesa de un aumento en su remuneracidn hecha a un fun
cionario que goza de un sueldo muy elevado podria actuar, no como
una motivacidn econdmica, sino mds bien como una sefial de recono-
cimiento por su actuacidn notable.

Si preguntamos a cualquier persona porqué trabaja, en la -
mayoria de los casos, su respuesta inmediata sera por dinero, y -
sin embargo ésta no es la Gnica razdn.

En junio de 1973 en la Empresa Dispositivos Electrodnicos -
S.A. se realizd una encuesta cuyo objetivo principal fue conocer-
el porqué trabajan las personas. Para efectuar dicha investiga- -
cién se pidid a 200 obreros y personal de confianza que resolvie-
ran éste cuestionario.

Marque con una X la razdn por la que Ud. trabaja.
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1.- Para subsanar sus necesidades primarias.
2.- Por prestigio profesional.

3.- Para la obtencidén de factores superfluos.
Los resultados a éstas preguntas fueron los siguientes:

90% trabaja para subsanar las necesidades primarias.
5% prestigio profesional.

5% para la obtencidn de factores superfluos.

E1 hombre anhela el respeto de sus compafieros de trabajo, go
ces, una sensacibn de realizacidén, y de otras formas de satisfac- -
cién ajenas al dinero. Los estimulos monetarios y no monetarios tie
nen su importancia, aunque la que les corresponde varia de acuerdo-
a las circunstancias.

En nuestra sociedad, el dinero es importante, no sélo porque
constituye un medio para conseguir alimento, ropa, habitacidn sino-
también porque nos proporciona una medida del éxito, de las realiza
ciones y de la posicién social. Tener éxito significa tener ingre--
sos elevados, un buen empleo es el que estd bien pagado y abrirse -
paso a progresar significa ganar més dinero.

El tremendo interés por los bienes materiales no es una ca--
racteristica natural del hombre pero si constituye un rasgo espe--
cial de la cultura.

Incluso en la propia cultura el dinero suele ser mas impor--

tante para el agente vendedor que para el maestro o el sacerdote. -
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Hay personas que rechazan un ascenso con mejor sueldo por la senci
lla razbdn de que implica demasiadas responsabilidadeé y son muchas-
las personas que se conforman con vivir en un nivel minimo y pasar
el resto del tiempo viviendo de una modesta pensidn.

"Muchos trabajadores tienen la sensacidén de que han mejora-
do cuando cambian a un empleo que quizds no esté mejor pagado pero
gue parece mejor en el sentido de que el trabajo es mids limpio, su
ritmo es mis lento y porque estd alejado de la linea de montaje. -
Ia verdad es que 2 medida que las jornadas de trabajo van siendo -
més cortas y que el trabajo en si va procurando menos satisfaccio
nes, las actividades que se desarrollan durante las horas libres -
van adquiriendo mayor importancia en la vida del obrero". (6)

"En los ejecutivos se manifiesta en forma muy marcada el de
seo de progresar, el ascenso les constituye una meta primordial =--
que afecta profundamente su vida personal. Para ellos abrirse paso
no es un medio para alcanzar la dicha, sino que constituye la for-
ma suprema de la dicha. Parece que los funcionarios ejecutivos de-
sean mejorar tanto por el rangoy el poder que el mismo representa,-
como por el dinero extra que pueda proporcionarles". (6)

El sueldo es la tarjeta de puntuacién que mide lo lejos y -
lo arriba que ha logrado ascender el funcionario ejecutivo, lo que
haga con el dinero puede tener para &l menos importancia que el sb
lo hecho de ganarlo.

En la mayoria de los casos en que un individuo% no rinde lo

suficiente, se piensa que si se le paga mds, podrd tener mayor ren
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dimiento; pero en la practica se ha visto que no siempre es cierto
0 no siempre da resultado, ya que algunas veces el problema no es-
solamente econdmico sino de otro tipo. Cuando el problema es econd
mico el incentivo méds importante es el dinero.

El dinero en si, tiende a satisfacer las necesidades siguien
Ees:

a.- Necesidades basicas de la vida.

b.- Necesidades para la salud y la educacion.

c.- Necesidades de los hijos.

d.- Necesidades de posicidn social.

e.—- Necesidades de poder.

"Algunas de las formas en que se puede motivar a las perso-
nas de acuerdo a las re{tribaciones pueden ser las enumeradas a con
tinuacidén". (7)

a.- Salarios en funcién de la produccidn. Es el pago que se
da a una persona por el nimero de piezas que hace durante el dia.-
(A destajo)

b.- Salarios segGn el tiempo invertido. Se pagard de acuer-
do con las horas que desarrolla el trabajador en un dia.

c.- Salarios por antiguedad. Es el pago que se da a un tra
bajador segln el tiempo g e haya trabajado en una Empresa o Compa-
fiia.

d.- Salérios sobre la base de necesidad. Es el pago que se-

le puede hacer a un individuo de acuerdo a sus necesidades.

"En el cuadro siguiente del autor Norman F. Maier podemos -
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obsery ar en cada uno de los métodos de salario, la conducta que va
a motivar, el valor moral, el objetivo principal y el grupo que se
r4 beneficiado con ése método". (7)

wAsi mismo haciendo comparaciones entre los cuatro métodos-
y sus resultados veremos las diferencias conforme al salario". (7)

Por lo que se creyd conveniente la aplicacién de la Estadis
tica, la cual nos demuestra una mayor visién del acomodo de los va
lores factoriales crecientes y decrecientes, resultados basados en
los andlisis de prioridad de acuerdo al indice de importancia.

Se consideré efectuar dicho andlisis en una grafica indivi-
dual de P o de deméritos; ya que la mayoria de los resultados obte
nidos en la critica caen dentro de un universo o poblacidn cuya --
irea de desplazamiento es equivalente al 100%.

Norman F. Maier a la Conducta Motivada, Valor Moral, Objeti
vo Principal y Grupo Favorecido, los denomina efectos; a estos les
di valores de porcentajes como explico anteriormente, ya que todo-
esto pertenece a un universo de la misma indole, considerdndolo co
mo un universo del 100%.

Posteriormente desglocé cada uno de los Efectos incluyendo-
los métodos proporciondndoles un valor convencional representativo
al grado de importancia.

Primeramente consideré como punto de partida a los Métodos—
Puros de Salarios como base primordial calificandolo coun un 33.3 %
ya que considero que éste es el eje de interpolacidén con respecto-

a los efectos.
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Con lo que respecta a la calificacién de los efectos; estos

se realizaron de la siguiente forma:

conducta Motivada 26.6 %
Valor Moral 20.0 %
objetivo Principal 13.33 %
Grupo Favorecido 6.66 %

primeramente como utilicé un eje de interpolacidén a los Mé-
todos Puros de Salarios que son: Produccidén, Tiempo, Antigledad y-

Necesidad, los analicé e interpolé con cada uno de los efectos.
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EFECTOS DE ILOS METODOS DE REMUNERACION SOBRE IA CONDUCTA Y IOS VA-
LORES CON SU CIASIFICACION INDIVIDUAL Y PORCENTAJES SEGUN EL GRADO

DE IMPORTANCIA

Métodos Conducta Objetivo Grupo Favore
puros de Motivada Valor Moral Principal cido
salarios 1 2 3 4
En funcidbn Incremento Aprecia las di Crear Inse- Empleados Ca
de la pro- en la pro- ferencias indi guridad. paces.
duccidn. ductividad. viduales.

50 % 20 % 10 % 20 %
En funcidn Personali- Evita el favo- No reconoce Empleados ¥in

de tiempo-
invertido.

En funcidn
de antiglie
dad.

En funcidn
de la nece
sidad.

zZarse mas-—
con el tra
bajo.

50 %

Largo servi
cio en la-
Compafiia.

E
o
~0
52

Se extien-
de a la —--
responsabi
lidad fami
liar.

30 %

ritismo al - -
igualar los sa
larios.

30 %

Representa la-

forma de ascen

so que todos -

pueden esperar.

Ademas de con-

trolar la segua
ridad en la ve

jez.

o
5 %

Igual el nivel

de vida y segu
ridad de todos.

30 %

méritos.

5%

Descrimina-
cidén a los-
nuevos em=—-—
pleados.

No motiva la
conducta de-
trabajo.

o0
0

seguros por-
debajo de la -
media de ha-
bilidad.

15 %

Empleados con
largo servi=-
cio en la --
Compafiia.

45 %

Empleadcs --
con una gran
familia.

5 %
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CONCLUSIONES:

Se observa que los resultados de la Gridfica General producen
una funcidn lineal, ya que los valores dados a cada uno de los efec
tos se mantienen constantes de acuerdo al anilisis individual de --
ellos.

En la Grafica # 1 en funcidn de la produccién se analizd co
mo factor de mayor frecuencia al incremento de la productividad, --
dindosele como valor al 50 % de la curva de Gaos.

Se creyd clasificarsele de ésta forma, ya que en el campo de
la industria se considera que el factor mis importante para el desa
rrollo de Fuentes de trabajo, el bienestar de las Empresas y de la-
poblacidén que existe en ellas.

A partir de éste dato se tomaron los demds en forma decrecien
te con relacidn al grado de importancia; como se analiza en las gra
ficas 2, 3 y 4; las cuales nos representan como frecuencia de mayor
grado, la personificacidn con el trabajo, el lafgo servicio en la -
Compafiia, la igualacidn del nivel de vida y la seguridad de todos.

En la grédfica comparativa se observa que nuevamente como re-
s.ltado final se presentan en primer término los factores funciona-
les de la necesidadal igualar el nivel de vida y la seguridad de to-
dos.

cémo segundo término resultan las funciones de produccibn y-
tiempo invertido en la incrementacién de la productividad y la per-

sonificacidn en el trabajo. Por Gltimo podemos observar que el fac-
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tor menos importante es la antigiedad para la remuneracidn econdmi

Cca.

INCENTIVOS FINANCIEROS Y FATIGA

Para que las metas de los negocios y las Industrias se jun-
ten, los hombres deben trabajar.

