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1NTRODUCC1 ON 

El presente trabajo se elabora como resultado de las 

condiciones ecOnomicas laborales en las cuales nos vemos 

inmersos, como consecuencia de la apertura internacional v de la 

imperiosa necesidad de conocer los factores determinantes para 

obtener la Calidad Total dentro de la empresa nacional, por ende 

el anAlisis en cuestiOn versara sobre las condiciones ambientales 

dentro del area de trabajo y su relaciOn con la satisfacciOn de 

los empleados, para poder aGt, obtener un lugar digno dentro de 

la competencia del libre mercado. 

Actualmente ·a~iste una gran preocupaciOn por parte de los 

empresarios de t!ncontrar la manera de motivar al personal cara 

que ponga mas empe~o en sus l•bores e intensificar la 

satisf•cciOn e interés en el trabajo. Y• que como sabemo-a. la 

riqueza fund•mental de una naciOn esta •n funciOn de la 9ente que 

la forma, principalmente de la productiva, puesto que de ella 

d~p•nde l• produccibn de bienes s•rvicios. La actitudes 

positivas o neoativ•s de los emploado& son d•terminant•s en el 

éKito o fraca~o de una or9anizaci6n y estan en funcibn de los 

niveles de. satisfaccibn que los empleados ten9an de su trabajo. 

Por estas razones, la funcion pr1nc1pal de los psicoloaos. 

sobre todo los que sP dedican. al ramo Jnduc.;lr1al, es detectar las 
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necesidades e interés del personal de la empresa, que determinan 

su estada motivacional, a~i como las condiciones medio 

ambientales en las que se presentani tratando de adecuar esas 

condiciones para que sean mas favorables propicien la 

satisfacciOn del personal en su trabajo, contribuyendo con esto a 

una mayor productividad de la propia empresa. 

La finalidad de nuestro trabajo esta encaminada ~ determinar 

si factores del medio ambiente tales como, la 

iluminacion, la ventilaciOn y el espacio que influyen en l• 

satisfacci6n del personal y como se comportan estos factores de 

acuerdo • difwrentes características del parsonal ( Antiguwd•d, 

nivel jerarquice, vda.d, etc. ) • Asi también comprobar o rechaza.r 

mas importantes dw la teOria de 

MotivaciOn - Higiene de Frederick Herzberg, la que principalmente 

descarta la importancia de lou factores de higiene en la 

motivacion y satisfacción de los empleados. 

L• trascendencia del presente anAlisis es dar a conocer un• 

de In técnicas que hacen positivo el manejo de 

afectivos - humanos y cuyo desarrollo A5pire a facilitar •l logro 

en un beneficio col•ctivo-•mprvsaria.l. 

Previendo la naturi1.hn• d•w.arrollo de 

conaidera.moti pertinente dividir al mismo en 5 

distribuido~ de la siguiente maneras 



En el primer capitulo nos referimos •1 desarrollo gradual 

que a tenido la psicolo;i• r•specto • el estudio de l• 

motivaciOn1 como la de las 

investigaciones en •1 Ambito laboral, •bordando &l e•tudio de la 

motivaciOn atrav•s de diferentes teOri•s. 

No tod•s la• teori•• y postulados que se mencionan son las 

que ••i•t•n, la• qua sa incluyeron fué por considerar que en su 

momento hi•tbrico, fueron importante~, Y• que contribuy•ron & una 

mayor compr•n•iOn d. l• motivaciOn. 

El se;undo capitulo ••ta enfocado a al ambiant• de 

trabajo , y en •• incluye una breve hi•tori• de la Psicolo91• 

AMbient•l y •u i•portancia d•ntro dal Ambito labor•l4 No• habl• 

tambi•n de la relaciOn que eNi•te 9ntre el comport••iento y el 

naedio ambiente, da los _.todos utili1ados en la psicolo91• 

ambiental da algunas condicionas ambiental•• qua deben •er 

En el terc•r capitulo, nos centramos en la investi9acion 

ba•• d• este trabajo, conjuntamente con •l planteamianto d•l 

probl .. a y la for.UlaciOn d• hipOt••is. En ••t• cap1t~lo •• 

d•ecriben los pasos que ••;uir1HK>• p•ra abordar •l t•m• de 

••ti•faccion l•bor•l y •u r•l•ci6n con lo• factor•• ••bient•l••· 



El cuarto quinta capitula contienen el ~naligis de 

resultados, las tablas y Qr&f icas, las conclusiones a l•s que se 

llego con la presente investigación y algunas suger•ncias que 

pueden apoyar futuras investigaciones. 

investigación aunqu• seria, debe ser con~iderada como un 

acercami•nto prelimin•r al problema, suceptible p&ra ser ampli•da 

y profunditada. En efecto, es preciso se~alar que nuestro 

objetivo •l d•••rrollar ••t• investi9aciOn 1 no fué elaborar un 

estudio •~•u$tivo sobr• •l problema, sino contribuir de alguna 

m•n•r• en el d•s•rrollo del mismo, ya que consideramos •s de oran 

r•levancia para el estudio de la admini•traciOn y d• la propia 

psicoloQi& d•l tr&b&Jo. 

Se ••P•r• qu• los result•dos d• la pr•••nte investi9aciOn 

se•n de al9una utilidad • l• empresa obj•to d• 1• investi9aciOn y 

puedan aplicarse lo~ r•sult•dos de ••ta tesis en b•n•ficio de l• 

satisfacción de los empleados y d• la empres• en oeneral. 
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1,- LA SATIBFACCION EN EL TRABAJO 

A),- DESARROLLO HISTORICO DEL HOMBRE EN LA EMPRESA 

A fines de la edad media, la mayoria de las person•s se 

dedicaban a las actividades agrlcolas y ganaderas y sallan vivir 

en poblaciones generalmente pequehas. las grandes ciudades eran 

escasas en estas los habitantes se ocupaban sobre todo en 

talleres de artesanos, en el comercio ya fuese grande o pequeno y 

en los trabajos finacieros. 

La industria estaba en manos de los artesanos, que formaban 

grupos del mismo oficio que recibian el nombre de grecmios y' en 

ellos el trabajo •e dividia en maestros, oficiales y aprendices. 

Nadie se ocupaba de los problemas de la motivación- de lo• 

empleados, se producia en pequeno, las técnica~ d• produccion 

sencillas, los empleados er1n propi•tarios de sus 

herramientas y el capital inv•rtido por los patrones era 

relativament• pequeno, l• motivaciOn p•ra trabaj•r no era 

p•rticul•rmant• si9nificativa. 

En el mundo medieval las transacciones f inanci•ras, l• 

ccmpet•ncia, la movilid•d ~acial y la orQanizaciOn en gran escala 

j ugab•n un p•pe l muy 1 imitado. Vrown, dice que ra in t•r•cc ion 

social en esta •poca fue mucho m•jor y m•~ ~-t~sf•ctori& qu• 

nunt•, ya que prevalecta •l principio de o~tener •l amnr, 

ense~anza y protecciOn. 



Fu& hasta el siglo XVII, época en la que se inicia la 

RevoluciOn Industrial, que empezO a darse un gran desarrollo 

cient1fico tecnolbgico como fué el perfeccionamiento de la 

maquina de vapor, que inicio la verdadera producción a 9r•n 

••cala. Los artesanos y los campesinos tuvieron que desplazar•e 

de sus talleres y sus aldeas a los centros industriales, los 

cual•• no ••taban preparado& para r•cibir a t•ntos obreros por lo 

que •mpezarOn a &urgir varios problem~• sociales y ecOnomicos. 

El trabajo fu• arrancado d• su puesto •acial, dej•ndo d• ser 

una p•rte integrante d• l• vida del trabajador y poco • poco fue 

convierti•ndo•• •n una actividad di9na de •vit•rse. La riqueza no 

tardo •n aceptarse como un signo de aprobaciOn divina la 

pobreza como pecado El Industrial consideraba que el pobre se 

v•i• •n tal ••ta.do por rezan•• de pe1·eza, inmoralidad o 

dinwro d•jo d• ser un m•dio para convertir•e en un fin •n si 

mismo. 

Con el imp•cto de 1• RevoluciOn lndustrial, las inver•ione• 

•• vieron multiplicada• y el temor a l• competencia hizo que los 

p~opietario• voltearan 106 oJos h•ci• lo• •mple•do• en el ••ntido 

individu•l a lo• probl•m•• •c•rc• d• ~u •ficienci•. En e•t• 

•poca al •mpl•ado •• le considero como un componente m•• d•l 

proc••o eficacia padr-t.a 
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FREDERICK W. TAYLOR Y 

ORGANIZACIONAL1 

LOS CONCEPTOS DEL COMPORTAMIENTO 

A principios del siglo XIX un hombre llamado ~rederick w. 

Taylor, se preocup6 por dar un• m•yor atencibn a los probli:!mas 

humanos en l• industri•· Una de las contribucion•s mlls 

importantes qu• hizo fué l• introduccibn del metodo cientlficoa 

ya que so•tenia que uno d• los primeros deber•s de l• dir•cci6n 

&r• el d•sarrollar una ciencia par• c•d• elem•nto del trabajo del 

hombre. El •lamento central de este •nfoque era l• técnica de 

tiempos y movimientos. La id•a fundamental era l• de analizar l•a 

operaciones d•l trabajo •n su• d•t•ll•• mas minuciosos, par• 

describir l• manera •n que d•beri• 1 levarse a cabo .. cada labor1 

asi que, con bas• a estos datos, se podrla diaeNar y estand•rizar 

l•s tarea•, por lo qu• l• fuerza labor•l me convertirl• en un• 

fuwrz• •lt•mente especializad• • 

P•r• ase9urarse que todo• estos m•todos d1eran rwsult•do, 

Taylor propuso la •dici6n de incentivos mon•terios¡ atrav•• de 

lo• cu•l•• el obrero co••ch•rl• •l;una• b•neficios d• su m•YOr 

producci6n. de modo que en esta teorla todos t•nlan qu• 

producir1•n m~• y g•narlan mAs¡ la empreg• por su parte, se 

desarrollarla prósperamente. 

Un impar tan te plante•mento que h•cJa el ta1lor111mo er.ll "Fl 

e!iotudio minuc1oso de los motivos qu• influyert •n los homb~-e~;. "• 1.\ 
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·aste respecto Taylor intenta eKplicar dos conceptos que influyen 

en esa gran problemática. Por un l•do seNala que eKi•ten leyes 

que •• aplican a la mayoria dR los hombres, por lo que cuando 

éstas se definan claramente, tendran un oran valor como guias 

para el trato con el hembra. Por otro lado considera que •1 

efecto qua la idea de la tarea tenia sobre la eficiencia del 

trabajador jugaba un papel central. La idea de~Taylor era qua 105 

supervisoras debian establ•cer una tarea definida ~ '1.t.!:A a los 

trabajadora• A fin de que vstos tuvieran un e•t•ndar definido, 

por medio del cual pudieran medir su propio progreso durante el 

dia y cuyos logrea le proporcionarian mayor satisfacciOn. Taylor 

creia qua lo anterior le p•rmitiri• al trabajador dar•• cu•nt• de 

sus incrementos econOmicow al rab•s•r al estAndar de trabajo, 

•ituaciOn que le dejarla a ••te la posibilidad de incr•m•nt&r su 

satisfacción hacia el trabajo. 

Esta TeOri• presento una concapciOn bastante pesimista de la 

ccndiciOn básica del hombre, ya qua ccnsidarO al obrero como un 

••r perezo•o, inef icienta y poco diQno de conf ianze. L• únic• 

m•nera de hacerlo m•• productivo era h•c•rlo ••mejante • un• 

m•quin&, con dam••i•da frecuencia, •• supuso qu~ l• razOn 

princip•l por l• qu• l•• person•• tr•bajan ···por o•n•r dinero, 

considerando •l incentivo monetario un motiv4dor universal. 

4 



11..TCIN llAYD Y l.A TIOIUA DI 1.AI 1111..AClDNll HUllANAI 

Po•t•riorm•nta dur•nte lo• •~o• 20'• hubo otr• p•r•on• qu• 

•• preocupo por mejorar la• condicione• ambiental•• de trabajo, 

coao •on la intencidad de la luz, el espacio neceeario, la 

sanidad requerida y lo M~• importante •• intereso por el factor 

Motivacional humano, ••ta perwona fu• Elton Mayo (1924). Lo• 

trabajos r•alizado• por Mayo, vinieron a ••r la reapu••t• a una 

••ri• de probl•m•ticaa acerca de la motivaciOn del ser humano a 

la• que el enfoque d• la Administración Cientif ica dejaba •in 

respuesta. 

T•niando coma ••canaria lo anterior, Mayo desarrollo su 

t.Oria bu•c•ndo respue•t•• a los probl•••• en loa cuales la 

ad•inistraciOn cientifica habia fracasado. Mayo au;irio que •• le 

per~itier• • lo• trab•jador•s tomar periodos de desc•neo, de 

•cu•rdo con un hor•rio formul•do por ellos mismos. Al Aplicar sus 

su;erencias di'l5minuy0 la rotaciOn "" increm•ntO la 

cr~ductividad; Mayo reconocio. que los Pmole~dos buscaban algo 

- .. ,~ ~-:e "!l <jine!"'c e., sus t,.abajos y trato de descubrir cullles 

podri•n ser •••• otras necesidad••· 

Uno de los primeros y mas conocidos eatudio• fue r•alizado 

un orupo de asociado• de la H•rvard Business School 

V"!tre 1927 y 1932; su trabajo•• llevo a cabo en la planta de 

.,..~thorna de la W•stern Electric Company cerca de Chica90. El 
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objetivo de esta investi9acion er• encontrar las formas de 

incrementar la producción entre un grupo de mujeres 

ensambladorav. 

Antes de que Mayo y sus asociados fueran llamados, los 

ingenieros de l• CompaNi• hablan intentado incrementar la 

produccibn elevando el nivel de iluminaci6n en las s•l•s de 

trabajo. En este intento, los ingenieros variaron el nivel de 

iluminación en tres departamentos diferentes y cada uno de •llos 

realizaba un trabajo especifico. Los resultados de estos estudios 

fueron completa~ente variables e inconcluyentas, ya que h•bia 

diferanci•• muy ~arcada• en el trabajo efectuado y en la 

eficiencia de l•• trabajadoras. Por e•ta razon los in9enieros 

llevaron a cabo un• ••9unda investi;aciOn. En este eMperimento •e 

utilizb un dep•rtamento y se escogieron dos grupos de operadora• 

con 1•• mi•~•• variable• (edad y •~periencial, un 9rupo fue 

colocado en los 

••Peri .. ntaron con diverso~ niveles de iluminaciOn y •l otro 

9rupo permaneciO constant•• Cu•ndo compararon los 1ndices de 

producciOn de ambo~ Qrupos ••desconcertaron •nte la• reault•do~, 

ya que la producciOn habi• aumentado en cad• cuarto. 

Elton Mayo y sus Investigadores hicieren arreglo• P•ra 

w•tudiar a l•• mujer•• •n el cuarto de prueba, las mujeres h&bian 

•card•do servir como conejillos de indi••, y habl•blan • cerc• de 

y con 



administracion. Lo que confundio a los investioadores fue que, 

independientemente del cambio efectuado (periodos de descanso con 

variaciones en la duración y en la frecuencia, dlas de trabajo 

más cortos, semanas más cortas de trabajo, interrupciones a media 

ma~ana para comer al90), la productividad aumentaba. A~n cuando 

se eliminaron todos eatos cambios ~e establecieron 

condiciones originales, la productividad era mejor Que nunca y la 

moral era mas alta, no solo en el 9rupo eKperimental, 5ino 

también en otros dos grupos que no hablan eMperimentado estos 

cambios. Los investioadores llegaron o los mismos resultados 

d•sconcertantes. 

En estos eMperimentos y en otros posteriore§ Elton Mayo 

los tnve•ti9adores, observaron que los incentivos financiero~. 

cuando se ofrecian, no era la c•u•a de lo~ incremento• de la 

productividad. Pensaban Que una compleJ• cadena de actitudDs 

h•bian •f•ctado estos aumentos. Como habian sido ~el•ccionadus 

p•ra r•cibir atencion e~pecial, los orupo~ eMperimentales de 

control adqui~ieron un or9ullo de grupo que los motivaba pard 

mejorar su desempeho en el tr•b•ja. L• simp•tic• sup•rvi910n 

hab1• reforz•do aún m•s la intensificación de su motivaciOn. lo~ 

inv••ti;•dores ll•o•ron • l• conclusiOn d• que los emplea~u~ 

pondrian m•• empe~o en el trabajo ~i piensan que la qerenciA •e 

interesa por su biene6tar y los supervisores. les pr•stan atan e 1 ñu 

e~pecí.al. Este hmbmeno recibiO de'lpu&'i _:-1 nombre de " Efertn d•• 
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Los investigadores tambien concluyeron que los grupos 

informales de trabajo (el ambiente social del personal) ti•nen 

oran influencia en la productividad. Muchos de los empleados 

consideraban su trabajo como aburrido y sin sentido. Pero sus 

relaciones y amistad con los compa~eros de trabajo. algunas veces 

influidas por- el antAQonismo comü.n en contr-a de los "jefes ", le 

daban un poco de sentido a su vida labon.t , proporcionándoles un 

medio parcial de prot&cción contra la gerencia. Por esta& 

razones la presión del grupo, no las eM1gencias de este Ultimo, 

tenian a tnenudo l& m.!u1ima influencia en la pr-oductivid•d d1tl 

personal. 

Para Mayo el concepto de "hombre 1iOcial" Cmotiv&do por 

necesidades soci•l•s, en busca de relaciones en el trabajo y que 

responde mi.• a las. pr•sione• del grupo de trabajo que al control 

administrativo), tenia que remplazar el antiouo concepto de 

11 hombr• racional", motivado por l•s nece&id•d•s econOmicas 

Hubo otras fases de la Inve•tigaci6n de la W~•tern ~l•~tric, 

p~ra toda• lndicaron la importanci• de l•~ c•racterl&t1cas 

los cont&ntos le• perrnitlan 

sus trabajos. Por ejemplo, un 

cumplir 

pra9r•m• 

sistematice de entrevistas a los trab•jadorPs, revelo que l• 

int•n'!l.id•d de los problem•s y liils qu•J•• de un trab:•J•dor e•t•b•n 
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con frecuencia en funcion de su no pertenencia a un ~rupo de 

trabajo. 

grupos, 

Mayo crela que habia un gran instinto por formar 

por parte de los trab•Jadores. que la 

administración debla aprovechar esta tendencia d•ndo a los grupos 

una participación razonable del control 'aobre SU· propio trabajo, 

mostrando un interés activo y perwonal por cada miembro del 

grupo. Esto sin duda permitirla la exi~tencia de una mejor 

comunicación, la posibilidad de Guperar los problem•s que 

frenaban la búsqueda de la optimización de resultado$. 

Mayo. sin embargo, reconocia que e~to no podia lograrse por 

un simple de•eo o mandato. Seria muy dificil que el director de 

una ccmpaNia firmara un documento comprometiéndose a que en lo 

sucesivo todo• los supervisores mostraran preocupación por cada 

uno de ~u9 subordinados, al mismo tiempo habria que convencer • 

todo trabajador de que la oerenci• se preocupaba en re~lidad por 

el. Previendo ••t• situ•ci6nt Mayo penco, que advm•s da una 

supervisiOn m~s tol•rante, habi~ qu~ dar 9uficiente r•speto por 

la propia madurez del trabajador para conferir!• ci•rto grado d• 

•utoridad sobre su• propi•s operaciones (Nico9, 

191.Bl. 

P. Mouzel i'5, 

Lo~ admistradore•, adem•• de planificar, orQanizar, diri9ir 

contral•r co•o Taylor inaistia, necesitan tambi•n integ~•r en 

forma constante una organizaciOn social humana. O como Mayo 

decia·1 ''•1 antiquisimo de•eo del !i•r humano dP. l• p•r'5istencia _de 
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la ••ociacion humana complic•ra seriamente el desarrollo de una 

sociedad aceptable si no somos capaces de dis•~ar m6todos 

sistemáticos que faciliten el paso de las per5onas desde un 9rupo 

de asociados a otros". CEl ton Mayo " The social P·roblems of on 

Industrial Civilitation), 

Durante la ducada de los SO's, prevaleció la idea de que el 

objetivo primordial en la administraci6n era la de mantener 

cont•ntos a los trabajadores, con esto aumentar1• la producción y 

la calidad, ademas los trabajadoras se esforzar1an por aprender 

m•s y mejorar •us actividad••· Se modificaron los horarios, la 

duración d& l•s jornadas de trabajo y los descan•os. Los 

industriales invirti•ron gran capital en actividades recre•tivas 

y sociales, win embar90 1 esto en lu9ar de aumentar la produccion 

la disminuyo por lo que al ver disminuir las utilidades e 

intensif icars• la comp•tencia, la admini~tración ~• pregunto, •i 

al mant•n•r contento• a los empleados re•lm•nte d•ba como 

resultados una produccion •lta, S• habia tol&rado el tr•bajo 

descuid•do o defectuoso y los supervi~ores no •e atrev1an a 

disciplin•r • los ••ple•dos ni a •1<i9ir un norm• e.lev•d• de el 

de6•mpeho del trab•Jo. El eMceso de libertad •stab• a la orden 

d•·I di.a. 

Es en este punto donde nosotrc~ creemos que la contribuc10n 

m:., .. , importante de El ton Mayo, fue el dar m.'t.s relevanr.:ia • la 

sati•facciOn de las nece~1datles ps1colbg1c•~ y ~ur.1•les que a 
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las econOmicas, siendo esto la transciciOn del modelo mecanisista 

de Taylor al modelo psicosocial, sentando las bases P•ra entender 

la motivaciOn humana en la industria. Analiz•ndo lo anterior, 

cabe suponer que el lugar de trabajo no es mas que uno de les 

factores de int•racciOn que influyen en la productividad, sin 

embaroo, también e~ist•n algunos aspectos como los niveles de 

salario, el orado de interés de las tareas, la cultura, la 

estructura or9anizacional y las relaciones entre empl•ados 

oerentes. Todo esto diO origen a una serie de investigaciones 

posteriore~ en torno a los aspectos psicosoci•les del individuo 

d•ntro de la niveltn;, operativo, 

HENRV FAVOL V LA TEDRIA CLASICA DE LA ORGANIZACION 

Como h•Mos visto antariorment•, mientras T•ylor bu•c•b• la 

m•Jor ••n•r• de deaampeahar la~ tareas, Mayo busc•b• lo• ori9enes 

del trabajo en equipo, Henry Fayol buscaba •190 m•s, d••••b• 

adtdnistrac.iOn 

efectiva •n l• oroanizaciOn total. 

Henry Fayol, era Ingeniero en minas, hizo carrera como 

Ingeniero Industrial en una compa~la france5• de h1erro y c•~bon, 

dende tr•b•jo tcd• •u vida. Inor•~o a ell• como •J•cutivo •n 1Bo0 

y ••c•ndi6 r•pida~ente, jubillndo•• como dir•ctor de 1• compa~i• 
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en 1918. Fayol siempre insi•tiO que su éKito no se debi• a sus 

cualidades personal•s de administrador, sino a los métodos de que 

se sirvib. Su insistencia de que la administración no es un 

talento sino un arte coma otros, fue una gran •portaciOn que hizo 

al pensamiento administrativo. Fayol veia la administraciOn 

desde arriba de la organizaciOn. Esto es considerando la 

sistemAticamente, centra su interés en el nivel 

estratégico o dir•ctivo de la organi?aci6n, lo que le brindaba 

una persp•ctiva m•s amplia en r•laciOn a Taylor, el cual era en 

primer termino, un especialista tecnico y, por con&i9uiente 

centraba su interés en el nivel oper•tivo de la oroanizacio~ 

dirigiendose " desde abajo " de _esta para ver lil •l ta dirección. 

Taylor tuvo como mérito indiscutible en su el 

planteamiento de la necesidad de hacer que l• labor propiamente 

administrativa fuera objeto de investigacionest sus resultadas 

de 

organiz•cion. Fayol por su parte pensab• que las inv•stio•ciones 

no d•bi•n ba••rse t•nto en principios teóricos, sino en la rica 

experiencia y• •dquirid• dur•nte muchos •hos d• h•ber de5empeh•do 

l • •cti vid ad· •dmin istr• ti va. 

F•yol, observ•b• la oroi1nizaciOn total come un cuerpo, "•l 

cuerpo social". Las actívid•desa del cu•rpo enca.jab•n en •eis 

1uncion••• 1. - Ttcnic• (producir fabricar productos); 

vender productos1; 
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(prot•Q•r a los •mpl•ados y la propi•dadadl ~.- Contables 

(r•oistr•r y ll•v•r un control d• costos, utilidad•• y pasivos, 

mantener balance• o•n•r•l•• y recopilar l•• 
y 6.- Adminitrativas. 

En ••• tiempo •• podian encontrar •••• •ctividad•a en 

todas las oroaniz•ciones de neoocios y •• sabia mucho acerca de 

todas ellas, excepto d• la 6ltima1 la fun~ion administrativa. La 

raz6n por la cual los •Jecutivos tenlan una co•prensiOn 

deficiente de esta funcibn era que, en la pr•ctica, estaba 

mezclada con las funciones ca.ercial y t•cnica, ••1 ca.a con las 

otras funcion•• de la organizaciOn. (Ston•r y Wankel, 1919). 

Fayol •• propuso escribir sobre la función administrativa lo 

hizo con la intencibn de separarla de l•• dem•• funciones. 

Oefinib a la ad•inistrac16n a partir d• cinco funciones1 

PlaneaciOn, OrganizaciOn, DirecciOn, CoordinaciOn y Control. En 

••t• definiciOn, Planear, •ionifica idear un curso de acc16n 

que permita • 1• arQani1aci6n cu•plir con aus .. tas, Or;ani1ar 1 

si9nifica •ovilizar lo• recur•os •aterial•• y huaanos de la 

.. pre•• JNr• poner .,, pr•cttca los planea ••t•blec1do•, 

Direccibn, •1;n1f ica praparcianar el caminn a •eguf r 1~~ 

etnpleados y loqr-•r q•..s• li•"J·'t'\ •u• traba.in•, Coordinu·, si9nt f l r11 

a~P9urar~e de que los recursos y •ctividades d• l• aro•ni1•cl6n 

••ten funcionando de ~oda armonioso en la abtenciOn de .. t•• 
d••••d•• y Controlar, s19nif 1c• 110nitariar tas planes P•r• 

cerciorar•• de que •• ••ten efectuando debid&Mente. 
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Fayol observó que las habilidades de los gerentes en una 

organizacion, dependen de su posición en la jererquia, es decir, 

en un puesto de nivel inferior, se requieren destrezas técnicas 

especificas pero muy poca habilidad gerencial. A medida que 

ascendemos an la jerarquia, estas últimas se tornan mAs 

importantes que las primeras. Asi un director general necesita 

mas habilid~d gerencial y menos habilidad técnica que un gerente 

de nivel inferior. Fayol observó que las habilidades de los 

oerentes en una organización dependen también del tama~o de la 

organizacibn. (Stoner y Wankel, 1q9g), 

8),- CONCEPTOS ACTUALES 

Como vimos ant•riormente, muchos han sido los e•1u•rzos 

•través de toda la hi~toria por desarrollar un concepto de la 

naturaleza humana, que nos o1rezca alguna informaciOn para 

resolv•r •l problema de saber que es lo que realmente motiva • la 

g•nte - que es lo que hay en la naturaleza d• los seres humanos 

que lo• hace comportar•• de determinada 1orm• y en di1erwnte• 

situacion••· 

En las line•s anteriores hamo5 eKpuasto alqunoB d@ dichos 

concepto•J asi como lD5 cambios en las ideas 1undamental•s d• lo• 

mismos. En •sta seccion, re•umiremos alguna• de las teOri~~ 

moderna• de l• motivacion, las cuale• 50n con•idar•d•s como l•e 
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de mayor utilidad en el ambito laboral. Es importante hacer notar 

que mientras algunas examinan las necesidades y valores de otra~ 

personas¡ otras se limitan a e>Cplicar como funciona la .,..otivación 

en los seres humanos. 

Una de estas teorias es º La Teor ia de la escale de 

necesidades " de Abraham Miislow, considerad• como una dw las m..\s 

importantes en el campo de la motivación, esta te6ria fu& 

formulildil en 1954, pero no fué sino hasta al'tos recientes que los 

psicOlooos industriales intentaron determin•r lo adecu•do de sus 

aportaciones como un modelo para estudiar la motivaciOn en l•s 

empresas. En ella se postula que l•s necesidades hum•nas se 

pueden organizar en un orden jerjrquico, quv las nece~idades de 

nivel mas •l to no pueden ser ~atisfechas a menos que se hay•n 

cubierto las necesid•des del nivel m•• bajo. Maslow af irm• que lo 

que dicta la conducta, son la• necesidades insatisfechas. ( Perez 

Uribe de Rivera, 

Labor•les ".J 

La Motiv~ciOn en l•~ 

Ma5low, identifico 5 niveles de necesidadest 

1.- NECESIDADES FISlOLOGICAS1 Aqui se incluyen l•• ur9•ncias m~s 

elementale•, in•pl•zables y poderos•s de todo hombre, son las que 

se r&fieren a la supervivencia fisic•1 " alimento, aoua, o><igeno, 

se><o suel"l'o "• Desde Pl punto de vista org.inizacional, estas 

nen~'i idades han de !UH cut.11ertas mediante un sueldo Que 
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proporciona suficiente alimentación y vivienda para ellos y sus 

familias. 

2.- NECESIDADES º-S. SEGURIDAD: En este nivel se encuentran las 

necesidaes de seguridad y protecciOn contra el peligro, la 

inestabilidad, amenaz•s y privaciones. 

3.- NECESIDADES ~ PERTENENCIA1 Una vez que las necesidades de 

seguridad quedan satisfechas emergen las que se refieren al amor, 

compa'11a, acept,,ci6n, amistad y pertenencia. " En toces •firma 

Maslow, la persona sentirA hambr• de nexos de afecto con la gent• 

y se esforzar• por pertenecer• ciertos Qrupos que ellos valoran. 

Dentro del contexto laboral estas necesidades pueden ..... 
satisfechas atrav•s de la amistad o perteneciendo a 11 la pandilla 

de trabajo". 

4.- NECESIDADES Q.S, ESTIMA• Maalow establece que los individuos 

muestran dos cetegort&s en los que se refi•re a urg•ncias d• 

aprecio• la autoestima y la estim•ci6n por parte de los d•mAs. 

L• necesidad de auto••tima •• caracteriza por un des•o d• 

loor ar confianza •n una mismo, sentimienta5 de mérito, 

competencia y sufici•nci•. 

- La necesid•d de estim•ci6n por parte de otros influy~ •l d•SRC 

de status, reconocimiento, prestigio, •cept~ciOn, apr•cio 

repu t•ciOn ª 

5.- NECES!QADES ru;_ AUTORREAL!ZAC!ON1 Maslow h• de~cr-ito ••taw 

neces.id•d•• como " El deseo de l leoar a hac•r todo aquwl lo de le 

que uno•• C•P•Z "• (M•slow, "Motivation atid Per-sonality, 19S4>~ 

Incluyen le r•aliz•ciOn d•l potencial de uno mismo, 
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realizacion propia y la expresiOn cre•tiva. Es común encontrar 

personas muy respetadas en sus campes, cuyas necesidades 

inferiores estan satisfechas en 9ran parte y ~in embaroo se 

sienten insatisfechas, por lo que emprenden nuevas met•s y retos. 

El hecho de que las necesidades humanas hayan Sido 

anal izadas c•teqorizadas, no implica que se cuente con una 

explicación completa del comportamiento humano. Al anAlizar l• 

motivaciOn de un individuo, no puede centrarse en la atenciOn • 

una sola nece!Sidad sin tomar er1 t;uent• 

comport•miento multimotivado¡ por cons1.9uiente 

Conform• las necesidades primi1.rias iae ven satisfechas, l•• 

necesidades d~l siguiente nivel tienden a hacerse predominantes, 

tambi•n es cierto qu• no es neces•rio que una n•cesidad ti•ne que 

satisfac•r••, por ejemplo antes de que emerja la sigui•nte1 9'!11 

decir, s• establece una jerarquia •n la cual las necesid•d•ti. 

sup•riores no motivan, sino h~sta que las anterior•• h•n 

•lc•nzado un nivel adecuado d• ••ti•facciOn. 

Lo import•nte de la TeOri• de la J•rarquia de n•cesid•d•s •• 

l• gran vari•d•d de necesidades y mot1vaciones que oper•n •n l•' 

per-aon••· Sin 1Pmbar90 1• nociOn de jen1.rquia no ha sido 1nuy 

con..,inc:ente y l•s c•racteristic•• sobre l,¡s neces1d~de• tiend•n d 

ser dem•siado gener•leg. Por Ultimo e• nece•ario •dm1.tir que l• 
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complejidad de la teOria dificulta una comprcbaci6n adecuada. 

CShul tz,1985). 

Otra de las te6rias acerca de la mat1vaciOn es " La teOria 

de la MativaciOn de Logro", desarrollada. por Me: Clelland quien 

identifico 3 necesidades basicas del ser humano, l•s cuaJes se 

relacionan estrechamente con el comportam1~nto or9an1zacional1 

1.- NECESIDAD Q.S.. bQ§RQJ_ Es una necesidad de e~ito que se ev•lu• 

con respecto a alguna medida interna de e~celenci•. Las personas 

motivadas por el logro prefieren tareas que tengan un alto grado 

de responsabilidad personal sobre el resultado, se fijan metas 

realistas, asumen riesgos calculados y desarrollan planes para 

alcanzar objetivos. 

2.- NECESIDAD DE AFILIACION1 Es una necesidad de relacion•s 

interpersonales estrechas. Las persona• con necesidad 

afiliación, valor•n la amistad, por lo que pre1ieren el trabajo 

que requiere mucha interacción con los demiAs. 

3.- NECESIDAD QS_ POOERr Se r•fiere a la necesidad d& controlar e 

influir sobre otros ya 9•• direct• o indirectamente. E& d•cir , 

l•• personas motivadas por el poder bu•can posiciones que l•'i 

confieren status y autoridad~ y que, por tAnto l•s proporcione 

una vla interna para satisfacer su necesidad. 

Uno dP los pr1ncJp.:1iles pPnsam.i.e11to~ rii· Me tlel l.uid &rñ quw 

todos los hombres en aloun momento de 'i•J ·~ida, se sie11tcm 
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motivados ya sea por el logro, poder o afiliacion y la intencid•d 

de la motivaciOn o del comportamiento varia en cada situación. 

Tomando en cuenta los postulados de esta te6ria, podria 

pensarue que son un t•nto extremistas, sin embargo no hay que 

menospreciar la importancia que ellos "tienen el 

comport•miento humano. 

Hertzberg, de'!Ut.rrol 10 una teOria a la. qua 1 lamo " La tv6ria 

de los dos factores "• ésta teOria extiende un aniéilisis de la 

motivaci6n al punto especifico d• la motivación labor•l 

establece una distinción •ntr• los factores del empl•o que •en 

los satisfactorio•, a loa que denomino " Motivadores " y los que 

9on insati•factorioa y qua llamo 1
' Factor•s de HiQiene " 

Lo• Motiv•dores " consigten en elementos tal•• como el 

merito, el reconocimiento, el av•nce, el tr•bajo mi•mo, l• 

posibilid•d de crecimiento personal y la respons•bilidad. E•tD• 

elem•ntos •on eficaces par• dar al empl••do una motivaciOn y 

to;r•r un desempe~o y un esfuerzo superiores, pero ejercen un 

p•pel muy peque~o en lo que se refiere a la produccion de 

descontento del empleo. 

Lo'.11 " f•ctore• de HiQi•n• " incluytm cuestione• t•l•'2 como 

la compat"ll•• la admini•tr•ciOn, Ja •upervis1tm U!'cnlc•• l•• 

relacione• interperson•les con el supervisor, los comp•~ero• y 
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les subordinados, el salarie, la seguridad en el trabaJo, la vida 

personal, las condiciones de trabajo status. Estos, 

diferencia de los " motivadore<a " tienen un elevado potencial 

para producir descontento en el empleo, pero son relativ•mente de 

poca consecuencia como elementos positivos determinantes de la 

sa ti sf acc.ion. Por tan to operan en form• preventiva, como 

" Factores de higiene 

Segun Hertzbero, es típico que los empre~ario5 tiendan 

concentrarse en lo5 factores de higiene. Si existe un problem• de 

r•ndimiento, ofrecen mayor salario e incentivos, sin •mbu·oo no 

resuelven al problem•. Lo que re•lm•nte motiva es un trabajo 

retador, d•safiante, que le permita cierto 9rado de e1tpresion 

creativa. 

E•ta teOrie dio luoar a diver••• controversias, pero • pesar 

d• las cr1tic••, •l anilisi-. de Hertzbero ha col•borado • qu• se 

d• la debida importancia a lo• a•p•cto• intrJn••cos del trabajo y 

su propi•d•d d• motiver al personal. Aunque no podamos emitir un 

juicio definitivo sobre e•ta te6ri• •S innw9able qu• h• v•n1do a 

ejercer un fuerte influjo ~obre la• empre••• Al intr-oducir el 

concepto d• •nrique•imi•nto en el trabajo. 