Para obtener mayores beneficios humanos de la Industria, --
los hombres deben trabajar juntos mds eficazmente. Porqué trabaja-
un hombre? ¢Qué es lo que lo energetiza? ¢Qué condiciones guian --
sus actividades hacia un trabajo mas productivo? ¢Cémo se puede —--—
controlar su esfuerzo de trabajo?.

Durante siglos generalmente los negocios han abastecido sim
ples respuestas a ésta Gltima pregunta.

El hombre trabaja por dinero, y trabaja aGn mds por mas di-
nero. Trabajan menos eficientemente cuando estdn cansados. Ia apli
cacidn de éstos viejos principios, y sus limitaciones los veremos-
posteriormente.

:Codmo se usard el dinero para motivar a los trabajadores?

:Como se puede disminuir la fatiga?

EL HOMBRE TRABAJA POR DINERO

La importancia del dinero en la satisfaccidn de las necesi-
dades humanas, es tan obvio que no necesita enfatizarse. Sin embar
go el usc del dinero para hacer trabajar mds y mejor a un hombre -
es un problema dificil. La empresa mis prdspera tiene un limitado-

abastecimiento de dinero para dividir entre sus trabajadores. cQué
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principios deben gobernar la distribucidn monetaria entre los em--
pleados para motivarlos a trabajar més eficientemente?

"Ios 3 principios més aceptados por la Industria son:"

a.-"Entre mids importante sea el trabajo de un hombre mis --
sueldo debe recibir".

b.-" Entre mis valioso sea un hombre en su trabajo mas suel
do recibira".

c.-"Entre mis produzca un hombre mis debe recibir". (8)

ENTRE MAS IMPORTANTE EL TRABAJO MAYOR SUELDO

La operacidn de éste incentivo principal, a groso modo es -
obvio en cualguier Compafiia. El presidente recibe el mids alto suel
do v el trabajador menos capacitado el sueldo mds bajo. Esto estéd-
claro, aquellos que se encuentran en posiciones que son considera-
dos mds importantes para lograr las metas de la Industria reciben-—
mayor cantidad de dinero para satisfacer sus necesidades. Pagando -
méds a aquellos que se encuentran en puestos de responsabilidades, -
se asume que estdn motivados para trabajar mids. Lo que es mias mu--
chos trabajan mds para lograr dichos puestos.

El principio y su intento estén claros. Su aplicacién es di
fi{cil. Cémo se puede comparar eh términos de sueldo, el de an lim-
pia bafios y el de un operador eficiente de maquinaria? ¢vale mas -
el trabajo ingrato del limpia bafios que el del operador de magui--—

nas?

;Cudnto debe ganar an juimico en re acidn a un capataz que -
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supervisa a cien empleados? :Deberd recibir mds el capataz por la
responsabilidad que tiene en su trabajo o el quimico por su expe-
riencia? Ia técnica generalizada para contestar dichas preguntas-
es conocida por evaluacidn del trabajo. En éste procedimiento una
cinta métrica com@n se usa para determinar el valor de cada traba
jo entre si. Ia longitud o valor, de un trabajo especifico contie
ne una relacidn directa a los trabajos. Asi el trabajo de un ba--
rrendero es mas corto que el trabajo de un capataz.

La evaluacidn del trabajo de tipo crudo siempre ha existi-
do. Cuando una persona tiene alguien que trabaja para él,una eva-
luacién de trabajo informal tiene lugar. Este proceso establece -
el valor del trabajo y ayuda a determinar su remuneracibdn. Con el
crecimiento de grandes Compafiias ésta evaluacidén informal se ha -
vuelto impractica. Nadie puede conocer suficientemente bien todos
los trabajos especializados para evaluarlos con equidad. Como re-
sultado, sistemas formales ce evaluacidén del trabajo se han desa-

rrollado. Existen muchisimos de éstos sistemas.

EL SISTEMA POINT DE IA EVALUACION DEL TRABAJO

“El procedimiento més ampliamente usado para la evaluacidn
del trabajo es el sistema Point". (3)

"Ia evaluacién del trabajo objetiva y cuantificable involu
cran numerosos juicios de valor". (8)

"Debido que es dificil de aprobar o desaprobar dichos jui-

cios constituyen una debilidad potencial en éstos sistemas". (8)
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"E1 propbsito de la evaluacidén del trabajo es colocarle un-
valor al trabajo, y no colocarle al hombre que desempefia el traba-
jo". (8)

"Este es un serio punto que se presenta a la comprensidn" .-
Un hombre puede estar subestimado o sobre estimado para un trabajo.
Puede ser competente o incompetente. Con éstos factores la evalua-
cidén del trabajo como tal, es algo que no le concierne. Se conside
rabajoel principio que entre mds valor tenga el hombre mids debe -
remunerdrsele" . (8)

"GRADOS IABORALES COMO AYUDA PARA IA EVALUACION DEL TRABAJO".

El intento de evaluar el trabajo es el aplicar un valor mo-
netario a cada trabajo, para que los empleados trabajen mds para -
lograr ﬁn puesto mejor remunerado. Haciendo ésto seria posible te-
ner una escala de pago que variard con los precisos puntos de cada
trabajo. Pero en la prdctica ésto es demasiado complicado. Por - -
ejemplo en el sistema tipico arriba mencionado el posible rango de
puntos serian de 100 a 500. Entonces seria posible tener 400 ran--
gos de pagos diferentes en una sbla Compafiia, y para resolver éste
problema este amplio rango de puntos se convierte a un nfimero menor de
grados laborales. Un grado laboral es una fluctuacidén de puntos. -
La idea escencial es que todos los trabajos dentro de un grado la-
boral deben tener el mismo pago. Los grados laborales sb6lo determi
nan la relacidn proporcidn de pagos". (8)

ANALISIS DEL TRABAJO COMO AYUDA A I™ EVALUACION DEL TRABAJO.

El anidlisis del, trabajo en el cual los deberes, requerimien
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tos y habilidades de un trabajo es un método que se estudia ordena
nadamente.

Dichos andlisis proveen la evidencia para hacer juicios en-
los factores de la evolucidén del trabajo. Dan hechos en dichos ele
mentos como la responsabilidad en el trabajo, la condicidén fisica-
en el trabajo y los niveles académicos requeridos. Por ejemplo un-—
andlisis completo del trabajo de un portero nos diria que es en rea
lidad lo que encierra diche trabajo. La coleccidbn sistemdtica de -
dicha evidencia se convierte mds necesaria a medida gue una Compa-
fila crece y tiene mayor nimero de trabajos. Lo completo del andli-
sis de trabajo varia grandemente de Compafiia a Compafiia. En un ex-
tremo el tenedor de un puesto puede ser casualmente pedido a hacer
an pdrrafo acerca de lo que hace. En el otro extremo se puede vigi
lar con un microfilm a un empleado y analizar sus actos detallada-
mente. El procedimiento del anadlisis de trabajo, es un trabajo di-
ficil que requiere experiencia y conocimiento.

Otros usos del andlisis de trabajo. El andlisis del trabajo
es frecuentemente introducido en una Compafiia cémo auxiliar para -
evaluar pucstos. Igualmente es Gtil para mejorar practicas persona
les en general. También es Gtil para seleccionar y colocar perso--
nal, en entrenamiento y rangos meritorios. En general, donde la in
formacidn es objetiva y detallada es necesario el andlisis de tra-
bajo. (8)

EVALUACION DE IA EVALUACION DEL TRABAJO.

¢Qué tan Gtiles son los sistemas de evaluacidn para motivar a-
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los empleados? Juzgando los reportes de Compafiias, la evaluacibén -
del trabajo han sido generalmente, pero no siempre de valor.

cualidades.- "Un sistema de evaluacidn del trabajo elimina-
problemas motivacionales serios. Sin &1, empleados agresivos pueden-
obtener aumento de sueldo, mientras que empleados poco agresivos =
pero de igual valor no recibiridn. Un supervisor generoso puede lo-
grar el aumento de sueldos para sus empleados, mientras que un su-
pervisor menos generoso, aungue son igualmente buenos empleados no
lo logrard. Asi empleados gue hacen el mismo trabajo podrdn estar-
ganando distintos sueldos y empleados que trabajan mids no estdn re
cibiendo el mismo sueldo". (8)

Un plan de evaluacidn de trabajo reduce o elimina dichos --
problemés.

Responsabilidades.- La instalacidén de un sistema para eva--
luar el trabajo puede crear problemas motivacionales, pues la evalua
cidn del trabajo es débil, superficialmente son objetivos, cuanti=-
ficables y cientificos.

Sin embargo estin basados en juicios falibles de humanos, los jue
ces pueden estar en desacuerdo acerca de la importancia de un de--
terminado trabajo. Esta no es una dura critica ya que se ha visto-
que después de estudio y experiencia ya no existen diferencias tan
grandes.

El problema existe dentro del mismo procedimiento, por ejem
plo porqué los requerimientos mentales se toman en cuenta y no se-

toma en cuenta las posibilidades de avanzar. Porqué las demandas -
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fisicas son menos importantes que la responsabilidad o la educa- -
cidbn. Ia solucidén mds usual a géste problema aunque no universal, es
la de formar un comité compuesto de representantes laborales y je-
fes. Bajo éste procedimiento la evaluacidén del trabajo se hace cos
toso porque se hace dentro de horas de oficina, sin embargo a la -
larga esto es mis beneficioso a la Compafiia.

wyUna debilidad dentro de un sistema finamente graduado de -
trabajos y sueldos es la amenaza al trabajo en coperacidn o copera
tivo. Para aprovechar los beneficios de produccidn masiva, cada in
dividuo hace un trabajo altamente especializado" .

wpara realizar los beneficios de dicha especializacidn debe
existir un alto grado de cooperacidn entre especialistas. Un siste
ma que estimula a los empleados a competir para puestos, debe hacer
uso de la coperacidn entre ellos. Esta dificultad se ve mds clara-
mente en la operacibén de principios que recompensan al hombre an--

tes que al grupo. (8)
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ENTRE MAS VAIOR TENGA EL HOMBRE MAS SU SUELDO

"cuando el dinero para motivar a los hombres a trabajar, las
recompensas frecuentemente son suplementales por recompensas entre-
"hombres". (8)

Hombres en el mismo puesto reciben diferentes sueldos sobre-
la base de diferencias en su actuacidn. ELl mejor portero recibira -
un mayor sueldo gue el peor portero.