Por- otr-o lado, La te6ri• dtr l• " E>epvct•ci6n y l• V•l•nc1•" 

nu~ ayuda a poner mAs en claro l• motivacion, subr• todo en lo 

que •• refiere al Ambito l•bor•l. Vromm propuso •st• twl°'r.1.·• 
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fundo gran parte de su trabajo en la obra de Kurt Lewin. Al iQUAl 

que éste, Vromm utiliza el término " valenc:ia " como el conc:epto 

clave, y lo define como el grado de atracciOn de una met• o 

resulta.do. 

Esta teOria establece qua la• per5onas toman decisiones a 

partir de las eHpectativas que tien• de las concecuenc:ias que 

accmpa~an a determinada conducta. En el area laboral eso 

significa que prefieren el rendimiento que les produzca el mejor 

beneficio o ganancia posible. Los empleados pendran mas empe~o si 

creen que asi conseguiran determinadas recompensas, como un 

aumento de sueldo un ascenso ( Shulz, 1985) a vece• l• 

consecuencia no e& tan satisfactoria como ~e suponi•J sin 

embargo, el grado de eHpect•tiva es lo que d•cide si el sujeto 

pondr& empeNo en alcanzarla. 

La te6ria de la e~pectati1a, a sido objeto de innum•r•ble• 

investigaciones, sin embargo, bajo nuestro punto de vi•t• resulta 

innecesaria, ya que parece coincidir· con la eHperiencia p•r•on•l 

y el sentido comUn. 

Una mA'ii di! las. te6ria5 desi1rrol ladas sobre la motivacion e'!'". 

el trabajo, fué hecha por Chris Aroyris quien sugíere QU• :as 

necesidades del indi·liduo asi como sus metas, no son comp•tib:•o: 

cun los de la orya.nizat.:iOn y ciue por lo t•nto. la organ1:.ac:.:

impandrA demandas poco r!i.zono1blas al tr~bajador. 
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Por otro lado, Ar9yris e>tpres.a que el " ser humano en 

nuestra cultura muestra tendencias de desarrollo que implican 

pro9resar de la inmadurez a la madurez. Considera Que lo~ valore• 

bAsicos de las organizaciones son burocr~ticos, o lo que e• to 

mi•mo, impersonales y poco profundo•, y no toman •n cuenta que 

lo• individuos tienen la n•cesidad de funcionar en forma madura y 

por lo tanto loB empleados, desarrollan sentimientoia de 

frustracibn, conflicto y fracaso, asi como una mala eficiencia. 

Los individuo• pueden funcionar a retos de responsabilidades 

que pueda propiciar que crezca y madure. Sin embargo, no ~• puede 

hacer ~ucho al re•p•cto, ya que el oran crecimiento y desarrollo 

qUR han tenido 

fra;tnentacibn y especializaciOn del trabajo, tanto, que no 

per-tnit• que lo5 empleados puedan ver la rwlacibn entre le 

••tan haciendo lo que con•tituye la funcibn primordial dtr 

aqu•l la quw 

p9rmitiera al de•arrollo y crecimiento del individuo. Recurre a 

ta jerarqu1• de nece•idade• de Ma~low, y piensa qu• el mejor 

lid•r•ZQO 99 el qua permite quw el trabaj•dor •• •ctu•lice, y que 

debe comprender •l enriquecim1anto del trab•Jo, independencia de 

los ampte•dos y peder an la_ toma d• deci•ione•. 
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Por ~ltimo, •n opinion da Me Gregor hay dos orupos d• 

suposicion•• da como las per•onas •• sianten motivadas para 

trabajar. En la perspectiva tradicional; la oente considera el 

trabajo solamente como una cosa necesaria pa.ra le supervivencia y 

lo evita en lo posible; desde el punto de vista de la Tebria X 

los gerentes deben ser estrictos y autoritarios porque de lo 

contrario los •ubordinados harian muy poco. Por otra parta, wl 

adoptar una actitud mucho m•s optimista ante la naturaleza 

humana, es lo que denomino TeOri• Ya el hoMbre qu• quiere 

tr•b•J•r y esta ansioso por hacerlo, obtiene mucha satisfacciOn 

de •l en las circunstancia• adecuada• y puede hacer un buen 

papel. Esta te6ria procura &provwchar ••ta disposici6n 

capacidad mostrando a les o•rentes como crear una atmósfera que 

hao• que los empleado• den lo mejor d• •1 y consioan el 

mejoramiento personal. 

CI.- ANTECliDEMTE8 V U90ll DE LA llATl!WACCION EN EL a.LEO 

ColftO •• .. ncionO anteriormente, •l estudio tor•al d• la 

oroanizaciOn, ha paaado por div•r••• •tapas, cada una d• ellas 

haci•ndo tnf asi• •ola•ente .,, al;un factor relacionado can la 

producci6n, ••i con la ascu•l• de la administraciOn cientific• d• 

Taylar, el factor ••• ••tudiado fu• la ••lructuraciOn racional 

del prcc••a productiva, canaiderando el ahorra de ener91a hu•ana, 

con Fayol •• dib pri•&cia al proceso administrativo y a sus 
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diferentes etapas, y con la escuela Humano-Relacionista de Elton 

Mayo se enfatiz6 el papel de los grupos y de las relaciones 

humanas dentro de la or9aniz•ci6n. 

Este último enfoque genero en muchas organizaciones un& 

e~cesiva preocupacion hacia los recursos humanos. considerando 

que si se accedia a todas las demandas de la organización 

informal aumentaria la productividad, no fue sino hasta la década 

de 109 sesentas que los empresarios se dieron cuenta de la 

falsedad de este concepto parcial y limitado. De esta manera 

BurgiO un nuevo enfoque, derivado de la& nuevas ideas de las 

cienci•s sociales, el de loa sistemas. 

Este con5tructo considera a las organizaciones como grandes 

sistemas abierto~, compuestos por varios subsistem•s b•9icos1 

ProducciDn, Apoyo. Manutencion, Adapataci6n, Servicios Generales, 

etc., (Katz Kahn 1 1970), Pudiendo~e d1vidir a su vez la5 

actividad•• en dos grande• ~r••s, a) el TeOrico-Admini•tr•tivo1 

del que form•n parte los factore•, m•~•s, objetivo•, •c~nom1a, 

finanza•, •utructur•s form•l•s y proc•so• adminiwtratvo•, y 8) El 

Psico-Social¡ que incluye dimen•iones t•l•s corno las necesidades, 

motiv•ciones, cultur•, •atinfaccion de los empl••dos, etc. 

(Achille!i, 1970). 

De estt'I manera E."l d~inempeno de cada ind1v1d\tO, r·Risu1 ltldo de 

su comportamumto frente <ll contenido de su t:arqo, sus 
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atribuciones, sus tareas, aLt1v1dades e inacti~1dade•, dependu de 

un proceso de mediaciOn entre él y la empreo;.a. La empre~• est<1 

colocada como el medio donde el individuo Sdtisface o no su~ 

nec:esidade-. de eet• satisfacciOn o in~atisfacc10n es que 

depender~ su motivaciOn en la t•rea, su dedic•c1on al trdbaJo 

su productividad. 

El proceso de mediación o regulaciOn implica percepciones, 

•entimientoOJ. ewpectativa$ de $at1sfacciOn, que acaban por 

realizarse como si constituyesen un contrato normal o psicolOgico 

de tr•bajo entre cad& individuo y la empresa. 

As!, desde este punto de vista, la organ1zaciOn se observ• 

como un fenómeno complejo y al ser humano como uno de sus 

elemento interactuantes, modificandola siendo modificado 

simultaneamente, formando una relaciOn constructiva o destructiva 

dependiendo de los objetivos de cada uno. 

D).- CONCEPTO DE SATISFACCION EN EL TRABAJO 

La 

sencilla 

definiciOn del concepto "Satisfacción" no 

debido sus implicaciones subjetivas, 

resulta 

asi el 

diccionario Larousse la define como contento, placer o 9usto, 

situaciones cuya VAloracion depende de la verbalizacion_que emite 
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un sujeto acerca de sus sentimientos o percepciones sobre un 

evento en particular, o que puede medirse a través de conductas 

qua de manera indirecta pueden interpretarse como resultado de 

e1;,ta. satii¡¡facciOn, como pueden ser la produc tiv id ad, la 

constancia, etc. 

Para los fines de este estudio entenderemos la satisfacci6n 

en el trabajo como las manifestaciones de agrado que los sujetos 

contesten en un cuestionario especialmente di~•Nado para este 

fin. Lo que nos lleva a inferir que la satisfaccion puede 

conc•ptualizarsw como una variable continua, que 

diversos orados, desde un punto de neutralidad cero, que implica 

la ausencia de gati•faccion hasta un punto indefinido, contrario 

al anterior que si9nifica una atta satisfacciOn por las labores 

realizadas. 

La $atisfacci6n de•de este punto d• vista e9 el resultado de 

un proc•~o o•nerado por la interacciOn de variable& instrinsecas, 

como pued•n •er lais ectitudes, las e1o<pectativils, 101:1 i.nterés•s det 

cada individuo y de v•riables e~trlnsecas como el ~alario, las 

pollticas, lati condicione'& medio· ambientales, etc. de la 

interrelaci6n entre •mbag,. En wste tr.eba.jo nos referiremoti 

basic&m•nte d•ntro d• la.Q v•riebl•• intrlnswcas a las actitudes y 

de l•• eMtrln•ecas • las condiciones medioambientales vn l•s que 

••desarrolla el trabajo. lfig. 1>. 
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rl<iUllA 1: TAAHSACCIOH IHDIUIPUO - OORtSA 

VARIABLES INTRINSECAS 

El sentimiento que el emplea.do tiene de su labor, su 

disposicion reaccionar en un srmtido o en otro ante los 

factores especificos relacionados con su trabajo, se enc.uentr• 

dentro del m•rco de l•s actitudes. S•tisfacción en el trabajo E!''rl 

la consecuencia de las varias actitudes que la persona ouar~4 

hacia sus labort!!'s, hacia factor~s afines y hacia la vida Pn 

general. 
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Se puede considerar de acuerdo a esta especif icaciOn que la$ 

actitudes hacia el trabajo llevan a una consecuencia que la 

satisfacción o no hacia el mismo. 

Generalmente los conceptos de actitud, satisfacción moral 

se han utilizado como equivalentes , no obstante, Blum ha 

indicado que no son sinónimos, ''Una actitud puede contribuir a la 

satisfacciOn el empleo, ya que se forma a P•rt1r de numerosas 

[y diversas) actitudes'' formada5 para y en otros contexto~. 

De modo similar la satisfacción en el trabajo no es lo mismo que 

moral industrial, aunque puede contribuir a ella, ya que la 

9•tisfaccion es un término •in9ular que se refiere a un sujeto, 

en tanto que moral industrial se refiwre en forma global al 

comportamiento empresarial. 

Otto Klineberg, en su libro "Psocologia Sor.ial" considera 

que •eria conveni•nte reservar la palabra actitud para indicar lo 

que estamos preparados a hacvr y la campara con la palabra 

opiniOn que repr•••nta lo que creemo• a lo qu~ consideramos que 

es cierto. 

Teodoro N&wcomb, habla de 1• actitud como un •stado de 

dipoaiciOn par• d••P•rtar motivos, una actitud del individuo 

hAcia Algo, e~ su pr•di5posiciOn para re•lizar, pftrcibir, pensar 

sentir en relacion con ello. Es su diposicion 

Tambi•n m•ncion• qu• la• opinion•t1. es.tan 
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relacionadas con 1 as acti tudas, ambas cos11s generalmente var· 

juntas pero no nece~ariamente. 

El primer uso importante del concepto como caracteristica 

centr•l de los problemas sociológicos, lo hicieron Thom•& 

Znaniecki, quienes en su estudio del campesinado pol•co en lo~ 

Estados Unido•, realizado en 1918, se ocuparon principalmente de 

su adaptacion al medio social distinto al que habian encontrado 

en América, vieron el problema en términos de la substituciOn de 

valores nuevos por viejos, por lo tanto, su principal 

caracteristica fue la cuestión de la actitud, que defini•ron 

como un "estado de illnimo del individuo hac1a un valor". 

Bogardus y Folsom, describier6n a la Psicologia Social como 

la ciencia que se ocup• princip•lmente del probl•m• de las 

actitudes. Allport por su parte, sugiere qu& una d• l•• razones 

d• la popularidad del concepto de actitud en la PsicoloQi• 

Soci•l, @s que se libera de la antigua controversia acercad• la 

influencia relativa d~ la herencia y del medio ambiente. L•s 

actitudes han sido eBtudi•das en referenci• directa d• sus 

posibles origen•• biol6oicos, 1 l• defin• como "La actitud •• un 

estado mental 

eMperiancia, que •jerce un• influencia dirwcta o dinAmic• • l• 

re•cción del individuo ant• todos los objetos 

situaciones con que se encuQr1tra ,.elac1onado", 
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A pesar de que existen nümerosas definiciones formales del 

término actitud• tedas coinciden en el sentido de que se trata de 

l• or9anizac:iOn duradera de creencias y cogniciones, de una 

cerQa, afectiva en favor o contra de un evento, de I~ 

predisposición a la •cciOn y que tiene como objetivo un evento 

eKterno. 

Por tanto se pueden definir • la'» actitudes como "Una 

organizacion duradera de creencias co9nic:iones en general, 

dotada da una car9a afectiva en favor o en contra de un obj•to 

soci•l definido, que predispone • una acc:iOn coherente con la~ 

af•ctos relativos • dicho objeto'' (Rodriouez, 

1977). De esta definición >e pueden inferir tres componentes 

bAsicos da una actitud¡ el cognoscitivo, al •f•c:tivo el 

r•lativo • la conducta. 

El componente co9no~citivo •e r•fi•re a que, P•r• qu• •Hi•ta 

un componente afectivo •n favor o en contra d• un objeto, en est• 

caso •l trabajo y sus condicionas circundantes, ••rA nec:a••rio 

que exi9ta tambi•n alouna representac:ibn coQnitiva de dicho 

objeto, •n ••t• caso lo que •e •abe o conoce de •U trabajo. 

El componwnt• m•s •vidente, c•r•ct•ri•tico de la~ ectitudes, 

•s •l Afectivo, •n a•te C••o •l ••ntimiento d• •tr•cc:i6n o 

r•pulsion por el tr•b•Jo o de la• condicioneg en l•• que se 

:so 
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c:onduc:ta o componente conductu•l, Y• sea "" 
productividad-improductividad o de verbalizacioneg en favor o •n 

contra de el trabajo o de sus condiciones contingentes. 

De est• m•nera ••·pueden conceptu•lizar a l•• actitud•• como 

variables intercurrent•• (no observ•blea, pero direct•m•ntct 

sujetas• inferenci•s de observabl•s), que interfieren entre las 

conductas qu• •• m•ni11••t•n. (fig. 2). 

m¡¡um 

...... AC•r•¡¡_~~-O.HÍ•l•L;•¡ ...... ~ 
1 · ,,m~m,., 

,_ .......... ,.. ...... ~._ ..... S•h•!•l~.IE•'' •• '..: .. ,.._, 

;füfüº" 

Por lo ant•rior •• puede resumir que la ••tiafacciOn en el 

tr•bajo, depende de un conjunto de actitudes, derivada• d• 

•~perienci•• anterior•• de las personas, d• su situaciOn actu•l 

de loa conocimientos y •f•ctos que po••• hacia el trabajo. 

TESIS CON 
F~LA DE ORIGEN 

31 



Otras variables que se pueden considerar como intrinsecas a 

la satisfacción en el trabajo, es decir que se encuentran dentro 

del individuo, son la orient•ci6n motivacional que posea, a•i 

McClelland, 197ó, propone tres orientaciones basicas del ser 

humano que lo motivan, la afili•ci0n 1 el poder y el logro, el 

hecho de alcanzar los objetivos de cada orientacion hace que el 

individuo se encuentra satisfecho 

desarrollar una tarea. 

VARIABLES EXTRINSECAS 

le da habilidades al 

Eate tipo de factore9 •• refier•n a la• condiciones de 

trabajo medio ambientales, que se presentan ccntingenetes al 

desarrollo de una tarea, y que a BU v•z influyen sobre el 

sentimiento de watisfacciOn que pos•e el individuo como derivado 

de su trabajo. Asi podemos mencionar por una parte el contenido 

en si mismo de la actividad laboral, de las relaciones del sujeto 

con su medio y de las condiciones medio ambientales f 1sicas del 

entorno de trabajo. 

Considerando las dim•nsiones del tr•bajo, Katz y Van M•an•n, 

(lq77), identific•rOn tres grupos da factores que ellos han 

llamado ''•l loci de la satisfaccion laboral'' t 
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1.- gj_ trabajo mismo - correspondientes a los factores del mismo 

trabajo. 

2.- [!_~!lit ~eracciOn - correspondiente a esos factores 

contextuales que tienen que ver con los compa~eros de trabajo, 

los supervisores y con otra~ personas en el medio laboral. 

3.- Politicas organizacionales - los que tienen que ver con el 

salario, con las politicas de promociOn, con las condiciones de 

trabajo con otroS factores que no estan bajo ül control 

inmediato del empleado o del supervisor, 

Schein (1982), plantea por su parte que la• dimensiones 

centrales del trabajo, se derivan de observar las caractaristicas 

laboral•s que mas o menos conllevan a los estados psicolbQicos 

deseables de satisfacciOn, que son: 

l.- Variedad ~ !.!! habilidad: LI medida en que un empleo 

determinado, requiere que el trab•jador realice activid•d•• que 

eMiJan la utilizacion de una varied•d de habilidadea y d•strezas. 

2.- Identidad rut l.!.~ La medida en que un trabajo requiere 

que aloe perfectamente identificable Be haga completamente, 

•mpez•r un trabajo y terminarlo con un re~ultado visiblee 

3.- Import•nci• §!..!. !A tareas L.i medida wn que un t!!mpleo produce 

un imp•cto sustanci•l y perceptibl& en la vida de otra• person~9, 

dentro o fuera de la organizaciOn. 
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De eBta manera podemos entender qu• el trabajo en ~1 

determina la satisfacción del empleado en términos de que 

corresponda con las habilidaden y conocimientos de este, d• los 

objetivo5 claros y madiblee del trabajo, y de la importanci• que 

se le atribuya a la realizacion de dich• tarea. 

CONCEPTOS INTERRELACIONADOS 

Frederick H•rzberg, en su artic1Jl~ •·u~~ ve? mAs Como motivar 

GU~ e~pleados'' (fasciculo qq de la serie l de Bibliot•ca 

Harvard de AdministraciOn de Personal), plantea que los factor•• 

comprendidos en la oeneraciOn de la satisfacciOn laboral, est•n 

son diatintos d• los factoras que oeneran l • 

insatisfacci6n laboral, pueato que hay qu• reconocer diatintos 

factores seoún se eMamine l• ••tisfacciOn o la insatisfacciOn, 

habr•mos d• concluir que amba• •ctitudaa no •• contr•ponan, lo 

contrario dv la sati•facciCn laboral no •• la insatisfacciOn, 

sino la •U••ncia d• •atisfacciOn1 y de iou•l manera, lo contr•rio 

d• la ins•tisfacci6n laboral, no •• sino la ausencia d• 

••tisfacci6n. 

Loa factor•• d• d•••rrol lo o motivadores " intrin••co• " al 

trab•Jo son1 la r••lización, el r•conocimi•nto de 1& re•lizacion, 

el trab•Jo en •1, la rasponsabilid•d y el d•••rrollo o ascenso. 

Lo• factoras para evitar l• in•ati•facciOn o de hi9iene 
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"e>etrinsecos" al trabajd comprendent l• pol1tica de la empresa 

la administraciOn, la supervisiOn, las r•laciones 

interpersonales, las condiciones laborales, el salario, la 

categoria y el seguro social. 

El.- METODOS UTILIZADOS PARA MEDIR LA SATISFACCION EN EL EMPLEO 

Indudablemente que un• empresa se puede mantener en marcha 

através de las distint•• formas en que lo• supwrvi•ores o 

an•licen las actitudes opiniones de dis.tintos 

empleados, y el e•plritu de equipo que en ellos impera. 

Muchos d• estos procedimiento•, sin emb•roo, son •um•m•nt• 

carent•• d• sistema; como por ejemplo, la interpretaciOn d• 

•lguna!I. observacione~ h•ches al azar por alguno los 

individuos, 'DU comportamiento, la conducta de grupo l•s 

intuiciones de los supervi&ores. Pero •través d• esto• 

si•tema•, hay una faltad• mutodologla qu• los hace en oca•ione• 

bastante deficientes. 

A pesar de esto, •• conv•niente adv•rtir que no deben 

ignor~rse tctalm•nt• ••tas conjeturas. En muchas aca•ion•~, un 

supervisor receptivo, puede analizar los s•nlimumtos d•I grupn 



con respecto a su estado de animo y entusiasmo, aun~ue no sea 

capaz de medir lo grande o inferior de dicho estado. 

Otro método para " adivinar " la situaciOn animica de loS> 

emplmado9, con9ist& en analizar la5 modificaciones operAda~ al 

darse factores tales como el indice de cambios en al personal, l• 

impuntualidad, el ausentismo y principalmente el volúmen da •u 

producciOn. Sin embargo, en el mejor de los casos, éstos dato• 

solo con~tituyen observaciones indirect&5 y pueden dar5e por 

otras causas distintas al estado de ánin10 o la moral del 

personal. Para muchos efectos, es mas recomendable con•eguir 

algun tipo da mediciOn ma• directa y e~acta de las actitud•• 

opiniones. 

Se han elaborado distintos método& para lograrlo, alguno• de 

los cuales consisten en cuestionarios e interrogatorio• que lo• 

empleadotñ contestan sin firmar. En caso de Que alguno de ello• 

desconfie respwcto • entre9•r l• encuesta • determin•d• p•rson., 

l• prevenciOn de e•ta situación es informarle~ que pueden 

depo•itarlo en una urna o enviarlo por corr•o. 

No cabe duda que eMisten diferencies entre los &mplwado• con 

rasp•cto • la form•ciOn de su• actitudas y •d•mas ••t•• influyen 

indi•cutibl•m•nte •obre la •ficienci• y al rendimi•ntc d• lo• 

individuo• que pert•necen a la oroanizaciOn y que trabajan p•r• 

ella. 
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Con frecuencia en una organizacion independiente como por 

ejemplo un despacho eMterno de asesoría, una Universidad o bien 

el departamento de recursos humanos son cuienes realizan estas 

investigaciones. De cualquier forma se garantiza a los empleados 

que sus contestaciones no van a utilizarse en perjuicio propio. 

Hay dos tipos de cue~tionarios de uso corriente¡ uno se 

refiere a 1 a Escala de actitudes 11 el otro a Una 

investigaciOn de opiniones". L•s preguntas concretas d~ una 

escala de actitudes requieren que el individuo eMprese su propio 

punto de vista sobre algunos aspectos de su compaNia; pero •~t•s 

opiniones s• utilizan colectivament& para averiguar algún nivel 

da actitudes de tipo general de las personas repr•sentad•s 

•nonimamente en cada cuestionario. 

La medid• de la• puntuaciones de •ctitud de los empleados de 

un grupo, Y• s~ trate de oficio, departamento, compa~i•, o al;una 

otra clase de saciedad, se utiliza a su vez como indice eMponent& 

de la moral del grupo. 

EKi•tvn difer•nt•• tipos d& vsc•la da •ctitude•, p•ro todas 

~• propon•n •scencialmante la misma finalidad, •sto, determinar 

el s•ntir g•neral de los empleado• con respecto a su compa~ia. 

una d• wll••, R• la propuest• por H.B. Bwrgen, en su articulo 

llamado " Finding out What employees ar• thin". ing ". En el cual 

se esp9cif1ca una escala que conti•ne diez afirmaciones que 
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denotan sentimientos positivos hacia la empresa, y que son útiles 

para medir las actitudes de los empleados. 

La teOria relativa a esta tipo de escalae y las 

instrucciones para su construcción en forma detallada han sido 

descritas por L.L. Thurstone y E.J. Chavez en su articulo The 

measurement of acttitud " (University of Chicago Pres&, 1929). 

Thurstone Chave propusieron una escala de medida dw l•s 

actitudes de bastante valor, pero que ha sido menos utilizad• que 

la de Likert, probablemente debido las dificult•des que 

presenta su construcciOn. Una escala de intervalos iguales para 

la medición de las •ctitudes, wv construye de la si9uientw 

manera1 

a).- Oiverso!i items f•vorables y desfavorables ill objeto de 

Juicio ~on preparados por el que con~truye la escala¡ sin 

embargo, en la ••cala de Thurstona e5 nece!iario tomar en 

consideración el grado d• favorabilid•d o desfavorabilidad de las 

a'firmaciones, butii;ando construir itvmes que ocupen el continuo 

f•vorabilidad/d••favorabilidad en relacibn al obJeto de juicio. 

Esto se hace en ba5e al sentido comUn de quien construy• la 

escala; 

b).- La ••ounda •t•P• ccn•i•te en comprobar empíricamente la 

•f1cacia de lo• it•m•s en lo que respecta a 5u situaciOn •n •I 

continuo de f•vorabilidad/de•favorabilidad; para esto se recurre 
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a 200 o 300 jueces, que reciben instrucciones en el sentido de 

colocar sobre una serie de 11 letras alineadas ante si. 

Una vez obtenidas las evaluaciones de lo$ jueces, las 

afirmaciones que finalmente serán incluid•5 en la es cal• 

definitiva serán aquella& que hubiesen obtenido valores escalares 

que ocupen, de la mejor forma posible, el continuo 

favorable/desfavorable. Valor escalar es la &Kpre&i6n 

utilizada para degign•r a la mediana de las evaluaciones emitidas 

por los jueces en relaciOn a cada item. Lo ideal es que la 

ewcala esté compue~ta por !temes cuyos valores escalares varían 

de medio en medio punto y que van de 1 hasta 11. Una escala ideal 

deberla, pues, incluir 22 !temes con valore5 escalares que 

cumpliesen las exigencias anteriore9. Como en la practica resulta 

dificil la obtención de dicha situaciOn ide•l, se aceptan las 

apro~imaciones a la misma. En el c•Bo de que dos af irmacione& 

presenten medianas iguales, s& dará pr•ferencia a aquella cuy• 

distribuciOn de evaluaciones de los jueces preGente una menor 

dispersibn. 

Una vez construid• la esc•la, su aplic•ciOn 59 hac• 

invitando l•• p•rBonas a que indiquen los item•• los cualws 

estan de acuerdo. L• medi• o la mediana de los valores escal•res 

d• los items se~alados, ••r• el puntaj~ ind1cativo de la actitud 

de la persona en relación al objRto de JU1cio considerado. 

Finalment• las afirmaciones deben 5•r distribu1dds aleatoriamente 



en la escala definitiva, y no de acuerdo a sus respectivos 

valores escalares. (Aroldo Rodrigues, 1985.) 

Por su simple confecciOn y aplicacíOn, y por poseer un buen 

nivel de correlacíOn con otras escalas y criterio• de mediciOn da 

las actitudes, la escala de Likert es una de las más utilizadas 

para medir las actitudes. La escala consiste en una serie de 

afirmaciones relativas a un objeto actitudinal, de modo que la 

mitad de la~ mismas se.an fa-vorables la otra mitad 

desfavorables. conveniencia de dividir el numero de 

afirmaciones favorables y desfavorables en dos mitades, proviene 

de la necesidad de que vean evitadas ciertas inclinacion•s 

individuales como por ejemplo, la de concordar con 

frecuencia que discordar. Cada afirmaciOn precede a 

alternativas1 concuerdo plenamente, concuerdo &n parte, no •stoy 

5eguro, discuerdo en p•rte y discuerdo plenamente. A cada una de 

estas alternativas se lv otorgan valores num&ricos del 1 al ~. 

correspondiéndole al que elabora la escala determinar en qu• 

sentido (po•itivo o neQ4tivol 5erán di•tribuido& lo~ valor•• m•• 

altos. 

Tal como ocurre en la el•boración de Jos test psicolOgicos, 

es necesario establecer emplricamente si la esc•la esta midiendo 

lo que se pretende medir (validez} y si lo estA haciendo en forma 

cónsistente (confiabilidad). Para det•rminar la validez de la 

escala de Likvrt, se pued~n utilizar 105 matado• de validacion 
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concomitante o simultanea, asi como el método de validaciOn del 

contenido. Su fidelidad se determina por el método de test-retest 

o através del método de la divisiOn de dos mitades. 

Con el objeto de purificar l• escala de los !temes mal 

construidos, es conveniente hacer un an~lisis de ellos, 

dividiendo el grupo experimental de las personas a las cuales se 

les aplic6 la escala con fines de pretest en dos mitadesi el 

grupo que obtuvo puntajes superioras a la mediana y el grupo que 

obtuvo resultados inferiores a este punto de la distribución de 

los dos puntajea. A continuac16n se calcula para cad• 1tem el 

valor de la prueb• de Student, • fin de establec•r la 

significaciOn de l• diferencia entre las medianas obtenidas por 

los orupos en cada uno de los !temes de la escala. Seran 

retirados los que arrojen diferencias significativas en el 

sentido esperado, o sea, valores inferiores por parte del grupo 

inferior. En otras palabras, en este caso se toma •1 puntaje 

total como criterio para la validaciOn de cada item. 

cuanto9 !temes twnga la escala, 

conserv~ndose aquellos que presentan v•lor•s de 

siQnificativos y en el sentido esperedo. 

Una vez concluida esta operaciOn~ la egcala estarA list• 

para ser aplicada, siempre y cuando los indices de validez y 

confiabilidad obtenidos hayan sido satisfactorios. El puntaje 
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actitudinal de un individuo en particular sera iqual a la suma de 

los puntos obtenidos, ~egún las respuestas formuladas a los 

!temes de la escala. (Aroldo Rodrigues, 1985.) 

Otro tipo de escala para medir las actitudes, fué realizada 

por Uhrborock, la cual consiste en aplicar cierto tipo de 

afirmaciones que son altamente intencionadas ofensivas, 

denotando sentimientos negativos hacia la empresa¡ sin embargo, 

se pueden suprimir sin sacrificar su validez, pu&sto que el uso 

de dicha escala no ewiQe la inclusiOn de ninguna afirmaciOn 

especifica, que desd~ el punto de vista de las relaciones 

indu5triales pueda parecer indeseable. 

Por otro lado, el empleo de diferentes medidas en las esca

las para calibrar la mi6ma actitud, facilita la aprobación d• los 

result•dos por medio de una pru•ba de repeticiOn que se pudi•ra 

realizar para averiguar las conclusiones a las que se habla 

llegado y calibrar la eficacia d@ los esfuerzos sistem~ticos d• 

la compa~ia para levantar l• moral de lo5 emplwado•. 

Las escala• d• actitud no son instrumentos p•rfwctcs para 

registrar •1 s•ntir de los p•ro 

considerablemente m•jores que una simple conjetura o los inform&s 

individuales que muchas veces estan influidos por prejuicios 

solo ca9ualmente son indicadores del estado de animo y actitudes 

del empleado. 
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F).- FACTORES RELACIONADOS PARA MEDIR LA SATISFACCION EN EL 

EMPLEO 

En este apartado nos ocuparemos de las relaciones mAs 

importantes que tienen algunos factores de ~ituación, con la 

s•tisfaccibn en el empleo, entre los cuales mencionamos 109 que 

consideramos que tienen mayor relevancia con el presente trabajo, 

a 5a.ber 1 el pago, 1 as pres tac iones , 1 a segur id ad en el empleo, 

la part1cipac16n y reconocimiento social, asi como el ambiente 

fisico del lugar de trabajo en cuestión, factor éste ultimo que 

analizaremos mas conciencia, en virtud de que el mismo 

constituye una variable determinante para el buen desarrollo de 

la presente investigación, 

l.- fil:. PAGOi Se han desarrollado diversos sistemas de pago 

manera de incentivos, y se ha encontrado que es raro que .los 

empleados con~ideren el pago, como el factor mas importante d&· la 

satisfacción en el empleo. 

Lo que hizo qu• parRciera que el pago careciera dR poder, 

fue qu• los empresarios no supieron cuando y como estaban en 

posibilidades de utilizarlo en forma correcta. 

La importa~cia qu& se l• concede a este factor es rwlativ•, 

se mueve en función al salario quff recibe trabaJ.i.dor con 

relación di-de otro que de'ioempet'l'a tunctones simtlares. 
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Cuando el empleado rebasa cierto limit~ de ingresos, el 

punto de vista del trabajador tiende a reflejar hasta que grado 

su labor satisface sus necesidades de tipo social por lo tanto no 

podemos considerar a las recompensas monetarias como incentivos 

importantes en la motivacion del empleado. 

2, - bi!§. PRE;STAC IONES 1 

fundamental de 1 pago 

Las prestacione5 constituyen una parte 

total los empleados, ya que algunas 

integran el salario. Para algunas personas las prestaciones son 

de gran importancia ya que les proporcionan ciertos beneficios a 

largo plazo, como el seguro de vida, derechos d& jubilaciOn, 

primas de antigDedad, etc., sin embargo, dichos razonamientos 

dependen de otras variables como la edad, el nivel econOmico, el 

s_e>eo, etc. 1 por lo que alguno'S tratadi5-tas se inclinan por la 

idea de que las prestaciones son subjetivas pueden tener poco 

v•lor para la organizaciOn, a meno• de que las mismas supor•n •n 

gran medida A las que conforme a derecho lo~ empresario• estan 

obligado& a otorgar. 

3.- SEGURIDAD ~ 51. EMPLEOz L• importancia del factor S•9uridad 

en el Empleo, fH' relativa en razOn a que varia an función d•l 

tipo da actividad de•&mp&hada en •l mi~mo d•l grado de 

seguridad que el tr•baJ•dor •i•nt• en su trabajo, por lo cual •• 

posible qu• loG empleado~ que no se encuentren bajo la amenaza d• 

un pcgible d&spido, con~ideren de mayor importancia otros 

f•ctores, tales como la pa9•, las pr~~tacionws a ql1e sean 
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acreedore$, el reconocimiento de log merites personales etc., sin 

embargo, las personas que hayan sufrido un largo periodo de 

desempleo aprietos económicos derivados por lo mismo, 

adjudicaran a este factor una mayor trascendencia. 

4.- PARTICIPACION ~RECONOCIMIENTO SOCIAL: Este aspecto incluye 

las actitudes y acciones de compaNeros y supervisores asi como la 

"AtmOsfera" que crean. En numerosos estudios se ha descubierto 

que los grupos de compa~eros en la situación de trabajo pu•den 

influir profundamente en l• satisf acciOn y el d•sempe~o, pues la 

amistad y la aprobaciOn de los comp•~•ros es uno de los fin&s que 

se butican por los miembros de dicho orupo, lo que permitira que 

los empleado& se conduzcan de acuerdo con las normas 

del multicitado grupo. 

valores 

Los sup•rvisores y jefe& inmedi•tos, influyen profundamente 

en la •atisfaccion y desempe~o d• sus subordinados, mediant• su 

•jemplo e instrucción, lo mismo que con premios y eanc~ones que 

incluyen d•sde el elogio, los incrementos s•l•riales l•• 

promocion•s, hast• l•• criticas, d•scuentos y d•spidos, etc •• 

El h•cho de que • los tr•b•J•dorws ne le• d• • conocer cu•l 

es la trascend•ncia qu• ti•ne •l desarrollo Optimo d• sus 

otor9ue • las mi•mas, es un factor determinante p•ra qua los 

empleados obtengan una plena satisfacciOn en su trabajo. 



5.- CONDICIONES AMBIENTALES: El ambiente fisico del trabajo esta 

compuesto por todas aquellas variables ambientale~ que afectan en 

alguna medida el rendimiento de los CrabaJadores hacia su 

puesto, ya sea dentro de una fábrica, oficina, departamento, 

local, etc. Dichos factores pueden obedecer a la ubicaciOn del 

lugar de trabajo, o bien pueden enc:ontr"arse dentro del mismo. se 

requiere de una buena planeaci6n para ev¡tar en la medida de lo 

posible aquellos peque~os detalles que llegaran a ser molestos 

para las personas que tr•bajan dentro de ese ambiente por m•s de 

seis o siete horas consecutivas. DRntro de las vari•bles 

,;a.mbientales a que se hace referencia anteriormente, encontra.mos 

principalmente a la Vantilacion, la Iluminación, el Espacio, el· 

Ruido, etc., las cuales por ser de gran trascendencia para el 

presente trabajo, se estudiarAn de m•nera m•s amplia en el 

si9uiente capitulo, 
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II,- EL AMBIENTE DE TRABAJO 

Al ANTECEDENTES DE LA PS!COLOGIA AMBIENTAL 

Durante muchos siglos el hombre siempre ha trabajado para 

satig,facer sus necesidades. Se ha esforzado por que su trabajo 

sea mas tacil y mas eficaz, mejorando para ello su relaciOn con 

el ambiente e inventando p1trfeccionando de continuo 

instrumentos que faciliten su labor. En el logro de este proceso 

tecnolOgico, ha soportado los peligros del ambiente natural como 

son los extremos de frie y calor, asi como los peligros de origen 

artificial, como la contaminacibn del ruido y del aire viciado. 