Ccuando éste principio es aplicado hay un comienzo estandard-
para cada grado laboral. Los aumentos de sueldo de dicho grado se -
hacen bajo la base de mérito individual.

Ia mayoria de los empleados aprueban, en prinecipio en recoms=
pensar a los trabajadores sobre la base de méritos. Pero en la prac
tica ésto no funciona muy bien. Las dificultades para determinar el
valor relativo del hombre, es alin mds dificil que determinar el va-
lor relativo de un trabajo.

Debilidad en la proporcién de méritos.- Para el psicblogo és
t4 técnica tiene una debilidad obvia, no es confiable; ésto es que-
distintas proporciones no concuerdan, en general sobre un trabaja--
dor en particular. Esto es que un superVisor puede dar una propor--
cidn de méritos bajo un empleado y éste mismo empleado podria obte-
ner mejor calificacidn con otro supervisor. Aunque dos supervisores
estuvieran de acuerdo sobre un empleado en particular surge la mis-
ma pregunta como en la evaluacidn del trabajo. :Qué es lo que real-

mente determina el valor de un empleado y quien es el indicado para
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determinarlo?

Este problema es siempre una constante fuente de friccidn y
mal entendidos. Es probablemente por esta razdn que los empleados-—
dicen que quieren ascender «de acuerdo a sus habilidades y sin em--—
bargo exigen que se les tome en cuenta su antigiiedad.

Como en la evaluacidn del trabajo, el primer gran paso en -
el desarrollo de un efectivo programa de proporcidn de méritos, es

la accidn cooperativa con los empleados y su sindicato.

MAYOR PRODUCCIOII MAYOR PAGO

Ia gplicacién mis directa de que el hombre trabaja por dine
ro es el sistema de incentivo. Bajo dicho sistema el sueldo de un-
hombre estd determinado por su producciodn.

Bajo dicho sistema la calidad y cualidad del producto debe-
ser medible. E1 trabajo debe ser regular porque si no el obrero que
es forzado a esperar trabajo se siente y estid realmente castiga--
do. (8)

El out-put debe estar determinado por los esfuerzosvdel obre
ro antes que de la mdquina. Si no el sistema de incentivo tendria-
poco efecto en su esfuerzo o en la productividad. A pesar de éstas
limitaciones el sistema ha crecido. La cantidad abrumadora de dife
rentes sistemas han sido utilizados con una gran frecuencia.

Todas tienen en comdn el principio de que el sueldo varia -
con la produccibn. Difieren en cémo se mide la produccidén y cobmo -
la produccidn superior es recompensable.

ILa mayoria de los lideres de Sindicatos han puesto oposi- -
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cidn al sistema de incentivo. Existen notables excepciones. The ~-
United Electric Radio and Machine Workers, incrementan su produc-—
cibdn con dicho sistema. A pesar de la aparente objetividad del in
centivo de produccidén, deben hacerse algunas preguntas. cQué es -
una produccidn normal y cual su sueldo justo, que interrupciones-—
deben hacerse por errores en la produccidn o cambio de trabajo. -
Estas preguntas deben ser resueltas consultando a los mismos em--
pleados o a sus representantes. ¢;Incrementan la Produccidn los sis
temas de incentivos? Es dificil hacer experimentos para determi-—
nar la efectividad de dicho sistema. Dichos experimentos casi no-
se han hecho. Dos estudios cuidadosamente elaborados en Inglate--
rra por Wyatt (1943) y Mitchell (1936) indicaron que dicho siste-
ma si aumentdé la produccidn més que el salario fijo.

"Kamgan (1951) reporta resultados favorables en ocho Compa
fifas australianas. Roy (1952) dice que cinco Compafiias americanas
no tuvieron éxito con éste sistema. Parece qué el sistema es mas-

efectivo en Inglaterra y Australia que en los Estados Unidos". (8)

Restriccidn en la Produccidn.

.Los directores muchas veces no estadn al tanto de que sus-—
sistemas de incentivos no son efectivos. Ia restriccidn de out-put
bajo sistemas de incentivos individuales han demostrado que el --
40 % de obreros sienten que un hombre que toma un trabajo en una-
fabrica debe-producir lo que un hombre promedio de su grupo produce..

Dalton (1948) encontrd que en una gran fabrica el 20% de -
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trecientos obreros especializados estaban restringiendo la produc-—
cibn, el 3% trataban de lograr una mdxima produccidn y el restante

trabajaban pero no al maximo de sus capacidades". (8)

INCENTIVOS Y COOPERACION

AGn cuando los incentivos individuales incrementan el traba
jo ésto tiende a debilitar los esfuerzos de cooperacidn. Causa re-
sentimiento entre trabajadores que no estén dentro del sistema en-
tre obreros en puestos dificiles, comparados con facil estandares-
de produccidn. (8)

Participacidén de Utilidades.

Este sistema de ninguna manera asegura éxito. Un estudio amplio—
de planes ingleses y americanos demostrd que mids de la mitad de las
Compafiias en ambos paises que tenian este sistema fue quitado. La-
causa mas comin de fracaso fue la de disminucidén de utilidades y -
de apatia de empleados o insatisfaccidén con el sistema.

Dénde dicho sistema ha tenido éxito, el elemento principal-
ha sido psicolégico mds que econdmicos. Dichos factores cémo una -
completa aceptacidén del sindicato, un genuino sentido de compafie- -
rismo y participacidn se mencionan mds que lo que en realidad se -
gand econdmicamente.

‘Los esfuerzos para motivar al hombre pagéndole de acuerdo-
con el wvalor de su trabajo, y su propio valor dentro del mismo, o=
su produccidn dentro de él a veces funcionan bien. Posiblemente --—

sean igualmente insatisfactorios. El hecho de que los principios -
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fracasan es a veces sorprendente para los directores, preocupados-—
con los detalles técnicos del sistema de incentivo". (8)

"Estos detalles del método son generalmente de menor impor-
tancia para determinar el éxito del sistema".

"Quién aplica la técnica y cémo la aplica es de mayor impor
tancia" .

wcomo el trabajador bien o mal ve el incentivo en relacidén-
a sus propias necesidades y cémo percibe las intenciones de los di
rectores son los determinantes importantes de un sistema exitoso".
(8)

"No hay férmula migica que siempre funcione".

wUna férmula de paga es un sintoma y un sistema de organizar
seres humanos para satisfacer necesidades humanas. La misma f6rmu-
la puede simbolizar diferentes efectos sobre la motivacidén del tra
bajador". (8)

nUna férmula instaurada por la gerencia es diferente a la =
misma férmula instaurada por la unidén de manejar por cooperacidn.-
Ia necesidad para entender los motivos humanos y la conducta no --

puede ser eliminada por la manipulacidén del dinero". (8)



CAPITUL O III

SATISFACCION EN EL TRABAJO
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CONCEPTO DEL TRABAJO

"gl concepto del trabajo desde el punto de vista econdmi-
co y socioldgico es la aplicacién de las fuerzas intelectuales y-
fisicas del hombre a los objetos exteriores para comunicarles uti
lidad y valor a fin de que puedan servir para satisfacer sus nece
sidades." (9)

El trabajo supone pues un esfuerzo humano, una especie de
comunicacidon inteligente del hombre a las cosas Que imprime a es-
tas como un sello representativo de la personalidad del trabaja--
dor, que aplica siempre en ellas no solo su fuerza fisica, sino -
la intelectual, pues aun el mero operario manual realiza su obra-
de una manera inteligente, procediendo con conocimiento del fin -
gue se propone; por lo que Gnicamente en sentido impropio se ha--
bla del trabajo de los animales. El concepto antedicho indica ade
més que el trabajo no crea, sino que transforma, modifica o produ
ce. "Asi como dice Liberatore, si suponemos al hombre en un pais-
donde no haya mas que piedra sola hara cosas de piedra, pues ho -
puede crear " (9).

"Desde el punto de vista econdémico el trabajo es la apli-
cacién de la actividad humana a la produccidén de una utilidad eco
némica, esta constituido por una serie de esfuerzos, y dada nues-
tra tendencia a la pereza, reviste siempre el ca?écter de pena; a
la vez presenta otros caracteres a saber: " (9)

Necesidad, utilidad, obligacion.
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No siempre el trabajo fue considerado como un servicio, a
cambio del cual se recibia una recompensa (alimentacién, habita--
cion, dinero etc.)

En el mundo primitivo el hombre originariamente no tenia-
dependencia alguna como no fuera de las fuerzas mismas de la natu
raleza y de animales, contra los que tenia que luchar, para obte-
ner sus alimentos y su abrigo.

Surge después el matriarcado en el cual la madre trabaja-
para sus hijos; la ayuda que estos le dan es su recompensa; pode-
mos decir gue ésta es la primera compensacion del pago del trabajo.

En la propia tribu empieza a dominar los mas fuertes: vie
nen las luchas entre los grupos disputandose el sustento, habita-
cion y atin las mujeres; en esa época se mataba al vencido.

Mas tarde un signo de civilizacion fue, convertir al ven-
cido en servidor del vencedor naciendo asi la esclavitud. Los es-
clavos seres humanos eran considerados como cosas propiedad del -
sefior y aunqgue el trabajo por ellos realizado recibia una compen-—
sacion ( casa, comida, vestido ) ésta no era considerada como algo
a lo gque tenian derecho; sino gue al sefior la proporcionaba como -
lo hacia con sus animales a los que cuidaba y alimentaba para sa-
carles provecho.

En la edad media un reducto de la esclavitud quedaba atn-
con la servidumbre. El siervo no era duefio de las tierras que cul

tivaba, tenia que pagar a su sefior una imposicidn personal,no te-
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par en las actividades publicas y no podian contraer matrimonio--
sin autorizacion del sefior.

con la ruina del poder feudal en Europa, despues de la re
volucion francesa la servidumbre fué desapareciendo pero subsis--—
tid en Rusia hasta 1861.