Las mejoras en el ambiente han producido, entre otras cosas, 

la calefacciOn central, el aire acondicionado, la luz indirecta y 

las paredes que absorben ruidos. Se han construido herramientas 

meJore6 para emplear la energia del hombre. 

El IngE!niero ha represent•do papel de importancia 

e.reciente &n la tarea de facilitar y mejorar el trab•jo del 

hombre. Ha empleado su conocimiento de las propiedades mec.anicas. 

quimic.as eléctricas de la materia para crear e.osas que 

satisfacen necesidades. Por desgracia, a vvces crea problem•s a 

los consumidores y trabajadores: productos que no se pueden usar 

mAqu1na':i que no se pueden mover. E.l p•pel del psicólogo \para 

fucilitar mejorar el trabajo) es reunir datos b:&s1co• sobre 
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como se desempe~a el hombre y luego aplicar este saber a los 

problemas que se presentan en los sistemas hombre-maquina. 

(Howell Goldstein, 1970}. el esfuerzo por resolver estos 

problemas armonizando al hombre y a las máquinas, de suerte que 

su uniOn sea fácil, segura y eficiente constituye el campo de la 

lngenieria Humana. 

La lngenieria Humana tiene varios sinónimos -Psicologia de 

la Ingenieria, BiomecAnica, ErgonOmica, Psicologia e~periment•l 

aplicada, lngenieria de factores humanos lo que ahora 

comunmente conocemos como Psicologia Ambiental. 

El estudio de los efectos del ambiente sobre la conductA, 

puede se~•l~rse por lo menos desde los inicios de la psicologia 

cientlf ica, cu•ndo en el s1glo XIX los psicof lsicos ew•minaron la 

percepciOn humana de estimulas ambientales tales como la luz, 

presión y son1do. Sin embargo, no fue hasta ~l siglo XX cuando un 

grupo de psicOlogoa investigaron los efecto5 de 

condiciones ambiental&• como el calor y fríos e~tremos, nivel•• 

de ruido y confinamiento espac1al sobre la ejecución y ef icienc1• 

en el trabaJo. Uno de e5tos grupos de inve~tigadores intere•ados 

en la matvria lo represvntaban algunos psicólogos de l• 

Universidad d• Kansas, entre los integrant•s s~ encontr•b•n 

Robert Bak•r y Herbert Wright, estos investigadores sobr• la b••• 

de sus observaciones propusieron un nuevo campo de investigacion 

psicologica, llamado "Psicologta Ecole>gica" cuya meta 
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aprender como la conducta y el desarrolla de la gente son 

influidos por los ambientes fisicos que son parte de sus vidas. 

la segunda mitad de la decada de los 50's la 

investigacion de la relac!On ambiente-conducta se distinguio con 

cuatro pioneros: Alexander, Backer, Hall Lynch, estos 

investig~dores se esforzaron por combinar unidades de conducta 

con aspectos arquitectOnicos que podian ser computarizados. 

Fue hasta a mediados de los 70'• cuando algunas 

Universidades (como la Universidad de Nueva York}, empezaron a 

ofrecer cursos formales de estudios en psicologia ambient•I. A 

esto siguiO la aparición de libros de texto en la materia, asi 

como revistas dedicadas al campo. Adamas la American 

Psychological Association reconoc10 oficialmente a la psicologia 

ambiental. 

Como pod~mos ver, las Ciencias Ambientales constituyen una 

area d• estudio muy reciente, por lo cual las investigaciones 

analisis ef•ctuados al respecto aún son muy escasoG, para una 

mayor comprensión de dicha cienci•, comenz•r•mo• d•ndo una 

definición d• la misma, descrita por Proshansky, lllelson 

Rivlin (1970) y ta cual consideramos como la mAs completar ~ la• 

ciencias ambi•ntales se encargan del estudio de los efectos del 

comportamiento d•l hombre sobre el medio ambiente, a e~pensas de 

estudiar como el medio ambiente y los cambios que en el produce 



el hombr-e afectan el comportamiento.". Gr-an parte de las 

investigaciones que se han hecho en esta ~rea han sido agr-upadas 

bajo el tOpico de Psicologla Ambiental, que puede car-acterizarse, 

como el estudie de la conducta humana en relaciOn con el ambiente 

ordenado y definido por el hombre. Proshansky, lllelson y Rivlin 

(1970) 1 nos dan cuatro características que identifican y definen 

a las ciencias ambientalesi a) tratan del ambiente ordenado 

definido por el hombre; b) nacen de apremiantes problemas 

sociales; c) sort de naturaleza multidiciplinaria y d) incluyen el 

estudio del hombre como parte principal de todo problema. 

Los Ps1cOlogos y otros científicos del comportamiento hAn 

hablado siempre del p·apel que desempel"la el med10 ambiente para 

determinar la conducta de los empleados. Muchos de ellos nos 

hablan de la lmportancia que representa el ambiente social o 

interpersonal, pero son pocos les que hablan de como el ambiente 

fls1co intvrviene ella. Para hacer m~s clara est• idea 

definiremos qué e~ lo que los estudiosos de esta disciplina 

consideran como " ambiente fisico 

En un sentido m•s amplio, " el mlitdio fisico" connota todo 

lo que rodea a una persona. Los psicológos ambientales dividen el 

medio ambiente fisico en dos tipos, el construido o modificado 

por el hombre y el natural. Sin embargo, el ambiente construido a 

representado para los lnvestigadores un interes particular, como 

lds l1afl1l~c1ones de los ed1ficios donde ocurre el comportam1ento, 



la relacion entre distintos tipo de vivienda y el comportamiento, 

el diseNo ,de las instituciones y como las caracteristicas del 

dise~o pueden modificar el comportamiento y los efectos sobra el 

comportamiento de vivir en las ciudades. Los rasgos construidos 

por el hombre en el medio ambiente t...i.mbien han dado como 

re-sultado l• contaminac:iOn, las aglomeraciones y otras 

situaciones indeseables; los efectos de astas condiciones sobre 

la conducta también han despertado interés considerable entre 

los psicolOgos ambientales. Para cumplir con el objetivo de esta 

tesis nuestro interés se inclinara principalmente hacia el 

estudio de algunos dw los aspectos del medio ambiente construido. 

8).- RELACIONES ENTRE EL COMPORTAMIENTO Y EL MEDIO AMBIENTE 

El comportamiento esta de mucha 

funcionalmente relacionado con los atributos del medio ambiente 

físico. Wohlwill (1970) ha hecho una distinción entr• tres formas 

de esta relación. La primera d& el las s• refiere a qu• el 

comportamiento ocurre en un conteMto ambiental particular. Este 

conteMto impone restricciones importantes sobre los tipos de 

comportamiento que pueden ocurrir dentro de él y ''frecu&ntemente 

sirve para det•minar en un sentido mAs positivo aspecto• o 

patrones pa.rticulares de comportamiento de un ind1viduo". 

En el se9undo tipo de relación, c:1ertas c.u.tlid.ades -asocilild.Jg 

con un medio •mbientw en particular puedan tener un gran efecto 
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sobre el comportamiento y la personalidad de un individuo. 

Por último, el tercer tipo de relación es aquella en la que 

el medio ambiente sirve como fuerza motivadora. 

Este tipo de relacion tiene as! tres facetas importantes& 1) 

respuestas afectivas de actitud frente las caracteristicas 

ambientales, 2) respuestas de acercamiento evasión ante 

distintos atributos del medio ambiente, y 3) adaptación a las 

cualidades ambientales. 

Gran parte de las investigaciones realizadas por lo• 

psicologos ambientales se ha ocupado de la primera d• é&tas 

relaciones, el medio ambiente como fuente de afecto y de 

actitudes. El ambiente fisico puede provocar actitudes 

sentimientos fuertes, positivos o negativos. El medio ambi•nte 

flsico puede tambi•n resultar de comport•miento d• 

acercamiento o evasión. De esta forma, una persona pued• mud•rse 

de un Arva que le disgusta por alguna razón • una r•giOn qu• l• 

par•zca m•s atractiva. Este tipo d• comportami•nto ~•ta tambi•n 

involucrado cuando una persona selecciona un lu;ar 

vacacionar y no otro, elige una ubicación para un edificio mA~ 

que otra, 

comportamiento 

actualidad. 

a•1 sucesivamente. E•te asp•cto d• la relación 

medio ambiente, se esta investig•ndo en la 
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Por otro lado cuando defin1mos la psicologla a.rnbiental como 

el estudio de las relaciones entre el comportamiento y el medio 

ambiente fisico, debemos recordar siempre que estas relaciones 

son una avenida de dos sentidos: El medio ambiente infll•Ye en el 

comportamiento del hcmb ... e. ~ero~~ tiornb,.-e ~.,,mt:1Pr. ~'1r1t-iica su 

'TlP.rl 'ir f 1si ce, 

C).- METODOS DE INVESTIGACION UTILIZADOS EN LA PSICOLOGIA 

AMBIENTAL 

En la actualidad existen muchos métodos que han sido 

utilizados para predecir algun tipo de conducta, asl como las 

situaciones en que se presentan y determinar que condiciones 

influyen en dicha conducta. En el caso de la psicologia ambiental 

d@scribi~emos tres de los principales m~todo5 

dicho fin. 

utilizadoio para 

En primer lugar menc1onaremo~ el "Método Experimental", el 

cual consiste fundamentalmente en manipular ciertos aspectos de 

una situación conductual fvariable independientes) y en observar 

el efecto que eJerce dicho manipulación sobre la conducta 

{var1able dependiente). 

En sequndo lugar '=>E' encuer.tra el "mt!:.>todo de observa.cion 

natural" en el Ludl et lr• 1estv1ador obsen1.i la conducta en un 



escenario natural de alguna forma registra los sucesos de 

conducta que considera pertinentes. Aún cuando los efectos que 

tienen ciertas variables en la conducta que esta estudiando le 

parezcan inter·esantes 1 no intenta manipular estas variables ni 

influir en la conducta de ninguna manera. 

Existen muchas técnicas especificas de observación natural, 

por ejemplo: desde un block de notas y un l~piz para registrar 

sus observaciones hasta complicados sistemas de fotografla 

video-ta.pe. 

El tercero último método utilizado es el "Método de 

pruebas" en el cual incluyen diversos enfoques usados por los 

psicOlogos ambientales en sus estudios. Por lo general, cuando se 

usa uno de estos procedimientos el investigador estudia una 

caracteristica particular de un grupo de individuos. Se dise~a 

una situacion de estimulo est~ndar (llamada prueba) para medir 

las caracterlst1cas. Se han disehado pruebas para medir la 

intelLgencLa, la personalidad, las aptitudes los est•dos 

afectivos. Las 1rntr·evista.s, los cuestiona.rio'Ei 1 los '6ondeoo;;. de 

opinión los sondeos de eptitudes son pruebas también. Aún 

cuando los Lnstrumento$ reale~ utilizados en las pruebas puedan 

variar, lodos implican una situación de estimulo controlado, 

disenado para eKtraer respue~t~s que revelen algo sobr~ el 

individuo que 1nter9sa al investíqador. 



DJ,- ENTORNO AMBIENTA~ 

cl"itico P•r,;;a determ1n•r la efic1enci• dw'l hombr&. Puede ur hn 

obw.curo que no s• pued•n vwr los con trol.?• d .. la maquina., ton 

ruidosos que no w.e 01gan las set'lales o tan fria que no se puedan 

operar los controles. As! pues la tarea de los psicOlogos 

ambientales ser:. 
0

definir y crear el mejor ambiente po'.3ible ptlra 

el operador de la maquina. 

Todos estos aspecto~, conocidos como entornos ambientales, 

son el ruido, la ventil•c~On, temperat~ra, l• ilumin•ciOn, etc. 

Tradicionalmente se ha dado mas importancia a esto• 

las discusiones de los medios de trabajo, como 

fabricas, o de medios especiales, como hospitales. 

aspectos en 

oficinas 

En los últimos ahos, administradores, inspector'es de salud 

pública, funcionarios del campo de la médicina otras, han 

emprendido varias investigaciones del ambiente de las oficinas. 

Cada uno de los informes pubilicados tiene aloo de interés. pero 

como demuestran que es imposible que los individuos o los grupos 

de neófitos posean todas las capacidades la experiencia 

necesaria para ev•luar los muchos aspectos de un ambiente, 

refuerzan la necesidad de un enfoque multidiciplinario. 

E~iste abundante literatura referente a los sentidos humano& 
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a los mecan1smos dP respuesta, y mucho SP. ha des.cr J to l>n ul 

campo de la ingen1erla acerca de dichos aspectos, sin emtiargo, 

debemos sef'talar- que ltJda"ia carece.no~ de r-L3spuwstas para mucha<-, 

cuestiones practicas referentes a las condiciones de trabaJ0 1 por 

ejemplo, a los problemas tal~s como determinar si la v•ntildciOn, 

la iluminac10n y el espacio guardan alguna rel•ci6n con ~1 grado 

de s•t1sfacci6n en el tr•baJo. Atil pues, resumiremos alguna~ d~ 

las condiciones ambientales que principalmente deben ser 

consideradas par• obtenar un ambiente apropiado de trabajo, wstas 

son : 

ILUM!NAC!ON1 

Históricamente, la finalidad de las ventanas ha sido la de 

proporcionar iluminaciOn. Ahora es posible logr•r esto mismo, mas 

consistente y conf1ablemente por medio de la electricidad. Los 

empleados de oficinas probablemente diran que les gustarla 

trabajar más con la luz del dia que con la luz electrica. No se 

sabe que exista ningón fundamen~o objetivo para esta creencia, 

una evaluacion de lo que constituye un ambiente visual aceptable 

desde el punte de vista subjetivo demostrO que las condiciones en 

que hay iluminaciOn artificial permanente y una vista libre de 

obstaculos a través de las ventanas, las personas que trabajan 

casi por completo con luz artificial tienden a exagerar 

burdamente la proporcion de luz solar a luz artificial en el 

plano de trabajo. Por otro lado sabemos Que casi cualquier 
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aumento de tu~, mientras no la vuelva cP.gadora, me1ora •lqo 

nuestra v1sibn. En con~~cuencia, no hay una ''cantidad optima'' de 

luz. El problema mas bien, es recibir Id cantidad de luz que 

c6modamente como sea posible. 

Tinker (1939) realizó varios eMperimentos hechos en 

condic1ones reales de trabajo y reportó las bu11as-pie arriba de 

las cuales no habla ni aumento perceptibl•s en la eficacia ni 

declinación en la fatiga visu.al, Hi10 tabla con las 

situaciones reales de trabajo y la iluminac10n recomendada para 

cada una de ellasz 

Situaciones Q.!!. Trabajo 

Lectura Ordinaria 
Trabajo de Oficina 
Clasificación de Corresponrlencia 
Dibujar 
Jugar Tenis 
Coser 
Operaciones quirúrgicas 

buji•s-pie 
recomendadas 

3 
ó 

10 
12 
24 
30 

700 

Tiker concluyó, "La gran mayoria de las operaciones 

industriales se pueden realizar con un maximo de eficiencia y con 

una intensidad de iluminación de 10 bujías-pie. 
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Es po&1bla que las m•qu1n~• bien d1s•n•d•s y un buen arr•glo 

d• trab•Jo pued•n h•c•r mucho p•r• r•ducir •l monto de ta 

iluminaciOn requerida. A•i mi•ntras ••ver ••• •1 contr••te, ~•nor 

ser• la iluminaciOn requ•rida. l9ualm•nte mientr•• m•• •em•J•nte 

••• l• iluminaciOn alr•d•dor (•l Ar•A Q•n•r•l d• trabajo) del 

obJ•to sobre el que •• trabaj• 1 mas facil •• v•r• ••• objeto. E• 

decir, varw~o• mejor un cuadrante con 'buJie-pie de ilu~inaciOn 

cuando el cuarto en el que leamos teno• tambi•n 5 buJi•s-piw de 

i lumin•ciOn. 

No •• demasi•do dificil hall•r el tipo de ilumin•ciOn de un 

Are• de trabajo determinada que p•rmita que Ja tarea •• r•alice 

de man•r• •ficaz siempre que s• ••P•cifiquen ciertas condiciones, 

talws como la naturaleza de la tar••• la a9udeza vi•u•l, o la 

No ea sencillo una'& 

recomendaciones que abarquen todas las 5ituaciones, pero si puede 

darse unas directrices 9ener•l•s, por ejemplot No basta prever un 

nivel de iluminaciOn Optimo cuando •• dise'1an ·lo• planos del 

lugar de trabajo, ya que d••Pu•s de efectuada la instalaciOn la 

intensidad de la luz disminuye r•pidamentes en un 10 a 25'l. al 

principio, y con mayor lentitud después, hasta •lc•nzar el 50% o 

menos del valer inicial, a medida qu• se acumule •l polvo •• 

d•s;ast•n la• bombillas u otras fuentes de luz. Por consigui•nte, 

habrá que varif icar periOdicamente la intensidad de la luz en el 

plano de trabajo y mantener limpias todas l•s superficies de 

donde proviene la iluminacion. Por lo general la distribucion d• 
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la luz deber.\ ser un1formea lair. sorrrbras tenue• •yuda11 a 

distinguir mejor los obj•tos, pero deber~n e11turse las ~ombras 

dem•aiado pronunci•das. Es preciso tamb1en e11t•r lo~ constrastes 

luminosos &Kesivos entre el objeto trabaJ•do el espacio 

circundante. El SiQui•nte cuadro indica l•s relac1ones m•K1m•s de 

int•n•idad qu• •• d•b•n respet•r par• prevenir 1• fatiga vi5ual y 

los tr•n•tornos de salud, tales como conJunt111t1s y cefaleas. 

RELACIONES MAXIMAS DE INTENSIDAD DE LA LUZ RECOMENDADAS 

PROPORC!O"l_ 

Entr• •l trabajo y las su&rficies circund•ntes 

Entre el trabajo y las superficies m~s aleJadas 

Entre la fuente de luz y las superf ic1es adyacentefi 

Todos los puntos que rodean al trabajador 

~ a 1 

20 a 1 

40 a 1 

BO a 1 

Si•mpre que se pu•da, debera aprovecharse la luz natural del 

dia, por ventanas con una superficie total Que corresponda como 

minimo al seKto de la superficie del piso. rJo obstante, como la 

intensidad d• la luz varia mucho y disminuye ripidamente • medida 

que aumenta l• distancia desde las ventanas, y como el reflejo 

d•l sol probablement• cause molestias, hay Que prever luz 

artificial para di~poner de una visibilidad ade~uada en cualquier 

estación del aNo, hora del dia o situacion metereologica. La luz 

f louretscen te ofrece orandes posibilidades de utilización 

59 



racional, a r.ond1c.ión de quP SP eviten los r~f leJCJ~ molestos¡ Pn 

efecto, permite ver los colores con particular fidel idñd )1 1 en 

~comparación con la luz tncandescente, su costo anudl dism1nuye 

medida que aument• el número de hor•s de ut1lizaciOn. Por 

consiouiente el número previsto de horas de utilización d& la 

instalación deber A influir en la elección del tipo di> 

iluminación. (QIT,1980) 

VENTI LAC l ON t 

Para que el hombre pueda se~uir tr•bajando, le es preciso 

disipar el calor producido por la actividad flsica. El mecanismo 

principal para disiparlo es l• evaporaciOn del sudor en la piel. 

La ventilación determina la eficiencia de aste mecanismo. Por 

consiguiente, los cambios en la ventilación producen cambios en 

la productividad, en el indice de accidentes y en la moral del 

empleado. En una situación dada, la mejor ventilación la 

determina la interacción de la temperatura, humedad movimiento 

del aire¡ el monto del esfuer~o f1~ico requerido, y las actitudes 

del trabajador. 

De acuerdo al espacio se va a dar algún tipo especial de 

ventilación. Existe una diferencia entre lo que es ventilación 

lo que es circulación: en la primera es una renovación de aire Y 

en la segunda es un movimiento del mismo aire. El objetivo de l• 

ventil•cion es dispersar el c•lor, algunos estudios nos dicen 
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qu• lo ideal es el 201. de calor efectivo¡ utro ~bJet110 es el de 

disminuir o quitur la contaminaciOn del amb1ente ~ por Ultimo 

producir una sensaciOn de frescura. 

Todos los localefi d• trabajo tienen un m1nimo de 

ventilaciOn, sL no son lugare~ confinados; sir. embargo, para que 

la circulaciOn del aire sea suficiente (nunca 1n1er1or a 50 

metros cUbicos por hora por trabajador}, calcula 

g•neralmente que el aire debe cambiar de 4 a B veces por hora en 

los talleres; el caudal necesario puede llegar a ser de 15 a 30 

vec.es poi"' hora o m:.s en las oficinas públicas en ciertos 

lugares donde la contaminacion del aire o la humedad son 

elevadas. 

La velocidad natural, que se obtiene abriendo ventanas 

otros orificios en paredas o lechos, puede hacer correr caudales 

de aire 1mportantas, pero solo puede utilizarse en los climas 

relativamente clementes. Ademas su eficacia depende en gran 

parte de las condicione5 externas, generalmente sujetas a grandes 

variacionesz a menudo se observa que cuando más se le necesita 

menos eficaz suele ser.; también es bastante dificil de regular. 

Por otra parte, para que sea eficaz es necesario que los 

orificios de evacuaciOn estén bien ubicados y tengan un tama~o 

suficiente, sobre todo en los paises de clima cAlido, donde las 

bocas de ventilo.cien de las empresas con excesi11a 'frecuenc:ia son 

demasiado pequehas. 
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Cu•ndo l• ventil•ciOn natur•l no •~ adecu•da hay qu• 

r•currir • la artificial. En tal ca•o •• pu•d• optar wntr• •l 

sist•m• d• in•ufl•ciOn d• •ir• puro, •l d• ev•cu•ciOn d•l •ir• 

vaciado o una cambin•ci6n de •mbo•. El •i•t•m• d• insuflaciOn del 

.air• puro y la combin•ciOn d• in•uflaci6n y evacu&ci6n •on loa 

que permiten re;ular el m•jor movimiento d•l Aire. La m•yor P•rte 

de los sist•ma• da insuflaciOn sirven •l mismo tiempo para 

ventilar y p&r& caldear la atmosfera, y en los a~hi~ntP~ m11~ 

calurosos, para ~nfr1arla. na obstante, a largo plazo el aire 

insufl•do va depositando polvo en el luoar de tr•b•jo, h•sta 

formaran las sup•rfici•• libres y las bombillas de luz una capa 

que, en presencia d• vapore• inf lamabl•• o explo•ivoe, con•tituy• 

un p•li;ro. Por tanto, an lo• local•• en los que se producen 

abundante• 

convien• mas in•t&lar un siatema d• v•ntilaciOn por evacuacion, 

que favor•c• la conversión d•l air• caliente evita la 

disp•r•iOn d• los contaminante• en los locales c•rcanos. 

Cu•ndo la vantilaciOn no basta hay qu• recurrir a m•todcs de 

evacuación local, •mpleando c•mpanas u otras dispositivos de 

e1<tr•cciOn e•p•cialmente proyectados para In e1<igencias del 

caso. Se debe entonces dli!terminar el P•SO especifico del 

cont&minante en rel•ciOn con •l pewo del air•, par& decidir ai 

convien• m•s aspirarlo en las capas altas o en las capa• bajas de 

la atmOsfl!ra. 



Como la sustancia que se eictrae nunc:a esta puro, 'itno 

m~zclada con aire, en proporc1onee variables, el peso especJf1co 

que ~• debe averiguar es el de dicha mezcla. La importdnc1a de l~ 

operaciOn e~triba en la necer.idad de ev1tar que el aire e1ü<:•Jado 

pase por la zona de respiración d•l trabajador. Las instalac1one~ 

de ventilacion por •vacuación debe construirse con ma~e~1ale• 

resistentes a 1• corrosiOn y al fuego, habida cuenta del po~~r 

corrosivo de ciertos contaminantes y del riesgo de incer.cao o 

eicplo&iOn que presentan diferentes polvos oroanicos o metalices, 

asi como los vapores de los solventes otras sustancias 

volAtiles1 el costo adicional de la instalacion sera siempre 

inferior al de eventuales accidentes y •l de reposicion frecuente 

de tuberias. (OIT "Estudio del trabajo" 1qeo). 

Los estudios de ventilación tienen un alcance bien claro 

para el in9eniero. humanal El hombre que opera en un ambiente muy 

c•liente, muy frie o muy sofocante, no alcanzara su ma~ima 

eficiencia. Por tanto los sistemas efectivos de ventilaciOn son 

una buena inver5i0n. 

TEMPERAJURA• 

Las temperaturas en las que se siente a gusto la gente 

oscilan entre 20 y 23 grados centigrados en el verano, y, er-. el 

invierno, entre los 18 y 21 grados centiorados. Los sentimientos 

b::S 



de comodidad astan relacion•dos con las condicionas d• humedad y 

con las tamp•ratura de la p1el. Se ha hallado que en las baJ•s 

temperaturas disminuye l• producciOn 

accident••. 

aumwnt• la tasa d9 

T•nto el trab.ajo fisico como al ment•l son •fectados por la9 

condiciones atmo•féricaa, pero el último no•• •lter• h••t• que 

la 

industria puede hacer varias cosa• para reducir los descensos de 

la producciOn bajo tempvr•tur•s eMtremas. Como por ejemplo 

tran9formar él ambiente f i•ico mediante la calafaccion. aire 

acondicion•do, ventanas, ventiladores, etc •• 

Aunqu• wxi&ten indicios de que el ruido disminuye la 

produccion laboral, con todo no se ha podido demostrar nada que 

apoye esta suposiciOn. A p•s•r de saberse que la eMposiciOn 

continua a ruidos de altos niveles superiores • 80 desibeles 

contribuyen a oir menos, en cambio no se sabe exactamente que 

ruidos industriales no continuos, inferiores al nivel nocivo 

pueden afectar a los individuos. Es posible que el ruido po~ea un 

vAlor de incomodidad. Probablemente, la mayori& de las per~onas 

tienen una cierta capacidad para ad•ptarse a las molestias del 

ruido, p&ro no se conoce exactamente en que condiciones. Las 
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intensid•des elevadas, las altas frecuencias, la intermitencia 

reverber-aciOn ruidos que 

acostumbran a mol•star. S• opina qu~ los tono9 muy •ltoa lo~ 

eMtremadamente bajos 60n los ma6 irritante5 que los ~ituados en 

la zona media. E•tos conocimientos h•n hecho posible cuid•r los 

sonidos de las •reas de trabajo en ord•n • reducir al9unas de los 

efectos irritantes del ruido. 

Cuando hablamos de espacio de trabajo hacemos r•f•renci&, 

en primer lugar al tamal'to del llrea de trabajo esto, es en 

relaciOn con el número de personae que laboran en ella. A•i como 

• la distancia que existe entre el luoar de trabajo de un •uJeto 

sus compaheros de trabaJo, el mobiliario, herramientas, etc., 

que l• permitiran al trabajador actuar librementw en el desempeno 

de sus funciones. 

En lo quu se refiere a la disposicion del lugar de trabajo, 

eMisten normas acerca de las condiciones que debe tener todo 

centro de trabajo, como por ejemplo1 deb•rÁ hacerse incapi9 en 

la necesidad de aislar las operaciones que supongan peligros o 

molestias graves. De ser posible, los locales de tr•bajo deberian 

construirse sobre el nivel del suelo y estar dotados de ventanas 

con una superficie total que ne 5ea inferior al 17% de la 

superficie del piso. Lo5 techos no deberian estar a menos de 3 
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metro• d• altur•, y c•d• trab•jador deberla dl~pon•r, cuma 

minimo, de JO metros c~bicoa de aire (y m•s si la• temperatur•s o 

el nivel de contaminaciOn atmosférica son elevados J. Para 

prev••r los accid•ntes, cad• trabajador deber!& di~poner d• un 

mlnimo suficiente de superficie libre, y en todo c•so de 2 metros 

cu•drados. 

L•• pared•• y los techo• deb•r•n ten•r tenwr un •cabado que 

impida l• acumulaciOn de suciedad, •vite la absorcion de humedad 

y, de ser nece••rio, reduzc• la transmisiOn del ruido¡ •l 

pavim•nto deberla ser del tipo no resbaladizo, qu• no suelto 

polvo 

buenas caract•risticas de aislamiento térmico y el•ctrico. 

los trabajadores pu&dan circular 

simult•neam•nte durante las horas de afluencia (horas de la 

la salida) y se pueda proceder a una r~pida evacuaciOn 

en caso de em•rgencia. Al hablar de la protecciOn contra los 

incendios se subrayb que las salidas de emergencia deb•r•n 

mantenerse siempre despeJad•s, lo que se lcgr•r• no utilizAndolas 

Jamas para otros fin••· La regl•mentaciOn nacional de ciertos 

paises especific• que la distancia m•Hima ent~e el puesto de 

tr•b•Jo y la salida o escalera d• emergencia mls proxima ne 

deber• ser mayor de 35 metros. 
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Los estudios aJ QIJlld~ 

consecuencias posible5 para manejar la el~cr10n entre ~sp•cJos rlp 

trabajo grandes y pequeflosa las ~reas de oficina pequertias 'lUt~ 

contienen unidades de trabajo individual pueden contribuir 

generar dentro de ellas pequel'los equ1pos competitivos cuy•s 

lw~lt•des lnmedi•t•s ser~n para ~u& propios miembros, mi•ntra1 

que en las •reas gr•ndes pueden producir un conjunto m~s 

incl1n•do a col•borar. Pero cualquiera que sea la rela~16n entre 

el tatñal'lo del espacio y la coherencia o lealtad de qrupo, las 

o1icinas solo pueden disel'larse para que sean m~s eficiente~ t 

s"atisfactorias c:uilndo se entienden las consecuenc1as opcionalea 

del propio dlSe~o. 

Como hemos visto anteriormente el ocupars& de que las 

condicion•s ambientales sean satisfactorias pued~ parecer algo 

relativamente s1mple pero la realidad es otra. Esto se debe 

que, entre otras cosas, las preferencias de unas personas en lo 

que toca a las condiciones ambientales son distintas de las de 

otras. Los subgrupos de necesidades f isicas psicologicas, 

•unados a las limitaciones del diseno real de la oficina, van a 

interactuar con las condiciones ambientales para que se puedan 

producir situaciones conductuales únicas dentro de una oficina. 

Segun hemos sehalado con anterioridad, la 1ndole del trabajo 

y del contexto o situación en el que el empleado r&aliza sus 
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labores influye profundamente en la sati•facciOn person•l. ~1 se 

rediseh•n el puesto y l•• condic1on•s de tr•bajo, es posible 

mejorar la satisfacc10n y la productividad del empleado. Asi pues 

los f•ctores situacionales son importante& pero tambien hay otro& 

de gran trascendencia: sus caracterlsticas personale~. ~n la 

satisfacción influyen el se1<0 1 la. edad, la raza, el nivel de 

inteligenci• y l• antigued•d en •l trabaJo. Son iacto~es que l• 

empresa no puede modificar, p~ro si sirven para prevver el grado 

relativo de satisfacciOn que se puede esperar •n di1•renteg 

grupos de trabajo. 
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111. METODOLOGIA PROPUESTA 

A).- PLANTEAMIENTd DEL PROBLEMA• 

En nuestro pals actualm•nte existe un gran reto, dada la 

comp&t•ncia 

involucr•dos. 

economic• com•rci•l en la que no• 

todos los paises del mundo1 los niveles 

vemo!I 

d11 

productividad, 1• adqu1sici6n de satisfactores, el ~mpleo, et~. 

han obligado a empresarios y trabajadores a buscar m&todos 

eficac•s para competir frente a las exigencias que este reto 

implica. 

Se han utilizado una qran cantidad de métodos para lograr 

estas e~igencias, sin embargo muy pocos de ellos han podido 

trascender. 

€n el mundo de los negocios, los empresarios se h•n 

esforzado por encontrar el "milagro" de una producciOn optima, 

muchos autores han hecho de sus obras exitos mundiales, tr~tando 

el tema del m~todo administrativo perfecto para lograr la 

eficiencia eMito de una empresa, 9in embargo la actuac10n del 

empleado en este proceso se ha dejado como un punto mas y no 

neces•riamente como el mas importante. 

En los últimos tiempos, la Psicologia Industrial ha 

enfatizado la importancia real que tiene el individuo en los 
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procusos p,.-ot.Juct1vos. Much•s t~Orias no!:. t-i.1blar. ,,, ltrca de las 

motiv•ciones del individue, •lountils de ellas mencionan factores 

tales comoi la familia, el grupo social, los incwnt1Jos 1 etc. n 

P•••r de ello encontramos una 9r•n carencia sobre ~•tudios 

encamin•dos a determinar que e& lo que h•ce que una person• •e 

encuentre sati~fwcha con su trabaJo, •i e~isten factor•s &n el 

medio •mbiente que incrementen o disminuy•n lo• grados d• 

satisi•cciOn y qu• m•todo se puede utilizar par• medir la misma. 

·, 

Nue5tra investiQac10n consistir• principalmente @n h•cer un• 

comparación entre dos distribuidoras de refrescos de la misma 

compahia las cuales presentan diferentes condiciones ambientales. 

Asumimos en esta investigación que la diferencia entre ambas 

distribuidoras estar• dada por 1&5 condiciones ambientale9 que 

particularizan a cada una de ellas. 

El propósito de esta investigación es determinar cual es la 

trascendencia que pueden tener las condiciones ambientales de un 

centro de trabajo sobre los grados de satisfacción de los 

empleados. 

Es necesario para peder comprender el objeto b~sico de esta 

investigaciOn, definir y esclarecer ciertos conceptos relevantes 

al caso, empezando en primer término por definir el objetivo de 

nuestro estudio. 
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Bl .- OBJETIV01 

CONOCER EL 

DISTRIBUIDORAS 

GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS EN 

DE REFRESCOS DE UNA COMPANIA TRASNACIONAL 

DOS 

CON 

DIFERENTES CONDICIONES AMBIENTALES DE ILUMINACION, ESPACIO V 

VENTILACION " 

Cl.- DEFINICION DE VARIABLES 

DEFINICION CONCEPTUAL! 

V.I. CONDICIONES AMBIENTALES1 EntendRmos por condiciones 

•mbientales todos los factores del ambiente que •st•n presente• 

•n •l lugar fisico de trabajo, los cuales comprenden tanto el 

lu9ar como todos los recursos necesarios par• realizarlo. 

V.D. GRADOS DE SATISFACCION1 Entendemos por satisfacciOn las 

•ctitudes positivas qu• la persona guarda hacia sus labores. 

hacia factores afines y hacia la vida en Qeneral. 

ACTITUDa Acumulación de informes que 

predi~ponen a un organismo hacia cierta conducta. 

DEFINICION OPERAC!ONAL1 

V.I. CONDICIONES AMBIENTALES! Luz, espacio, v•nt~laciOn. 

V.O. GRADOS DE SAT~SFACCION1 Puntuaciones obtenidas en la escala 

de satisfacción de Brayfield y Rothe. 
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DI.- HIPOTESIS 

Hi HIPOTESIS DE TRABAJ01 

LAS CONDICIONES MEDIO-AMBIENTALES INFLUYEN SOBRE EL GRADO DE 

SATISFACCION EN LOS EMPLEADOS 

Ho HIPDTESIS NULAt 

LAS CONDICIONES MEDIO-AMBIENTALES SON INDEPENDIEIHES SOBRE EL 

GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS 

HIPOTESIS ALTERNATIVA 1: 

LAS CONDICIONES MEDIO-AMBIENTALES ADECUADAS AUMENTAN EL 

GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS 

HIPOTESIS ALTERNATIVA 21 

LAS CONDICIONES MEDID- AMBIENTALES ADECUADAS DISMINUYEN EL GRADO 

DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS 

HIPOTES!S ALTERNATIVA 31 

LAS CONDICIONES MEDIO- AMBIENTALES INADECUADAS AUMENTAN EL GRADO 

DE SATISFACC!ON DE LOS EMPLEADOS 

HIPOTESIS ALTERNATIVA 41 

LAS CONDICIONES MEDIO-AMBIENTALES INADECUADAS DISMINUYEN EL GRADO 

DE SATISFACCION EN LOS EMPLEADOS 
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E).- DESARROLLO DE LA INVESTIGACION 

Nuestro plan de inve'liti9aciOn !tier".a u,., e5•·,rJ1., 1e t-:\rnpn y;l 

·quC' los r:uestinr . .¡rin~ c;µr:tn apl tcc1idos en e1 i•.JQd,. de tr.1bajo de 

105 sujetos (dos di~tribuidor•• d& r•fre~cos), 

in~roducido ningún cambio deliberado en •l entorno. 