Estos ejemplos bastan para ilustrar gque no siempre el tra
bajo ha sido considerado como un servicio al gue hay que remune--
rar.

"E1l hombre casi nunca trabaja espontaneamente, sino bajo-
la presion de causas exteriores. Ademas de la necesidad siente el
afan de lucro, la ambicion y el deseo de trabajar lo menos posi--—
ble; y para aligerar esta pena ha descubierto poco a poco que la-
naturaleza puede trabajar por él. No obstante esta evolucidn ha -
sido muy lenta, porgue el hombre se siente a menudo dominado por-
sus pasiones, costumbres, habitos, los cuales influyen en su espi
ritu y sus sentimientos. " (9)

"Tas causas del porgué el trabajo es penoso, ha dicho Gide,
son dificiles de explicar, ya que el trabajo en realidad no es mas
gue una forma de la actividad y actuar es vivir" (9).

"La inaccion prolongada es agotadora. El hombre hace --
muchas veces esfuerzos voluntarios, mayores que los que requiere-
el trabajo, pero los hace para su satisfaccion, mientras que el -

trabajo; el esfuerzo le es impuesto por la finalidad de satisfa--
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cer una necesidad. En este caso el esfuerzo se convierte en la --
condicidon anticipada de una satisfaccidn ulterior, es una labor. y
por ello es penosa. " (9)

Ia pena del trabajo llegaba a su médximo grado en el escla
vo romano, atado en la mula o en la galera, pero no deja de ser -
pesado para el actual trabajador asalariado. Es mas suave para el
trabajador que cultiva su propia tierra, para el director de una-
Empresa o para el trabajador intelectual.

"los Utopistas Morus, cabet, Fourier, Blanch han inspirado
sus proyectos en el ideal de hacer atractivo el trabajo, mediante
la libertad completa del individuo y el percibo producto integro-
de su trabajo; pero no han pasado de ser aquéllas unas construccio
nes sin base real y por tanto, no han podido ser aplicadas".

El hombre sin embargo repugna el trabajo y toda la humani
dad le considera como una pefla. Por ser una pena, procura el hom-
bre trabajar lo menos posible y ésta ha sido el camino practico -
gue ha llevado a la paulatina suavizacidén del trabajo.

"gl crecimiento de la masa humana ha sido pcsible a pesar
de las guerras, pestes, hambre, gracias al auxilic que el trabajc
ha hallado en la herramienta primero y después en la maguina" (9) .

Desde los tiempos primitives el hombre ha buscado auxilia
res de su trabajo vy para ello ha utilizado ciertos animales, el -
viento o la fuerza hidrdulica. Es preciso reconocer que el gran -

auxiliar del trabajo no se obtuvo hasta fines del siglo XVIII, al
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inventarse la maquina de vapor. Sucesivamente ha venido la perfec
cién de las mdquinas, la utilizacidn de la energia eléctrica y de
los motores movidos con combustidén liquidos, la energia atdmica -
etc.

Todo trabajo mal escogido, inadaptado al individuo entra-
fia para este efectos nocivos. Todo trabajo experimentado como al-
go ajeno por quién lo realiza es un trabajo enajenado es decir; ague
llas en las gue no participa el sujeto, que no le permiten mani--
festar ninguna de esas aptitudes y capacidades Profundas que cons
tituyen su potencial profesional, las que muchas veces tiende la-
necesidad de evadir o a las que no dedica ningun interés profesio
nal para su realizacidén y unicamente recibe una adiestramiento rd
pido..

El trabajo debe producirse para evitar su enajenacidn, en
condiciones favorables desde el punto de vista fisioldgico, técni
co y psicoldgico. Es importante que el trabajador sienta que su -
trabajo estd equitativamente remunerado en proporcion con su cali
ficacidén, su esfuerzo y‘sus demas compafieros de trabajo que po--
sean su misma categoria.

"El trabajo viene a considerarse ante todo como hecho bio
légico y fisioldgico; después es concebido el punto de vista de -
la psicologia y las relaciones entre personas; por ultimo se le -
incluye en el marco de la economia" (10).

Todo trabajo tiene por objeto y fin la produccion destina
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da inicialmente a la subsistencia y perpetuacién de la especie.

El Concepto del trabajo por diferentes Autores:

Georges Friedman y Pierre Naville: El trabajo es un comun
denominador y una condicidén de toda vida humana en sociedad.

Colson (1924): El trabajo es el empleo que el hombre hace
de sus fuerzas fisicas y morales para la produccidn de riquezas o
@e servicios.

Henri Bergson: Dice que el trabajo humano consiste en - -
crear la utilidad.

Marx: Describe el trabajo como un proceso entre la natura
leza y el hombre, proceso en que éste realiza, regula y controla-
mediante su propia accidn, su intercambio de materias con la natu
raleza.

Freud ( 1929 ): Define el trabajo como un fendmeno decisi
vo en el ascenso del hombre por encima de la animalidad, lo ha si
do desde el punto de vista del hombre social, en el despertar y -
la dinamica de las civilizaciones, lo es cada dia, desde el punto
de vista del individuo; para el grado de realizacidn de cada uno-
y el balance de su destino particular.

William Petty; Concibe el trabajo como una masa, una di--
mensién unica, un elemento uni&ersal cuya forma productiva no pue
de ser para ellos sino su aplicacion a la tierra, a las materias-
primas.

Spinoza: El trabajo es considerado como los cimientos so-
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modo social mas profundo de perseverancia en el ser, puesto que-
sin el trabajo no son concebibles ni produccidn, ni reproduccidn,
ni sobre todo la ampliacidén de los medios de vida.

Yl tfabajo representa una asignacidén responsable y esti-
mulante en la cual las personas, guiadas por su inevitable necesi
dad de vivir fijan sus propias metas, establecen planes de ac--
cidén para alcanzarlas, ejecutan sus planes y coordinan los resul-
tados, ésta es la verdadera forma del trabajo de los seres huma--
nos." (11)

No se puede considerar a los hombres y el trabajo en tér-
minos de una relacién dicdtoma. Hombres y trabajo son una sola en
tidad, ninguno puede ser separado del otro" (11).

considero el trabajo como una actividad especifica del --
ser humano en la cual el hombre puede obtener una serie de satis-
factores y no como una rutina diaria y monétona.

Es vital para cualquier persona que esté desarrollando un
trabajo que este sea de su entero gusto v aptitudes, para que pue
dan realizarlo con eficiencia y rendimiento; ya que debemos consi
derar que el individuo pasa la tercera parte de su vida en el de-
sempefio de sus labores.

lLa satisfaccidén representa un estado ideal hacia el cual-
tiende todo individuo. La satisfaccidn en el empleo primeramente-=

estd. influenciada por el grado de interes que una persona tenga -
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en él, como por su actitud hacia una situacién laboral completa.

ILa satisfaccién producida por un trabajo determinado va a
variar radicalmente de una persona a otra atn dentro de cada gru-
po laboral.

"F. Mann dice que la satisfaccidn en el trabajo depende -
de lo que una persona espera de una situacidén y de lo que obtiene
de ella; también depende del progreso efectivo o de las posibili-
dades del progreso profesional y por tanto econdmico que ofrece -
una empresa a sus trabajadores".

En mi opinidn para apreciar la satisfaccién Je un hombre-
es necesario conocer primeramente si su situacidn econdmica esta-
resuelta es decir, gue tenga los satisfactores minimos de vida; -
segundo cuales son sus metas y aspiraciones a seguir y que posibi
lidades tiene de obtenerlos.

N. Morse dice: "Que la satisfaccidn no es consecuencia --
subjetiva, ni la productividad la consecuencia objetiva de una or
ganizacién eficaz. El trabajador produce mis cuando producir le -
permite satisfacer sus necesidades personales mas importantes de-
la manera mas efectiva" (12).

N. Morse distingue la satisfaccidon relacionada con la - --
empresa de la que se refiere al salario y al status y comprueba -
que la primera aumenta mientras gue la segunda disminuye con la -
antigliedad". Para explicar éstas evoluciones contradictorias; su-

pone gue, a pesar de su descontento respecto de su salario y su -
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status, los empleados mds antiguos permanecen ligados a su Empre-
sa, no siendo ya lo escencial para ellos obtener mas dinero o con
sideracién sino una seguridad de empleo gue no encontrarian en nin
guna otra parte a partir de cierta edad". (12).

"Una segunda interpretacién hace intervenir el ajuste que
se opera entre la Empresa y el asalariado cada caso tiene su espi
ritu, sus normas que conviene a unos y no a otros".

Los que no se adaptan acaban por irse, en un plazo mas o -
menos largo. solo se quedan entre los antiguos aquellos que se --
adaptan al espifitu de la Empresa y se sienten satisfechos en - -
el W (A

" Asi podemos contar entre los factores determinantes de-
la satisfaccidén, el ajuste personal del individuo a la Empresa.
conviene igualmente advertir que las aspiraciones pueden cambiar-
de acento en el curso de la existencia del trabajador y que la se
guridad del empleado puede pasar a primer plano a partir de cier
ta antiguedad y de cierta edad". (12)

Los autores Walker y Guest (1952) postulan que la insatis
faccién crece cuando el ritmo de trabajo se hace mds estricto, =--
cuando se pasa del puesto individual a la cadena secundaria de --
ésta.

La satisfaccidn de los individuos se produce en funcidn. -
de la sociedad global; también en fu :ion de los grupos mas limi-

tados en los que participan. Segin las normas, segun los marcos -
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de referencia de esos medios, el trabajador se considerara mas o-
menos perjudicado, mds o menos privilegiado, y esto parece lo va-

lido en el plano profesional como en el plano econdmico.
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CONTENIDO Y CONTEXTO EN EL TRABAJO DE FACTORES RELACIONADOS

CON SATISFACCION PARA DIFERENTES NIVELES OCUPACIONALES DE THOMAS B.

AMSTRONG .

"Este estudio‘se realizd en una Compafiia Electrdnica de -
Manufactura e Ingenieria en el Estado de New York." (13)

las clasificaciones de satisfaccidn e importancia para el
contenido y contexto del trabajo fueron obtenidos de 200 Ingenieros
y 153 ensambladores.