SELECC 1 DN Y. TAMANO !!S. LA MUESTRA 1 

no sera 

El tipo de mu••tra ser• accid•ntal probabilistica, y estar• 

con•tituida por el personal de do• distribuidoras de refresco• de 

la misma compania, siendo el tamano de la muestra de 32 sujetos 

masculinos, (personal de confianza) que corresponden al 50% de la 

poblaciOn total de la~ distribuidoras. Con una edad comprendida 

entre loa 20 y 40 anos de edad siendo la edad promedio de 33 

aNos. La antiguedad minima requerida es de ó meses, con una 

escolarid•d qua comprande de secundaria termin•d• a 

licenci•tur.t. 

nivel 

Lo~ niveles de puestos que tomamos en consideracion para 

ea ta muestra son auMiliarea, supervi~orea jefes de 
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ESCENARIOt 

La investio•ciOn se realizar• en dos dLstr1bu1doras de 

refrescos da un~ comp•Nia trasn•cional. Un• esta ubicada en la 

zona de Zaragoza ( A} y la otra en el cent~o de la ciudad B ), 

ambas en la ciudad d• MeK1co. A continuac1bn descr1biremas con 

mayor detalle como se encuentr•n las instalaciOnes de dichas 

distribuidorass 

DISTRIBUIDORA B.!. 

Se encuentra ubicada en la Avenida Ignacio Zaraooza en 

Ciudad Nezahualcoyotl dentro de el Distrito Federal, se 

compone d& 5 areas1 Recursos 

Operaciones, Mantenimiento Automotriz 

reportan a la Gerencia General. 

Humanos, Administrativo, 

El tamaho de la distribuidora es aproximadamente de 300 mts. 

cuadrados y los departamentos se encuentran distribuidas de la 

siguiente manera& 

Area de Ventas: se encuentra ubicada en la planta baJa. 

consta de 3 oficinas de 12 mts cuadrados cada una para uso 

eMclusivo de los jefes de Ventas, cada una de las cuales tiene un 

escritorio grande, 2 sillas de visita, 1 credenza, un perchero. 

una ventana de pared a pared que da hacia un jardin, alfombra, 
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ventiladores y tel~fonu. fiene 12 cubtculos de mf'd1o1 o\ltura p.tr-a 

los supervisores de ventas que a su v•z constan de un e~critor-10, 

una silla, un anaquel y un •rch1vero. Existe un ~rea as1gnada 

para las Juntas del d•p•rtamento, con una mesa grande y redonda 

de 12 •illas, un archivero, y ventanas de pared a p•red que dan 

hacia el jardin. Asi tambien cuentan con una coc1neta con todos 

los servicios y un recibidor parA los clientes y visitantes. Es 

importante mencionar que a pesar de •er 12 cublculos para los 

3 oficinas para los Jefes actualment~ 

cuentan solamente con b supervisores y un jefe de ventas. el 

motivo por •l que justifican dicha situacOn se debe a la 

planeaciOn de un crecimiento a futuro del departamento. 

Area de Operacion&st Esta área se encuentra ubicada en la 

parte posterior ·de la distribuidora, aleJada de el Area de 

oficinas, esto se debe a que las actividades destinadas para esta 

area r•quieren de un mayor espacio para realizar libremente sus 

funciones. Consta de una oficina g~ande para el jefe de 

Operaciones compuesta por un escritorio, dos sillas de visita, 

des archiveros, una credenza, dos ventanas que dan a la bodega 

teléfono. As! mismo hay una oficina para los supervisores 

auidliares de bodega que consta de dos escritorios. dos 

archiveros, do& sillas y dos ventanas que dan a la bodega para 

que tanto los superVisores como el jefe de operaciones vigilen 

que se lleven a cabo de las actividades del departamento. 
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Area de Mantenimiento Automotr1z1 Esta Area •e encuentra 

ubicada en la planta baja y por los motivos anteriormente 

descritos p•r• el Area de Operaciones se encuentra independiente 

de el Area d• oficinas. Contiene una o1icin• grande con 

escritorio, dos sillas de visita, un arch1~•ro, ventilador, 

telefono, una credenza, dos ventanas grandes de pared a pared que 

dan hacia el taller, asi como también consta de una .!Jir"ea 

asiganada a los super"visores y ~un auxiliar, esta areo contiene 

3 escritorios, tres 5illa~. tres archiveros, una ventana un 

teléfono, además cuenta con un taller mecanice asignado la 

reparaciOn de la& unid•des con todos los materiales y 

herramientas necesarios para cumplir satis1actoriamente sus 

actividades. 

Area de Recursos Humanos1 Este departamento se encuentra 

ubicado en la planta alta de el ~rea de oficinas y consta de una 

oficina grande para el jefe de Recursos Humanos la cual contiene 

un escritorio, dos sillas de visita, dos line•s de teléfono, 

alfombra, dos ventanas grandes, un perchero, plantas 

artificiales, una credenza, un archivero y algunos cuadros en las 

paredes. En la parte de •fuera de la oficina se encuentra un 

escritorio destinado a la secretaria de el jefe de R.H. es un 

escritorio en escuadra, con una maquina de escribir, un 

archivero, un• silla y dos lineas teléfonicas. En la part• 

posterior del departamento 5e encuentran dos escrito~ios con dos 

sil las, un archiv•ro, un• credenza., un t.elefono, una comput•dorá, 
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mJ.iamos que •en ocupo1dos por el superv1sor de nomina el 

supervisor de personal. Independiente de es la area se encuentra 

en la planta baja una oficina p•ra el supervisor de seguridad e 

higi•ne l• cual consta de un escritorio, tres sillas, perchero, 

cr•d•nza, archivera, •djunto a esta oficina se encuentra el 

con•ultorio medico con todo los servicios y materiales necesarios 

P•ra ser utilizados en caso de urgencias. 

Are• administrativas Se encuentra ubicada en la planta alta del 

Area de oficinas, esta area esta formada por la oficina del jefe 

administrativo, el area de cajas y el almacen. la oficina de jefe 

administrativo contiene un escritorio grande, dos sillas de 

v._isita, un archivero, una credenza, un perchero, ventilador"', una 

computadol'"'a, dos lineas de teléfono y dos ventanas de pared a 

pared que dan hacia el jardín, Independientemente de esta, pero 

dentro de el mismo piso se encuentran tres ventanillas que 

componen el area de cajas, las cuales son ocupadas por un cajero 

y un supervisor. El •lmacen esta ubicado en la plant• b~Ja y solo 

conti&ne un mostrador, dos sillas, un escritorio y varios 

anaqueles. 

Dentro de las instalaciones de esta distribuidora, en la 

planta alta, se encuentra la oficina del Gerente General, una 

sala de capacitacion y una sala de juntas, asl como 2 bM'los 

(hombres y mujeres) para cada piso. Las ara•s que 

independientes tienen un ba~o cada una. 
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·. Cabe mEtnci.onar QU" lnstalac1one!'> .. 1enen 

aproJ1<imada.ment& dos arras de h¡abersa remodelado, por lo que toriCJ 

el equipo y ~1 mabil1ar10 san relativ•mente nuevo~. La~ areas que 

hemos descrito, •n su mayor1A, tienen una gran can ti.dad de 

plant~~ artificiales en los pasillo6 y dentro de la~ oficinas, 

cuentan con mU5ica ambiental y toda~ ellas t1enen suficiente lu2 

tanto natural como arti1ic1al, as1 como varias ventanas 

ventiladores de techo. 

QlSTRIBU!DORA ~· 

Esta di9tribuidora se encuentra ubicada en la calle Topacio 

95 de la colonia Transito en la ciudad de M•Mico, y comprende 

li1i'5 mismas area'S que la distribuidora A, a diferencia de la 

anterior, esta distribuido,.a. esta integrada por 7 "minibodeg•s" 

di~tribuídas en la mayor parte de la zona c•ntro, esto se debe a 

que no hay espacio suficiente para guardar todas l•s unidades y 

la mercancia que est~ destinada para e•a zona¡ T~mbien esta 

integrada por una peQueNa area de oficina9 que se encuentr• de 

dos a tr•~ calles de la~ minibodegas; un taller mecanico y un 

servicio médico que por las mismas rázones an ter iormen te 

eKpuestas 6e encuentra a dos calles de el área de oficinas. 

Las Minibodegas " pertenecen al área de operaciones y 

estan integradas por los coordinadores, au~iliares, vendedores 
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dyudantes de \lendedor. Cada una de estas m1nibodeq.10:. t11me 

arect. de 150 mts. cuadrados apr'OMlmadamente en donde se almaceon• 

el praduLto, dentro de esta minl.badeq.i sr. encuentra. : una oficina 

de B metros cuDdrados para uso de los coordinadoros, en ella hay 

un escritorio, un archivare, una 9llla, barto, ventana 

' pequena que da Al almacén y una caseta de v1gilanc1a que se 

encuentra en la entrada de la mtnibodega. 

La bodega general, es donde •e guarda todo el producto quw 

se distribuye a las demas minibodegas y ésta se encuentr• de dos 

a seis calles de distancia de las minibodeg•s. Aqui se encuentra 

el servicio medico, integrado por dos médicos, cada uno de ellos 

tiene un consultorio que consta de un escritorio, do~ sillas, un 

botiquin, una cama, un baf'lo, teléfono y una ventana peQueha que 

da a un patio; en esta misma bode9a esta el taller mecanice que 

contiene toda el equipo y material necesario para la reparaciOn 

de los diablito& y camiones con los que se reparte la mercancia1 

En la parte posterior de la misma se encuvntra una oficina de 24 

mts. cuadrados aproximadamente, con un escritorio, dos silla, un 

archivero, teléfono, una ventana muy pequef'la que da al patio 

donde se encuentran las unidades. El area de almacén es de 

aprowimadamente óO mts. cuadrados, el techo es de lámina y el 

piso es de concreto, tiene un escritorio, dos sillas, un teléfono 

no tiene ventanas por lo que utilizan e>cclusivamente luz 

eléctrica; fuera de el almacen hay un patio en donde se guardan 

los camiones y una caseta de vigilancia. 

7'1 



Las Ofic1nas Gem~r•l•s, se encuentran el l• c•l le de 

Topacio, en esta ~rea •• •ncuentran las oficinas de el Gerente 

Jefe de 

Operaciones, de el sup•rvisor de person•l, del supervi•or de 

nOminus d•l jefe administrativo. Est• ubicad• en un Are• de 

aprowimAdament• 162 mts cuadr•do• con B mts. de ancho por 16 mts. 

de laroo, en l• planta b•J• hay una oficin• d• 24 mts. 

cuadrado& apro~im•damente, en •lla se encuentra el supervisar de 

nomin•s 111 sup•rviaor de personal, tiene do& escritorios, 

cu•tro sillas una comput•dor•, teléfono, tres archiveros, una 

ventana pequeha que da al pasillo y un baNo de 3 mts cuadrados, 

el cual da servicio a toda el ~rea de Oficinas Generales. En la 

planta alta •• encu•ntran cinco oficinas de aproximadam•nte 6.5 

mts. cuadrados, en cada una hay un •scritorio, dos sill•s, una 

credenz•, un archivero, teléfono, dos ventanas pequeNas, una de 

ellas da al patio y la otra al pasillo, éstas oficinas las ocupan 

el Gerente general, el jefe de Recursos Humanos • el Gerent• de 

ventas, el Jefe administrativo y el jefe de operacion•s, fuera de 

las oficinas éstan des escritorios para las secretarias, con dos 

sillas, un archivero, tel~fono, maquina de escribir, una ventan• 

que da hacia el patio y un vetilador. 

El ~rea de caJ• y el ~rea de liquidaciones, se encuentra en 

otras oficinas que pertenecen a la misma compahia, pero no 

pertenecen al mismo departamento, esto se debe a que no eMiste 

espacio suficiente dentro de las demas areas, razon por l• cual 
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se le presta una parte de dichtlc. oficinas para 1;1 real1zac1tm r1P 

sus funciones, en e5tas oficinas hay 3 cúb1culos d&st1nados a lo" 

ca.Jeras cada un con una vent•ntlla pa,...a atenciOn •l pUblico, 

tienen una computadora, una silla, una ca;a de s&gur1dad, no 

tien&n ventana~ por lo qu• la Unica iluminac1on qu• l•• llega e• 

por medio de la ventanilla, tiene un bano que da servicio• toda 

el area y una extensiOn telefon1ca 1 a un lado de la ca;a esta el 

ar•a de ventas, es una area de aproximadamente 60 mtB. cuadrados 

compuesta por 3 cúbiculo• d• mt!!, cuadrados cada uno, 

destin•dos. los jefes de distribución, cont1•nen 6olo un 

escritorio y una silla, tienen un• ventana de 1.30 mts. d• largo 

por 1 mts. de ancho que da h•cia los mismos cúbiculos. Fuera de 

éstos se encuentra un Area destinada para los 12 supervisores que 

componen el departamento de ventas, tiene dos escritorios, dos 

sillas, una mesa de juntas con doce sillas, una televiGiOn, y dos 

lineas de teléfono, tiene una ventana peque~a que da hacia el 

patio. Esta ~rea se encuentra la mayoria de la veces llena de 

cajas articulas promocionales, que como pudimos observar, 

reducen en gran medida el espacio de trabajo. 

Cabe mencionar que @n todas las Breas, incluyendo bodega 

general, oficinas generales, minibodegas, caja y liquidaciones, 

se observo que el espacio es muy peque~o para la cantidad de 

personal y mercancia que guardan, por lo que el espacio personal 

se reduce en gran medida, otro dato importante es que las 

ventanas son insuficientes y en su mayoría dan hacia las misma_s 
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oficinas, por lo qu• es n•c•sario utilizar l• luz el•ctric• para 

al des•mp•ho d• las activid•d••· Otro d•to d• oran r•l•v•nci• •• 

1• c•lle. Por todos los motivo• •nteriorment• d••crito5 todas las 

que en toda la di•tribuidora •ole se observaron dos ventiladores 

L• tabla 3 que s~ muestra a continuar.ion, e~plica meJor Ja~ 

diferencia-s e1dstentes entre la distribuldora A la 

distribuidora B en relacion a las variables ind•pendient•• como 

son la iluminaciOn, la ventilaciOn y el •spacio. 

An:IOS 
DISllllllDOlll A DISllllJllOll 1 

~ 

IWlllMCIOll ADECUADO INADECUADO 

\WITllACIOll ADECUADO IHADECUADO 

ISJllCIO ADECUADO INADECUADO 

FIQJM 3; <:uiro Clllplfftlm de lm updOI eualuüos 
entre llS a fütrl•fQu 
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1NSTRUMENTOS1 

Para este tr•b•Jo 5e ••l•cc1onO un• escala de la medida d• 

satisfacciOn del emple•do, re•lizada por Brayfiel y Rothe,t cuyo 

metodo h• sido utilizado exp•rim•ntalmente por Brayfield su~ 

•saciados en dos oc•siones. 

Rooer M .. Bellows, autor d•l libro "Psicologi• del personal 

en la industria lo• negocios" menciona lo• trabajos de 

Brayf ield Roth•, considera que es el método mas sencillo para 

obtener el grado de satisfacciOn, que ha sido concebido 

evaluado; ademas, se puede combinar con reactivos de act1tud 

especificas o emplwarse por si ~ismo como••· Cuenta con v•ri•~ 

car~cteristicas que son considerad•• como las esperad•• en 

cualquier indic• de satisfaccion. 

1.- Suministra un indice de satiaf•cciOn ;ener•l, m•$. quv 

aspectos especificas d• aatisfacciOn •n •l trabajo. 

2.- Es aplicable • un• amplísima variedad de situaciones y 

empleos. 

3.- Es sensitivo a variaciones en Actitud. 

4.- L•s partid&s son de t&l naturalez• ( inter•s•nt••• 

realistas y variadas) que provocan la coop•r•ciOn tanta 

de gerentes como de empleados. 

5.- Suministra indice de confiabilidad. 

6.- Suministra indice de validez. 

7.- Es breve ademAs de emplearse y computarse facilmente. 
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Brayf i.ttld y Rottu~ l l9!>l) construyeron esta escala busc..mrlo 

encontrar la mayoria de las posibles especificaciones para una 

medida de satisftacciOn. En esta forma ello5 iniciaron e.en una 

qran base de 107~ af1rmacion•s a cerca de l•s reacciones 

oenerales de los emplea.dos en sus tr•baJos. las cuales se 

editaron y revisaron, reduciéndolos • un total de 2~b reactivos. 

Contaron con 77 JUE'ces qu11 •liQieron los Ultimas "o mas 

recientes", de acuerdo con la escala de procedimientoia de 

intervalos de igual aparienicia de Thurstone. Con base en eso una 

escala preeliminar de 18 rwactivos fue construida, la cual: a) 

representaba toda la continuidad de sati5facciOn-insatisfacciOn. 

b) consistia de reactivos con elevados acuerdos de juicios al 

seleccionar, c) unicament• tenia afirmaciones referentes al 

trabajo en general en lugar de sus aspectos especificas, y d) era 

aceptable para directivos, y empleados. 

En seguida la escala fué administrada a diez trabaj•dores, y 

su consistencia interna tu• determinada comput•ndo el orden de 

correlación dal r•ngo de las partidas sobrantes. siendo el 

resultado de correlación de .48 (corregido por Spearman y Brown). 

Brayf i11ld y. Rothe lleoaron a la conclusiOn de que asta 

consistencia interna de correlaciCn fue muy baja, y que tal vez 

los procedimientos de la escala y los resultados debieran ser 

cambiados. De comón acuerdo, decidieron usar escalas de tipo 

Likert marcando de 1 a 5 para conte•tar 18 afirmaciones. 
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La versión final de esta Escala de Satisfaccion del TrabaJo, 

es la que se utilizara para efecto de e~ta tesis. 

CONFIABILIDAD !15. !.a ESCALA1 

La escala revisada fue suministrad• subsecuentemente como 

parte de un estudio mas amplio a 231 empleados de una oficina en 

diferentes posiciones, que incluian entre otras, mecanografas, 

con altos bajos habilidades para mAquina de oficina, 

taquimecanOgrafas puestos de contabilid•d. Los formulario5 

fueron firmado• junto con otro tipo de materiales de test. Uno de 

los investi9adores personalment~ administro el cuestion•rio a los 

empleados en grupos p•quehos. Tipicamente los SUJ~tos er•n 

jovenes, mujeres solteras y sin dependientes. La muJer promedio 

en esta muestra habla completado doce a~os de escolaridad.con ur. 

aho de ant1gued•d en su trabajo actual y con un contr•to par~ 

trabajar en la compaNia por 1, 3 y 4 aNos. Las calificaciones del 

r'ango de s•tisfacciOn en el trabaJo p•ra •sta muestra tu• d• 

35-87. El promedio de las calificacione~ fué de b3.8 con un~ 

desv1aci6n •st~ndar de 9.q. 

El producto de los pare~ y lo• nones en el mDmwnto 1Jrr 

obtener los coefici•ntes da confiabilidad 1ué par• esta muest'• 

de • 71 e I 1.ua 1 f ué corr'eQ ido por 1 a fnr mu l •J rJe Lipt'rmrin Ur r-,11¡• 

a .01. 



La nAturalwza d• la preguntas individuales es parcial aunque 

no cruci•l evidencian la valid•Z de la escala. Esto R5 un 

recurso par• enfrentar la v•lidaciOn. 