De estos 200 Ingenieros el 86% fluctuaba entre 20 y 39 afios;
el 50% tenfan de un afio a siete al servicio de la Compafifa, de --
las 153.trabajadores el 73% fluctuaba entre 30 y 49 afios y el 84%
habia tenido de 10 a 15 afios de servicios en la Compafiia.

Los aspectos de contenido eran mas importantes para los -
Ingenieros y el de contexto para los ensambladores.

Fine y Dickman encontraron que sin importar el nivel ocu-
pacional los factores de contenido del trabajo eran juzgados mas -
importantes de satisfaccidén en el trabajo y rendimiento.

"Centers y Bugental encontraron gue los factores de conte
nido se valuaban mds en los grados ocupacionales mas altos y fac-
tores de contexto en niveles mas bajos. " (13)

"ILa Teoria de Darley de los dos factores fue usada porque
estipula que el nivel ocupacional)indica el tipo de factor involu
crado en la satisfaccidn de trabajo. Simplificando los sentimien-

tos del trabajo se derivan los factores de contenido para altos -
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niveles ocupacionales y los aspectos de contexto para bajos nive-
les." (13)

"Los factores de contenido fueron (reconocimiento, respon
sabilidad, aprovechamiento, progreso y el trabajo en si ) y 8 as-
pectos de contexto ( salario, puesto, seguridad, status, supervi-
sién técnica, relaciones interpersonales entre compafieros, poli
tica, administracidén de la Compafiia y condiciones de trabajo) ." (13)

Dos hipétesis especificas fueron formuladas:

a) Para el grupo de niveles ocupacionales elevados los =-=
factores de contenido de trabajo hicieron una relativa contribu--
cidén a la satisfaccidén en el trabajo que los factores de contexto.

b) Para el grupo de nivel ocupacional bajo hicieron una -
contribucidén relativa a la satisfaccién en el trabajo como la ha-

ce los factores de contenido.

RESULTADOS

"Un analisis inicial de los datos concernia: el grado y -
variabilidad de satisfaccidn, y la independencia de la satisfac--
cidén en los dos tipos de factores. En relacidn a éste punto los -
datos indicaron que los ingenieros cstaban moderadamente satisfe-
chos con el trabajo significativamente ( P menor a.ol ' mas satis
fechos que los trabajadores como ensefiado por una T test (T=3.47).
El promedio del indice de satisfaccidn en el trabajo para los in-
genieros era de 16.4 y para los trabajadores de 15.1. En ambos ca

sos la desviacion standard fue de 3.5 En lo que se refiere a fac-
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tores de trabajo especificos, los datos se presentan en la tabla
(135

De esta tabla se podra notar que hay un patrén de satis--
faccion para los factores del trabajo. %

"Ias excepciones fueron supervision técnica, politica de-
la compafiia y Administracion en donde las dos ocupaciones eran —-
equivalentemente satisfechas. De acuerdo a la independencia de la
clasificacién de la satisfaccién; la intercorrelacidn de las esca
las de factores de satisfaccion en el trabajo para los ingenieros
se muestra en la tabla No. 2 y para los ensambladores en la tabla
No. 3. Examinado las tablas 2 y 3 se indica que la diferencia en-
las proporciones de correlaciones positivamente significativas -
(P menor a .05) dentro de los dos tipos de factores especificos -
( sectores 1 y 2 de las matrices ) y entre los dos tipos ( sector
3 ) no fue satisfactoriamente significativa cada ocupacidn; res--
pectivamente, 92% y 85% para los ingenieros; y 89% y 80% para los
ensambladores; Por otro lado, los factores especificos de trabajo
se juntaron para lograr un grado mas alto que el tipo de contexto
en el trabajo dentro de las dos ocupaciones medidas por un test ---
de mediana. Para los ingenieros x=10.72 ( P menor .0l) y para los
ensambladores X=4.29 ( P menor a -05) -

De acuerdo a las dos predicciones de éste estudio, la pri
mera hipétesis fue aceptada y la segunda'rechazada, va que los -

factores de contenido en el trabajo hicieron una contribucidn re
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lativamente mayor a la satisfaccién en el trabajo que lo hizo el-
factor de contexto, sin importar el nivel ocupacional." (13)

"Ta tabla IV revela que la relacidn individual para 5 de-
los 13 factores especificos del trabajo con el indice de satisfac
cidén en el trabajo difieren significativamente como funcidén de un
nivel ocupacional. Generalmente los factores de contenido fueron-
mas potentes en la satisfaccidén de trabajo, para los ingenieros -
que para los ensambladores. Para los factores de contexto con la-
excepcién de la politica de la Compafiia y la administracidn, las-
relaciones fueron basicamente similares para los dos niveles ocu-
pacionales. Para los sub-ejemplos satisfechos e insatisfechos, --
las correlaciones entre las escalas de factores de satisfaccidén -
en el trabajo y el indice de satisfaccién en el trabajo se repor-
tan en la tabla No. 5 con los previamente encontrados para el to-
tal de las dos muestras." (13)

El indice de satisfaccidén en el trabajo de 14 6 mas compo
nia las submuestras satisfechas; los de 12 6 menos comprobaron -
la insatisfaccidn. La contribucién tipica. para el tipo de conteni
do fue relativamente mayor que la de contexto; sin importar el ni
vel ocupacional.

"Ia tabla VI presenta los datos de importancia juzgados -
de los factores de trabajo para dos niveles ocupacionales. Fue -
evidente que las clasificaciones fueron generalmente restringidas

a la alta importancia de la escala del indice de factores en el -
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trabajo. Sin embargo la diferencia en la tabulacion de las dos es
calas mayores ( contenido y contexto ) son estadisticamente signi
ficativas (P menor a.Ol ) dentro de cada ocupacidén como fue exami
nado por un par de t tests=12.17 para los ingenieros y t=9. 25 pa=
ra los ensambladores.

De agqui la importancia juzgada de los factores fue una --
funcidén de nivel ocupacional; los factores de contenido fueron --
mds importantes para los ingenieros y las de contexto para los - -.
ensambladores." (13)

"Especificamente, aprovechamiento, trabajo en si y progre
so,eran mas importantes para los ingenieros; .seguridad en el tra-
pajo, politica en la compafiia; administracién y salarios para los
ensambladores." (13)

"La semejanza entre los rangos de los factores especifi--
cos de trabajo para los submuestras, es mostrado por la correla--
cién de rangos por Spearman de .94 para los ingenieros de .81 pa-
ra los ensambladores." (13)

"El engrandecimiento de la seguridad en el trabajo no va-
necesariamente acompafiado por una mayor satisfaccidon con otros as
pectos de contexto por ejemplo, el salario o comisiones de traba-
et HGiieh)

"En algunas instancias, los factores especificos quieren -
decir distintas cosas a diversos grupos de trabajadores. El reco-

nocimiento generalmente agrupado con responsabilidad a un grado -
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més alto con los ingenieros que con los ensambladores. Contraria
mente, el reconocimiento agrupado con el salario, con la politi-
ca de la compafiia y con la administracidn da un nivel mis alto -
para los ensambladores que para los ingenieros. n (13)

"Ia confirmacién para la primera hipdtesis, ofrecid un -
acuerdo para ambas teor{as. Lo que es mas, las correlaciones en--
contradas con los ingenieros para los factores especificos de tra
bajo fueron muy similares a esos encontrados en investigacidn que
usaron grupos de alto nivel (Halpern 1966, Wernimont, 1966) . " (13)

"pinalmente la estimacidn del. total de satisfacciones de -
trabajo obtenidos;usando el modelo estadistico reducido fue simi-
lar a los resultados de Halpern. Para rechazar la segunda hipote-
sis, los descubrimientos para los ensambladores fueron generalmen
te paralelos a los de Malinovsky y Barry (1965). Evidencia adicio
nal fue ofrecida para los factores de contenido sin importar el ni
vel ocupacional. Los resultados discuten en contra del estereotipo
comun tomado para trabajadores semicalificados, esto es que sola-
mente intercambian su tiempo en el trabajo y buscan seguridad y -
factores econdmicos para poder sobrevivir a las necesidades basi-
cas de la vida. " (13)

“"Ta falta de apoyo por Darley no podia ser explicada como-
una funcidén de la muestra, ya que los ensambladores eran un grupo
pobremente educado y moderadamente pagado; en segundo lugar, apa-

< L . . - . . -
recia que habian escogido sus trabajos mas por supervivenclia O --
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por entrar en la organizacién que por factores intrinsecos. Final
mente a pesar del hecho de que su trabajo involucraba tipicamente
trabajo de repeticidn, la mayoria estaban satisfechos con su tra-
bajo. "(13)

Los aspectos de contenido deben ser juzgados mas importan
tes porgue aseguran ser los contribuyentes primarios a la satisfa

ccidn en el trabajo, independientemente del nivel ocupacional.



67

TABLA # 1

COMPARACION DE NIVEL OCUPACIONAL DE SCORES DE ESCALA DE FACTORES-

DE SATISFACCION EN EL TRABAJO PARA INGENIEROS Y ENSAMBLADORES.

FACTORES INGENIEROS ASISTENTES €
X SD X SD

Reconocimiento 28.0 5.62 23.6 5,72 7.19
Responsabilidad 28.7 515200 25023 3.36 51237
Ejecucion 29.3 6.66 26.5 6.32 4.02
Progreso 26.8 6.91 19.4 6.15 l1o0.01
Trabajo propio 295! 6.99 24.3 6.36 6.71
Score en la satis-

faccidn en el trabajo 141.9 24.97 119.0 22.06 9.11
salario 261593 (S5 7/ 20.3 5.58 9513

Seguridad en el tra-

bajo. 3325 4.34 313 3.57 521
Status 24.9 6 .06 21.1 5.60 6.08
Supervicién Técnica 26.6 6.80 27.0 4.20 .68

Supervicion de re-
laciones interper- 31.2 5%132 29.2 5. 41 3.45
sonales.

Relaciones interper
sonales. 30.3 5.24 28.4 5.30 31.35

Politica y Adminis-

tracidén de la cia. 27.6 5.10 28.4 4.85 1.50
condicicnes de Tra-
bajo. 28.7 5.09 23.6 4.24 10.24

Escala de contexto
de trabajo. 229.3 27.65 209.4 24.72 o1
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TABLA # 2
INTERCORRELACION DE MATRICES PARA 15 ESCALAS DE LAS ESCALAS DE -

FACTORES DE SATISFACCION EN EL TRABAJO CON INGENIEROS.

VARIABLE 15 2 3 ¥an 5 ient 78 8 of Nlon ST 128N 3R N1 48D

Reconocimiento
Responsabilidad
Ejecucidn
Progreso

Trabajo propio
Score en la satig
faccidn en el tra

Sector 3

bajo. 70 79 88 78 83
Salario 41 26 25 55 22| 42
Seguridad en el -

Trabajo. 28 12 25 34 11} 28
Status 54 63 71 63 63} 79

Supervisidn Técnica |55 42 45 44 46| 58
Supervisidén de rela
ciones interpersona

Sector

les. 54 34 26 41 36| 47 |33 12 33

Relaciones interper

sonales. 43 30 36 30 32| 42 |14 28 39

Politica y Admén -

de la Compafiia. 23 08 28 37 07| 27 R7 40 31

Condiciones de Tra-

bajo. 25 07 22 24 08} 22 |17 23 22 19 20 38 31
Escala de contexto

de trabajo. 67 47 58 68 48 72 61 49 67 72 64 67 555

Nota: Los puntos decimales sonomitidos; r=.14,p=. 05;r= .18, p=.01: N=200.
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TABLA # 3

INTERCORRELACION DE MATRICES PARA 15 ESCALAS DE LAS ESCALAS DE -

FACTORES DE SATISFACCION EN EL TRABAJO CON ENSAMBLADORES.

VARIABLE 102 B3R ATC I 6 R 78 SR OB 1O I TSN OB 3 S A B 15
Reconocimiento
Responsabilidad
Ejecucidn
tor 1
Progreso 582088578 Sec
Trabajo propio 42 42 80 59

Sector 3

Score en la satis
faccidn en el tra

bajo. 74 56 88 81 85
Salario 61 20 40 52 32
Seguridad en el -

Trabajo. 11 o6 07 08 o1
Satus 55 39 66 72 67

Supervisidn Técnia |61 17 44 43 33
Supervisién de re-
laciones interper-

sonales. 52 27 41 41 27
Relaciones inter-

personales. 35 10 34 38 31
Politica y Admén

de la Cia. 39 00 27 37 28
Condiciones de -

Trabajo. 31 15 23 27 24
Escala de contex

to de trabajo. 70 26 58 63 50

Nota: Los puntos decimales son omitidos; r=.16, p=.05; r=.21, p=.0l; N=153
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TABLA # 4

COMPARACION DEL NIVEL OCUPACIONAL DE LAS CORRELACIONES DE LOS FAC

TORES ESPECIFICOS DE TRABAJO DE LA ESCALA DE FACTORES DE SATISFAC

CION, CON EL INDICE DE SATISFACCION DE TRABAJO PARA INGENIEROS Y

ENSAMBLADORES .

Correlaciones sobre el indice de satisfaccidn

Factor en el trabajo.
Ingenieros Ensambladores valuacion z

Reconocimiento .40 .46 =168
' Responsabilidad .59 .24 3.99 ++
Ejecucidn .76 .64 2.20 +
Progreso .46 .64 -2.41 +
Trabajo propio - 78 .61 3.34 ++
Score en la satisfaccion
en el trabajo. 6 .69 1L 257/
Salario .18 o237 =190
Seguridad en el trabajo 218 .08 .94
Status .63 259 59
Supervisidén Técnica .46 .47 -.12
Supervision de Relaciones
interpersonales. .36 .47 =123
Rel;ciones interpersonales 87 =31 .63
politica y Admén de la Cia. .16 .38 -2.20 +
condiciones de Trabajo 13 25 -1.55
Escala de contexto de trabajo .52 ..60 -1.08

Nota: N=200 para ingenieros; N=153 para Ensambladores + p menor a .05

(two tailed test) = + p menor a .0l (two tailes test).
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TABIA # 5
CORRELACION ENTRE LAS ESCALAS DE FACTORES DE SATISFACCION EN EL TRA

BAJO Y EN EL INDICE DE SATISFACCION EN EL TRABAJO PARA IAS 2 MUES——
TRAS OCUPACIONALES Y SUS SUBmMUESTRAS DE SATISFACCION E INSATISFAC-

CION.
Ingenieros Ensambladores
Total Satisfac Insatis- Total S. ME
Factor cién faceidn.
N=200 N=165 N=31 N=153 N=101 N=34

Reconocimiento .40 ++ .22 ++ .28 .46 ++ =52 ++ .28
Responsabilidad@ .59 ++ .34 ++ .38 .24 ++ <10 -.01
Ejecucidn .76 ++ .55 ++ .36 + .64 ++ .33 ++ .52
Progreso -46 ++ <38 ++ -.07 -64 ++ -56 ++ .43 +
Trabajo propio .79 ++ .54 ++ <52 ++ <61 ++ <33 ++ <39 +
Score en la sa-

tisfaccidn enel
trabajo 76 ++ .54 ++ .43 + .69 ++ <53 ++ <50 +
| salario .18 .12 .00 .37 ++ .36 ++ .24
Seguridad en el
trabajo .18 ++ -12 --.05 .08 .0l <25
Status -63 ++ -43 ++ 235 <59 ++ -55 ++ -39 +
Supervisidén Téc
nica. -46. ++ .24 ++ =22 -47 ++ .46 ++ .28
Supervision de-
Relaciones In-—

terpersonales -36 ++ -19 + -24 -47 ++ -48 ++ -35 +
Relaciones Inter
personales -37 ++ -09 .18 31 ++ «35 ++ 27
Politica y Admon

de la cia. .16 + .18 + .0l .38 ++ -30 ++ .23
condiciones de -

Trabajo .13 .13 -.1c .29 ++ .28 ++ -.08

Escala de con-—

texto de trabajo .52 ++ 231 ++ .26 .60 ++ .57 ++ .44

+ p menor o igual a .05
++ p menor o igual a .0l
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TABLA # 6

GRADOS Y SCORES DE LAS ESCALAS IMPORTANTES DE -

LOS FACTORES DE TRABAJO PARA LOS INGENIEROS Y ENSAMBLADORES

Ingenieros Ensambladores
‘Factor X SD Grado X SD Grado

Reconocimiento 14.3 2:.91 10.0 14.5 3265 1T
Responsabilidad 14.8 2.62 8.0 1353 3.68 12
Ejecucidn 16.8 2.24 1.0 15.3 3.71 8
Progreso 16.6 2.76 3.0 1552 4.05 9
Trabajo propio 16.7 2.47 2.0 4.7 3.71 10
Score en la satis

faccidn en el tra

bajo 79.2 9.85 731 15.73

Salario 158 3.25 4.5 16.9 3rel 3
Seguridad en el -

Trabajo 13.9 4.05 11.0 18.2 2550 1
Status 12.2 3.19 13.0 12.3 4.12 13
Supervisidén Técni

ca 15k 2.72 4.5 16.4 2.95 5
Supervisién de Re

laciones Interper

sonales 15.0 2.36 6.5 16.6 2.74 4
Relaciones Inter-

personales 14.5 2.62 9.0 15.5 3.42 7
Politica y Adwdén-

de la Compafi 15.0 2.97 6.5 17,1 2.48 2
Condiciones de --

trabajo 13.2 3.0 12.0 15.8 2.97 6
Escala de contexto .

de trabajo 114.1 16.05 128.8 17.45

NOTA: N =

200 para los Ingenieros, N = 153 para Ensambladores.
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"Con objeto de dar una idea general del gusto que experimen-
ta la gente por el empleo que desempefian; veremos algunos resulta--
dos de la encuesta que realizd Hoppock en New Hope".

Para efectuar dicha investigacidn, se pididé a 309 personas -
de la comunidad que cubriesen un cuestionario relativo en su mayor-
parte a determinados aspectos de la satisfaccidén del individuo por-
su trabajo. "En ésta encuesta se tomaron diversos niveles ocupacio-
nales dentro de la Organizacidn; es decir desde el nivel mas bajo -
hasta el nivel administrativo".

"Las contestaciones a determinadas preguntas se consignan en

la tabla siguiente".

PREGUNTAS Y RESPUESTAS PORCENTAJE

Escoja la afirmacidn gue exprese mejor su
satisfaccion por el trabajo de entre las-

siguientes:

1l.- Lo detesto 2.0 %
2.- Me desagrada 2.0 %
3.- No me gusta 1 LILS(6)
4.- Me da lo mismo 9.0 %
5.- Me gusta 63.0 %
6.- Estoy entusiasmada con él 9.0 %
7.- Me encanta 5.0 %

Marque una de las afirmaciones siguientes pa
ra demostrar Cuanto tiempo le dura la satis-
faccidn por su trabajo.

8.- Todo el tiempo 41.0 %
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9.- La mayor parte del tiempo 27.0 %
10.- Bastante tiempo 8.0 %
11.- La mitad del tiempo aproximadamente 9.0 %
12.- De vez en cuando 5.0 %
13.- Rara vez 5.0 %
14.- Nunca 5.0 %

si pudiese escoger entre los oficios del mun
do ¢con cudl se quedaria?

15.- Su trabajo actual 48.0 *
16.- Otro trabajo en la misma profesidn 16.0 %
17.- Un puesto en otra profesidn 36.0 %

Cudl le gusta mas?
18.- Su trabajo 66.0 %

19.- Lo gue hace en el tiempo libre 34.0 %
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Esta misma encuesta se llevd a cabo en México: en la Empresa
Dispositivos Electrdnicos S.A. en enero de 1974. La poblacién fue -
de 450 (personal de confianza y sindicalizado) y los resultados fue

ron los siguientes:

PREGUNTAS Y RESPUESTAS PORCENTAJ E
'1.- Lo detesto 4.4 %
2.- Me agrada 6.0 %
3.—- No me gusta LG
4.- Me da lo mismo 353 %
5.- Me gusta 67.0 %
6.- Estoy entusiasmado con él 4.4 %
7.- Me encanta 4.4 %

Margue una de las afirmaciones siguientes para
demostrar Cudnto tiempo le dura la satisfac- -
cidén por su trabajo.

8.- Todo el tiempo 44.4 %
9.- La mayor parte del tiempo 22.2 %
10.- Bastante tiempo TS
11.- La mitad del tiempo aproximadamente 15310387
12.- De vez en cuando 4.4 %
13.- Rara vez ey 0L
14.- Nunca : Lo

Si pudiese escoger entre todos los oficios del
mundo, con cudl se quedaria?

15.- Su trabajo actual 61.1 %
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16.- Otro trabajo en la misma profesion 9.0 %

17.- Un puesto en otra profesidn 30.0 %

cudl le gusta mas?
18.- Su trabajo 70.0 %

19.- Lo que hace en el tiempo libre. 30.0 %

como podemos ver; los porcentajes obtenidos de cada una de -
las muestras son distintas, por lo que a simple vista no se puede -
ver la relacidén que existe entre cada una de ellas. Para ello apli-
caremos la Férmula de Correlacidn gue nos va a sefialar como su nom-
bre lo indica la relacidn gque existe entre la serie de resultados -
de una muestra a otra.

Cuanto mas se acerque el valor de la férhula al valor uno;-
serd mayor la relacidn que exista entre una muestra y otra; asimis-
mo cuanto mas se aleje el resultado del valor uno y se acerque al -
valor cero sera menor la relacidén gue exista entre una muestra y --
otra. |

Nuestra hipdtesis serd que el grado de satisfaccidén en e' *tra
bajo es significativamente comparable tanto en los Estados Unidos -
de Norte América camo en México.

La férmula a aplicar serd el Coeficiente de Correlacidn de --

Producto Momento de Pearson:

rxy = _&Y— - MXM}
N

€x Gv
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X Y XY x? ¥?
1 2.0 4.4 8.80 4.00 19.36
2 6.0 12.00 4.00 36.00
3. 31.0 11.1 122.10 121.00 123.21
4 9.0 3.3 29.70 81.00 10.89
5eeato 67.0 4221.00 3969.00 4489.00
6% 1 9.0 4.4 39.60 81.00 19.36
7 5.0 4.4 22.00 25.00 19.35
8 41.0 44 .4 1820.40 1681.00 1971.36
9 27.0 22.2 599.40 729.00 492.84
10 8.0 11.1 88.80 64 .00 123421
11 9.0 1203 119.70 81.00 176.89
12 'iso 4.4 22.00 25.00 19.36
I3ttty 33 16.50 25.00 10.89
14 5.0 o 5.50 25.00 T3]
15 48.0 61.1 2932.80 2304.00 3733.21
16 . 16.0 9.0 144 .00 256 .00 81.00
17 36.0 30.0 1080.00 1296.00 900.00
18  66.0 70.0 4620.00 4356.00 4900.00
19 34.0 30.0 1020.00 1156.00 900.00
£ 401.0 400.5 16924.30 16283.00 18027.15



Donde:
X = Porcentaje a la respuesta obtenidas en los Estados Uni
dos de América.
Y = Porcentaje a las respuestas obtenidas en México.
XY = Producto de porcentajes a las respuestas obtenidas de-

ambos paises.

A continuacidén me permito presentar la aplicacidn de la fdr-

mula de correlacidn y su resultado:

rxy = Z_XL - MxMy
N
Cx Gy ,
Mx = LX_ Mz = 401.0 N = 759
N 759
Mx = .52
Mx2 = .2704

o G g ol

N i 759
My = .52
My2 = .2704
MxMy = .2704
Cx = V22 - mx? Gy = J£y2-My2
N N

J 16283.00 - .2704 Gy J18027.15 - .2704
759 759

Cx




0«
6 x

U-x = 4.60
Cx v = 22.2640
Substituyendo:
rxy = 16924 .30
759
22.2640
rxy = _22.2981 ko
22.2640
rxy = 22,0277
"y 22.2640
rxy = .98
CONCLUSIONES:
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{21.4532 -
421.1828

.2704

.2704

.2704

Y

vy

il

I

Alﬁb f
2R TSN 270}\—::—""

l 23.4807

4.84

Una vez obtenido el coeficiente de correlacidn; podemos ob-—

servar gae si existe relacidén sobre la satisfaccidén en el trabajo-

tanto en los Estados Unidos de Norte América cémo en México; por -

lo que nuestra hipdtesis formulada anteriormente se acepta ya que-

nuestro puntaje obtenido fue de .98.

Es decir a pesar de que exis

ten diferencias individuales sobre la satisfaccidn producida por -

el trakajo aln dentro de cada grupo laboral podemos deducir que --

las personas gue prestan sus servicios en éstas Empresas estdn sa-
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tisfechas con el trabajo qgue desempefian.

Otra razdn por la cual llegué a ésta conclusidén, es que no-
obstante que México y los Estados Unidos de Norte América son pai-
ses con costumbres, culturas, y status diferentes; la cercania y -
el dominio econdmico que éste Gltimo ejerce sobre el primero; hacen

que exista relacidén sobre la satisfaccidn en el trabajo.



En el afio de 1973; en la Empresa Dispositivos Electrdnicos,
S.A. se llevd a cabo una encuesta; cuyo objetivo fue conocer el --
grado de satisfaccidn que tienen los empleados en relacidn a su —-—
trabajo. Esta encuesta se realizd Gnicamente con el personal sindi
calizado.

Para efectuar dicha investigacidén, pedi a 426 personas de -
la Empresa que resolvieran éste cuestionario que en su mayor parte
se refiere a la satisfaccidn del individuo por su trabajo; y en el
que se tomd también en cuenta las circunstancias ambientales en —--
las que se desarrolld dicho trabajo.

las contestaciones a las preguntas efectuadas fueron las si

guientes:
PREGUNTAS Y RESPUESTAS PORCENTAJES
S No

l.- Tiene Ud. las condiciones fisicas

.minimas para realizar su trabajo?

(ventilacidén, espacio, luz, tempe

ratura) 64 % 36 %

2.- Se siente aislado de relaciones -

con las demas personas al hacer su

trabajo? 37 % 63 %
3.- Lleva a cabo su trabajo en equipo? 728% 28 %
4.- Se siente orgulloso de trabajar en

ésta organizacidn? 89 % 11 %
5.- Estd satisfecho del desempefio de-

su trabajo? 87 % 13 %

6 .- Reconocen los demas cuando hace -
Ud. un buen trabajo? 58 ¢ 42 <
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Siente que logra lo que se propone
en materia de trabajo?

Siente que estd aumentando su capa
cidad en ésta organizacidén?

Siente que tiene posibilidades de-
progresar dentro de ésta organiza-
cidn?

Se siente seguro cuando afronta to

do tipo de problemas de trabajo?

Cudnto tiempo lleva trabajando en=-
ésta organizacidn?

o - 1 afio 45 %
1 - 3 afios 16 %
3 - 5 afios 11 %
5 = 10 afios 19 %

mas de 10 afios 9 %

86 %

83 %

73 %

88 %

14 %

17 %

27 %

12 %



Esta misma encuesta se efectud en febrero de 1974 a profe--
sionistas (Ingenieros). Desgraciadamente dicha investigacién no se
pudo llevar a cabo en una sola Empresa; ya que es dificil tener --
una muestra representativa de Ingenieros en una sola Industria, --
por lo que fue necesario efectuarla en varias Compafiias del pais.

Se pidid a 40 personas que resolvieran éste cuestionario.

Las contestaciones a las preguntas efectuadas fueron las si

guientes:
PREGUNTAS Y RESPUESTAS PORCENTAJES
si no

1.- Tiene Ud. las condiciones fisicas

minimas para realizar su trabajo?

(ventilacidn espacio, luz, tempe-

ratura) 725 % 25/ S5
2.- Se siente aislado de relaciones -

con las demds personas al hacer -

su trabajo? 3255% 67.5 %
3.- Lleva a cabo su trabajo en equipo? 55.0 % 45.0 %
4 .- Se siente orgulloso de trabajar -

en ésta organizacidn? 62.5 % 37.5 %
5.- Estd satisfecho del desempefio de-

su trabajo? 70.0 % 30.0 %
6.- Reconocen los demds cuando hace Ud.

un buen trabajo? 75.0 % 251208 %
7.- Siente que logra lo que se propone

en materia de trabajo? TT.5 % 22°5 %
8.- Siente que estd aumentando su capa

cidad en ésta organizacidn? 60.0 % 40.0 %

9.~ Siente que tiene posibilidades de-
progresar dentro de ésta organiza-



cidn? 67.5 % 32.5 %

10.- Se siente seguro cuando afronta to
do tipo de problemas? 82.5 % 17.5 %

11.- Cuanto tiempo lleva trabajando en-
ésta organizacidn?

o - 1 afio 30 %
1 - 3 afios 25 %
3 - 5 afios 15 %

5 = 10 afios 10 %

Mas de 10 afios 20 %

Como podemos ver los porecentajes obtenidos de cada una de -
las muestras son diferentes; por lo que a simple vista no se puede
ver la relacidn que existe entre cada una de ellas. Para ello aqui
también aplicaremos la férmula de Correlacidén del Producto Momento
de Pearson; recordando que cudnto mids se acerque el valor de la fdr
mula al valor uno; serd mayor la relacidn que existe entre una - -
muestra y otra y viceversa cudnto mas se aleje el resultado del va
lor uno y se ocerque al valor cero serd menor la relacidn que exis
ta entre una muestra y otra.

Nuestra hipbdtesis serd que el grado de satisfaccidén en el -
trabajo es significativamente comparable tanto en los ingenieros -
como en €l personal Sindicalizado.

La foérmula a seguir serd el Coeficiente de Correlacidén de -

Producto Momento de Pearson:



rxXy .&L - MxMy
N
Gx Gy
X Y XY x? v?
1 72.5 64.0 4640.0 5256 .25 4096
2 32.5 37.0 1202.5 1056.25 1369
3 55.0 72.0 3960.0 3025.00 5184
4 62.5 89.0 5562.5 3906.25 7921
5 70.0 87.0 6090 .0 4900.00 7569
6 75.0 58.0 4350.0 5625 .00 3364
7 77.5 86.0 6665.0 6606 .25 7396
8 60.0 83.0 4980.0 3600 .00 6889
9 67.5 73.0 4927.5 4556 .25 5329
10 82.5 88.0 7260.0 6806 .25 7744
Z 665.0 737.0 49637.5 44737.50 56861
Mx = éx = 466
N
655
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Donde:
X = Porcentaje de respuestas afirmativas de Ingenieros.
Y = Porcentaje de respuestas afirmativas del personal Sin
dicalizado.
XY = Producto de porcentajes de respuestas afirmativas de-
ambos grupos.
Mx = 1.40
MX2 =B IN96
M\! = LL
N
737
Mz =
2 466
My = 1.58
My? = 2.49
MxMy = 2.21
G— _ 2 2 . 200
B o= £ x° - Mx Ty =J2£y My
N N
Cx = \l 44737.50 - 1.96 Gy = \l 56861 ~ 2.49
466 466
Tx = \I 96.00 - 1.96 (o 57 = \[ 122.01 - 2.49
Ox = \|94.04 Gy = ,I 189552
Gx = 9.69 Qv = 10.93

Gx Cy = 105.91
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Substituyendo:
rxy = _49637.5 - 2.21
466

105.91
Xy = 106.51 - 2.21
rxy = 104.30

105.91
rxy = .98
CONCLUSIONES:

Una vez obtenido el Coeficiente de Correlacidn; podemos cb
servar que si existe relacidbn sobre la satisfaccidn en el trabajo
tanto en los Ingenieros como en el personal Sindicalizado; ya que
nuestro puntaje obtenido fue de .98. Por lo que nuestra hipbéte--
sis formulada anteriormente se acepta. Esto es que a pesar de que
existen diferencias individuales sobre la satisfaccidn producida-
por el trabajo alin dentro de cada grupo laboral, la intervencidn-
de diferentes factores como el cultural, el ocupacional y el eco-
némico; podemos concluir gue las personas que laboran en éstas Em

presas estan satisfechas con el trabajo que desempeiian.



SINTESIS Y CONCLUSIONES

Este pequefio trabajo se refiere a las diversas maneras en -
que el Industrial puede motivar a su personal; tomando en cuenta -
el nivel socio econdmico y cultural en el que se desenvuelven sus-
trabajadores.

La motivacién es un factor de vital importancia no solamen-
te desde el punto de vista del trabajo sino en todos.los aspectos-
de la vida del hombre como son sus relaciones interpersonales, so-
ciales, familiares. La motivacidédn debe ser constante e intermina--
ble para que el hombre cada dia vaya alcanzando las metas u objeti
vos que se haya fijado; ya que de otro modo la conducta del ser hu
mano se iria extinguiendo.

El Industrial contempordneo se ha dado cuenta de la impor--
tancia que tienen los factores motivacionales en la Industria a --
través de la Revolucidn Industrial, de Federico Winslow Taylor, --
de Elton Mayo y ha podido corregir aunque no en su totalidad las -
fallas habidas durante los afios transcurridos.

No es un factor Gnico el que determina la motivacidn de --
los trabajadores ni no son éstos los mismos en los diferentes niveles
ocupacionales; ya que para un obrero que gana el salario minimo la
mejor motivacidn serd el dinero pues tendrd gue subsanar sus nece-
sidades primarias: comida, habitacién, vestido.En cambio a los eje
cutivos que tienen sus necesidades primarias satisfechas no s6lo -

les interesara el dinero que perciben por su trabajo sino mejorar'-—
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tanto por el rango y el poder que ellos mismos representan, su --
prestigio profesional, éxito de las realizaciones y de la posicidn
social.

El trabajo es una actividad especifica del ser humano en la
cual el hombre puede obtener una serie de satisfactores y no como-
una rutina diaria y mondtona.

Es vital para cualguier persona gue ésté desarrollando un -
trabajo que éste sea de su entero gusto y que esté de acuerdo con-
sus aptitudes; para que pueda realizarlo con eficiencia y rendi --
miento, ya que debemos considerar gue el individuo para la tercera
parte de su vida en el desempefio de sus labores.

La satisfaccidn representa un estado ideal hacia el cual --
tiende todo hombre. La satisfaccidén én el empleo, primeramente estd
influenciada por el grado de interés que una persona tenga en é&l,-
como por su actitud hacia una situacién laboral completa.

Para apreciar la satisfaccién de un hombre, es necesario co
nocer primeramente, si su situacidn econdmica estd resuelta, es de
cir, que tenga los satisfactores minimos de vida y segundo, cudles
son sus metas y aspiraciones a seguir y qué posibilidades tiene de
obtenerlas.

Una de las conclusiones mds importantes de los Estudios --~-
efectuados en la planta Hawthorne de la Western Electric Company -
son los siguientes:

a.- En cualquier industria, independientemente a la rama a-

la que se dedique es de vital importancia que se lleve a cabo una-
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interaccidn social ya que el elemento mds importante es el ser hu-
mano; porgue anteriormente el Industrial no le daba el trato ade--
cuado a su versonal; se les trataba como mdquinas que al recibir -
drdenes las tenian que cumplir, no se les delegaba responsabilida-
des de ninguna especie, eran humillados y hostilizados.

b.- Considero que es méis importante llevar una motivacidén a

. 2
decuada al personal, que dar orioridad a las condiciones fisicas -
del ambiente, sin embargo, cuando las condiciones del trabajo tan-
to fisicas como mentales son impropias, el efecto inmediato parece
ser un incremento en la reflexidn pesimista o amarga.

c.- El trabajo no tiene que ser una actividad aislada sino-
de grupo, ya que tiene que haber una interaccidén personal para ob-
tener los objetivos previstos de cualquier Empresa.

En el Capitulo II podemos observar que los resultados de la
éréfica General producen una funcidén lineal, ya que los valores da
dos a cada uno de los efectos se mantienen constantes de acuerdo -
al analisis individual de ellos.

En la grdfica #1 en funcién de la produccidn se analizd como-
factor de mayor frecuencia al incremento en la productividad, dan-
dosele como valor el 50% de la curva de Gaos. Se creyd clasificar-
sele de ésta forma, ya que en el campo de la industria se conside-
ra que éste es el factor mds importante oara el desarrollo de fuen
tes de trabajo, el bienestar de las empresas y de la poblacidn que

existe en ellas.

A partir de éste dato se tomaron los demds en forma decre--
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ciente con relacién al grado de importancia; como se analiza en --
las graficas 2, 3 y 4; las cuales nos representan como frecuencia-
de mayor grado, la personificacidén con el trabajo, el largo servi-
cio en la compafiia, la igualacidn del nivel de vida y la seguridad
de todos.

como segundo término resultan las funciones de produccidén y
tiempo invertido en la incrementacidén de la productividad y la per
sonificacidén en el trabajo. Por Gltimo podemos observar que el fac
tor menos importante es la antigiiedad para la remuneracidén econdmi
ca.

De las encuestas realizadas y expuestas en el Capitulo ante-
rior sobre la satisfaccidén en el trabajo; podemos deducir mediante
el Coeficiente de Correlaccidn que tanto en México como en los Es-
tados Unidos de Norteamerica, el hombre realiza su trabajo con --
gran satisfaccidn, ya que el puntaje obtenido fue de .98. Es decir,
a v~car de que existen diferencias individuales aGn dentro de un --
mismo grupo laboral; podemos deducir que las personas que trabajan-
en éstas Empresas estdn satisfechas con el desempefio de sds labores.

Otra razdn por la cual llegué a 2zta conclusisn, es gue no-
obstante que M%xico y los Estados Unidos de Norte América paises --
con costumbres, culturas y status aiferenfes; la cercania y el domi
nio econdémico que éste Gltimo ejerce sobre el primero; hacen gue --
exista relacidn sobre la satisfaccidn en el trabajo.

En lo que se refiere a la encuesta realizada en México; po-

demos observar gue si existe relacibdn sobre-la satisfaccidn en el-



92 G

trabajo tanto en el personal sindicalizado como en los ingenieros;
ya que nuastro puntaje obtenido fue de .98; por lo que nuestra hi-
pbtesis formulada anteriormente se acepta. Esto es a pesar de la -
intervencidn de diferentes factores como el cultural, el ocupacio-
nal status y el econémico; Podemos concluir que no existen diferen
cias en ninguno de los grupos ya que ambos estin satisfechos con -

el desempefio de su trabajo.



CRITICA Y PERSPECTIVAS

Mibtesis acerca de la Motivacién en la Industria es un tra-
bajo que debid haber tenido mayor informacidén de la que se postula
en cada uno de los capitulos; pero desgraciadamente no pudo ser --
asi ya que en México se tiene poca documentacidn acerca de éste te

.
ma; por tal razdn tuve que acudir a libros y revistas americanas -
que estuvieran a mi alcance.

Los datos obtenidos en cada una de las encuestas tienen una
gran validez y confiabilidad a pesar de que se efectuaron en 4 Em-
presas del pais. )

Me hubiera gustado que la parte practica se hubiera efectua
do por lo menos en 8 o 10 compafilas; para que mi muestra fuegé mas
grande. Esto no se pudo llevar a cabo ya que hubo resistencia de-
los empresarios para que ésta investigacidén tuviera lugar.

Estoy de acuerdo con los datos obtenidos en las encuestas -
sobre la satisfaccién en el trabajo; ya que la gente trabaja con -
mds gusto, ahinco, responsabilidad y el nivel de aspiracién de és-
tas personas se ha superado notablemente en relacidén a la década -
anterior.

La motivacidén en la industriz tiene gran futuro en México,-
por el gran auje que se estd dando a la industria misma y es 1légi-
co pensar gue los empresarios e industriales tendrdn gran interés en
obtener de sus trabajadores el mayor rendimiento; para ello estu--

diardn las mejores formas de motivacidn de acuerdo al nivel socio

econdémico de cada uno de ellos.
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