La• evidencias adicional~B de una naturaleza as!, son 

proporcionadas por el m*todo de con5trucción de la escala. Para 

el desarrollo de e•ta e•cala en primer lugar se definió la 

variable '' actitud '' como la satisfacción en el trabajo, la cual 

fu~ inferida a partir de las reacciones verbales convertidas en 

&~presiones de trabajo a }O$ largo de un continuo favorable-

de$favorable. Las declaraciones usadas en esta escala 

uniformemente tenian valor O bajo, los cuales indicaban una 

marcada consistencia entre los jueces. Con la variable ''actitud" 

ya especific•da, 77 jueces fueron consistentes en decir "Esta 

decleraciOn awpresa un sentimiento de satisfaccion con el trabajo 

y deben ser catalogadas en cualquier sitio a través del continuo 

favorable-desfavorable. 

Un requerimiento más riguroso para la validación de esta 

e5cala es usar un criterio eKterno, una forma para proveer el 

miamo, fue el hecho de que el cuestionario de satisfacciOn del 

trabajo fué administrado a 91 adultos estudiantes de la escuela 

nocturna en psicologia en personal, en la Universidad de 

Minnescta dur•nte 1945-1946. Las respuestas fueron anOmimas. El 
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grupo incluía 49 hombre~ y 42 mu;eres con una edad prom1;odio de 2¿ 

a 54 a~os y con una media de 35 a~os. Practicamente el total de 

miembros que participaron, estaban comprometidos ~n ocupac1ones 

de oficina que pod1an se semiprofesionales, profesionales o de 

administraciOn supervisión. Las calificaciones del rango de 

satisfacciOn en el trabajo de esta muestra, fué de 29-89. La 

calif icaciOn promedio fue de 70.4 con una desviacion estandar de 

13.2. 

El común denominador de los miembros de asta muestra fuQ que 

se h•bian inscrito a las clase~ de psicologia de personal. La 

inscripciOn en la clase fué considerada como una eMpresion de su 

interés en el trabajo de personal. Un indicativo de la fuerza de 

su interés era dado por su continua asistencia a las r.lases 

nocturnas de psicologia (después de un dia completo de trabajo) 

por un semestre completo, al final del cual el cuestionario fué 

administrado. 

Dadas las circunstancias, la siguiente suposiciOn fué 

hecha: Aquellas personas de la·clase, empleadas en trabajos 

apropiados a su interés expresado, deberian en promedio, estar 

más satisfechas.con sus trabajos, que aquellos miembros del grupo 

que estaban empleados en ocupaciones inapropiadas para eu interés 

expresado en el trabajo de personal. Esta suposición parecio más 

razonable a los investigadore~ y les suministro una prueba de la 

validez del formulario de satisfaccion, en el trabajo. 
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Las 91 personas fueron divididas en dos grupos (las de 

personal y las de no per~onal) con respecto a su pos1c1on •n el 

trabajo, En totAl 40 personas comprendian el grupo de ~ersonal y 

51 de no personal. Una comparación fue hecha entre el promedio 

de calificaciones para los dos fdrupo9 en el c:uest1onario de 

satisfacción en el trabajo. La media para el grupo de per~onal 

fu~ de 7ó.9, con una de~viacion e~tandar de 8.ó, comparado a unA 

media d~ ó~.4, con una desviacion estandar de 14.02 para ol grupo 

de no personal. Esta d1ferenc1a de 11.5 puntoB es significativa 

al nivel del 1X. 

Si en la suposicion original eMiste una diferencia 

significativa entre los miembros de uno u otro de los dos 

grupos; •era aceptada dicha suposicion, y este dato nos da la 

evidencia de la validez del cuestionario de sat1sfaccion en el 

trabajo. 

ESTRUCTURA ~ CUESTIONAR I0· 1 

El indice de Satisfacción en el trabajo de Brayf ield 

Rothe lo utilizamos como una herramienta de medición para poder 

confirmar ñuestras hipótesis. El cuestionario cuenta con 18 

preguntas que den6tan actitudes positivas y negativas hacia el 

trabajo. (anexo 1) Lo consideramos como una escala de tipo 
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ordinal ya que las respuestas se ericu1o>ntron colocadds 

consecuencia estan clasifLcadus por orden de rango d~sde ~l 

eMtremo favorable hasta el desfavorable, con respecto 

atributo. (M•thenson, Bruce y Beauchamp, 19851 

.;algún 

Las afirmaciones POfiitivas, son la• que muestran actitudes 

favorables hacia la empresa y l•s neoativas sen las que muestran 

actitude5 desfavorable• h•cia la empresa. 

Las c•tegorias colocadas en cada pregunta van del 1 al 51 

Conforme 1 irmemente, conforme, inconforme, indeciso, inconforme, 

inconforme firmemente. 

INSTRUCCIONESr 

Para la aplicaciOn de el cuestionario no s .. tomar:. 

cronometraje en virtud que el cuestionario no lo requiere, y las 

instrucciones seran las siguientest 

Quiero agradecerle de antemano su buena disposicion para la 

elaboracion del cuestionario. Debido a que solo se necesita 

conocer el sentir general del departamento, no se requiere de los 

nombres de quienes lo contesten. por lo que sus respuestas 

sinceras, me ser.in de valiosa ayuda para. el computo olobal." 
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La manera an que deb•ran contest•rlo y otras •clar•cion•s 

pertinentes se encuentran an el mismo cuestion•rio. (aneKo 1) 

MATERIALES 1 

LApiz, hoja~ de r•Qi•tro, cuestionario, computadora 

M240 " , hoJas de impresiOn. 

PROCEDIMIENT01 

OLIVETTI 

El procedimiento que se llevo a cabo par• ambas distribuidoras 

fue el sigui•nte1 

l.- Se acudiO al departamunto d• Recursos Humanos para solicitar 

la autorizaciOn para la aplicaciOn del cuestionario los 

empleados de la distribuidora. 

2.- Con el permiso ya obtenido, 5e procediO a dividir en dos 

grupos solo los empleados de confianza, los grupos fueron de 7 y 

8 personas cada uno. 

J.- Se le pidio al primer grupo que asi~tieran a la sala de 

juntas, se procediO a darles una peque~a e~plicaciOn a cerca de 

los motivos de nuestra investigaciOn y las instrucciones 

necesarias para la elaboraciCn del cuestionario indicandoles que 
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un• vez qu• habi•r•n terminado de ccnt•~tarlo lo wntreo•r•n 

inmediat•m•nte. 

4.- Une v•z que el primer grupo compl•to lo• cu•stionario• •• l•s 

dio l•• gr•cias por su coop•r•ciOn y •• les pidiO qu• abandon•ran 

l• s•l•, dando en&eguid• indic•cion•• p•r• que •l otro grupa 

entr•r• ll•vando•e •cabo el mi•mo procedimiento que •l ant•rior. 
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IV.- RESULTADOS 

En el presente capitulo eMpondremos el procedimiento que se 

llevo a cabo para la obtenc10n de resultados y el anali~is de los 

mismos. 

Se pres•ntaran además las graf1cas que fu~ron elaboradas 

fin de que resulten más claros los resultados que se obtuvieron 

en cada una de las d1str1buidoras 1 mostrando el 1nd1ce de 

satisfaccion obtenido, tomando en cuenta diferentes variables que 

consideramos de mayor relevancia para la presente inv~stigac10n. 

A).- PROCEDIMIENTO~ b.!l_ OBTENCIDN ru;_ RESULTADOS1 

1.- De acuerdo a la naturaleza de la afirmación (positiva o 

negativa), se le di6 una puntuación del 1 al 

procedimiento para la escala de Likert. 

2.- Una vez hecho lo anterior, se procediO 

siguiendo el 

obtener la 

calificacion de los reactivos por cada uno de los sujetos. 

Los datos fueron vaciados en una tabla como la s19uiente1 
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FIGURA ~; Tablft para uaclado da da~o• 

3.- Po•teriormente, se ~•co el promedio por sujeto, sumando 

los valores que el sujeto le dio a cada reactivo, dividiendo el 

total entre el numero de reactivos. 

4.- Para obtener el promedio de cada reactivo, se siouiO 

procedimiento similar, sumando la puntuaciOn que cada sujeto le 

dio a un reactivo, dividiandose entre el total de sujetos. 

s.- Se graficaron los resultados de cada distribuidora 

tomando en cuenta diferentes variables significativas para el 

estudio. 

ó. - Por al timo se calculo el valor de la prueba Of! 

student, para realizar el analisis de los resultados. 
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Las siouientes or~f1cas muestran la distribuciOn de los 

puntajes obtenido~ en ambafi distribuidoras. 

s•ti~faccion de la di•tribuidora A y la distribuidora B por 

sujeto de acuerdo a lo• valora• da la escala de likert que van 

del l al 5, donde 1 es el nivel minimo de •atistacc1Cn y 5 •~ el 

nivel máximo. Como ea puede observar los punta;es fueron muy 

altos en amb•S di5tribuidora•, Y• que la mayoria de los sujeto• 

obtuvieron una calificaciOn de 4 y 5, que corresponde a un alto 

orado de sati•facciOn. 

La or•fic• 2 muestra el porcentaje de sati~facciOn oeneral 

en ambas distribuidoras, como ~e observa en esta gráfica el 

porcentaje de satisfacción en las dos distr1~uidor~s ~~ encuentra 

arriba del 80 % mientras que el porcentaje de indecisiones va de 

ó.5 % en la distribuidora 8 al 12.5 % en la distribuidora A, sin 

observarse ningun porcentaje de insatisfacciOn en ninguna de las 

dos distribuidoras. 

La grAf ica 3 muestra el porcentaje oeneral de satisfacciOn 

de acuerdo a la antiguedad de los sujetos en las distribuidoras. 

Para obtener estos datos.se incluyeron a todos los sujetos que 

participaron en la investigaciOn sin tomar en cuenta la 

distribuidora a la que pertenecen. 
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3 

2 

1• 
1 2 3 4 s 6 1 a 9 ~ n ~ ~ u ~ ~ 

SUJETOS 

1 - DISTRIBUIDORA A ~ OISTRIB~D~~B l 
TABLA 1 
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PORCENTAJE GENERAL DE SATISFACCION 
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DIPLl'ADO l'lllMCIM 

1 s 
2 1 

3 1 

4 1 

5 1 

6 5 

1 7 1 
1 
1 8 5 

1 9 1 

1 18 1 
1 

18 

1 11 1 11 

12 3 12 

13 1 1 13 

11 1 1 

15 3 15 

16 5 16 

TílBlil 6.- l'lllrulCIOOS DEL NIVEL DE SATISF~IM POR su.n;ro 

5 ALTAMENTE SATIS FECHOS 
4 SATISFECHOS 
3 INDECISOS 
2 INSATISFECHOS 
i ALTAMENTE INSATISFECHOS 
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~l.- TRAlAM!ENTO ESlAU!Sl !Cp_1_ 

Para el man~jo de las h1potesis planteadas ant•riormente, se 

utilizaron los 6iguientes procedimientos estadisticos1 

Corre l acHm de Pear5on 

T de student 

Las hipOtesis que se ponen a prueba suponen que los dos 

grupos de variables difieren en al9un• caracteri•tica. 

En primer lugar se aplico la pr"ueba del coeficiente de 

correlaciOn de Pearson para establecer el grado en Que se 

relacionan dos variabl~9 y comprobar nuestras hipótesis. 

La formula es la siguiente1 

r = N ( MY ( ( x) ( i: y) 

'1 ( N i_ M
1 - 1 ~ M ¡&. ) ( N Í YJ. - ( Í, Y ¡1- ) 

Donde son las puntuaciones obtenidas en la distribuidora A 

Y &on las puntuaciones obtenidas en la distribuidora B 

Posteriormente se aplico la prueba T de student que mide las 

diferencias entre dos grupos de sujetos de una misma variable. 
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la formula utilizada tué la s1gu1ente: 

r [N=2 
--------------

Donde es la puntuación obtenida de la formul• d .. 

correlaciOn de Pearson. 

N es el numero de suJetos. 

Por Ultimo se saco el grado de libertad, con la siguiente 

fórmula: 

gl n - 2 

Donde gl son los grades de libertad 

n es el numero de sujetos 

Para poder rechazar o aceptar nuestras hipOtesis se obtuvo 

el nivel de sionif icancia de acuerdo a tablas ya diseNadas, en 

donde se localizan los grados de libertad obtenidos y el nivel de 

o.05 que es el aceptado en los trabajos de psicologia, el punto 

en donde los dos coincidan ser~ el nivel de signif icancia. 

Una vez hecho lo anterior se procediO a realizar una tabla 

con los resultados obtenidos en las t de student tanto de la 

hipotesis trabajada como de algunos reactivos en los que se 

observo mayor diferencia. 
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V. CONCLUSIONES 

Nuestro principal propOsito al realizar eGta 1nvest1gac10n 

fu~ estudiar una pequeNa area do la motivacion humana en el 

~mbito laboral, que se refiere a los factores ambientales, tales 

como la ilum1nac16n 1 el e6pacio y la ventilación as1 como su 

relacion con la satisfacción en el trabajo. 

En el trancurso de esta investigación s@ h1zO incap1~ en 

cada uno de ellos con la mayor precisión posible, y se aplico un 

instrumento que indirectamente, segUn nuestras h1pOtesis pudiera 

medir si el grado de satisfacciOn que se manifestara, estarla 

determinado por estos factores ambientales. Los resultados 

obtenidos, reflejan que los empleados de ambas muestras se 

encuentran altamente satisfechos con sus trabajos, a pesar de Que 

106 factores ambientales en la distribuidora B eran visiblemente 

inapropiados, y en la distribuidora A altamente apropiados, de 

acuerdo los estandares establecido= por la Oficina 

Internacional del Trabajoª 

Por lo tanto, nuestra hipOtesis central fué rechazada, 

demostrando con esto, que dichos factores no son determinantes en 

el grado de satisfacción que los empleados expresan hacia. su 

trabajo, ya que ademas de las condiciones ambientales, existen 

otros factores a los c:¡ue Herzbel"g denomino " Motivadores " y que 
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son el merito, el reconocimiento, el trabaJo en si mismo, la 

poaibilid•d d• crecimi•nto perwon•l, el avance la 

responsabilidad. Por lo que consideramos a estos de mayor 

trascendencia que a los factores •mbientales, ya que podemos 

encontrar una per•ona que en su ~rea de trabaJo no tenga las 

condlciones adecu•das p•ra el desempeho de sus· funciones y, sin 

embargo, puede estar muy satisfacho con su empleo, si ha camb10 

de dicha carencia, él mismo, es poseedor del reconocimiento o el 

mérito a sus laborws, ya que como afirma Herzberg, estos factores 

tiene muy bajo potencial para producir descontento pero son de 

alta consecuencia como elementos positivos determinantes de la 

satisfacción. 

Sin embargo, no podemos ser tan rigidos, al afirmar oue lo~ 

factores dPw hi~iene como son la administraciOn, las 

condiciones ambientales, el ambiente de trabajo, el salario, la 

seguridad, el status, la compahia, la supervisión técnic•, etc., 

sean relativamente de poca consecuencia como elementos positivos 

determinantes de la satisfacción, ya que en nuestra investigaciOn 

solo nos inclinamos al estudio de algunos factores del medio 

ambiente, demostrando que si bien, estos factores ambientales no 

son determinantes no dejan de tener importancia dentro del 

conteKto laboral, ya que todo el ambiente que rodea a 

individuo influye en mayor o menor grado en las actitudes que el 

expresa hacia sus labores. Concluimos también, que e~isten 

diversos factores que pueden influir en la aplicacion y 
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resultados de una investigac16n como la presente, 

posiblemente determinaron las respuesta~ positivas d& 

empleados hacia su trabajo 

factores sena 

ambas distribuidoras, 

1.- La cercania de 9U hogar al luoar de trabajo. 

que 

los 

Estos 

2.- El niv•l de sueldo y la• prestaciones que otorga la compa~ia. 

4.- Lo• programas motivacionales e incentivos que la empresa 

otorg~ a sus trabaJadores. 

5~- La seguridad que le brinda el trabaJo. 

é.- La posibilidad de crecimiento dentro de la empresa. 

7.- El reconocimiento hacia sus labores 

5.- El prestigio de la empresa. 

Es preciso se~alar que existen varias limitaciones en el 

alcance de la presente investi9ación, entre ellas se encuentran, 

que debido a la falta de disponibilidad de la empresa las 

limitaciones personales de tiempo solo se abarco el 50 % del 

universo que se planteo en un principio, por lo que difícilmente 

podria hablarse de generalizaciones validas hacia lodo el 

personal. Por otro lado tenemos, que el hecho de que la persona 

que aplico la encuesta, no fuera una persona externa a la 

empresa, Dino que perteneciera al corporativo, pudo influir en 

que los empleados trataran de dar una impresiOn favorable hacia 

la misma. Asi mismo, es posible que este hecho haya impedido que 

wn muchos casos la gente se explayara 

negativos de su trabajo. 
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Finalmente, hemos considerado importante se~alar que esta 

investigaciOn debe ser considerada como un acercamiento 

ampliado preliminar 

profundizado. 

invest1gecion 

al problema, 1>úcept1ble de 

Los resultados obtenidos en estc1 

nuestro punto de vist• al respecto, no van 

enc•min•dos a contraponer ideas ni confundirse con otros aspectos 

de la mot1vac10n humana, sino a considerar que las aportaciones a 

una hip6tesis pueden ser mult1ples, y sean aplicables o no 

determinado tipo de problema, !iiernpre crearan inquietud , que es 

un fuerte factor motivacional en la dificil búsqueda del 

perfeccionamiento. 
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ANEXOS 
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL TRABAJO ( BRAFIELD Y ROTHE ) 

Algunos trabajos son mas satisfactorios que otros. De•eamos saber como 
juzgan lal'a personas los d1 ferentes empleos. E'l!lota forma contiene 
diesciccho declaraciones acerca de los empleos, usted deberA cruzar la 
frase debajo de cad• declarac10n que d@~criba mejor como se siente 
usted en su trabaJO •ctual, No hay respuestas corre~tas o incorre~tas. 

Nos agrada.ria conocer op1n1on honrada sobre cada de lds 
declaraciones. 

O.- EMisten algun~s condiciones en mi trabajo quR pudieran mejorarse 

Conforme 
firmemente 

Canfor-me Indec:1so Inconforme 

l.- Mi trabajo es como una divers10n para mi. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indecigo Inconforme 

Inconforme 
firmemente 

Inconforme 
f i rmernen te 

2.- Mi trabajo es por lo gener•l bastante interesante como para 
impedirme qu@ me aburra 

Conforme 
firmemente 

Conforme lndeci.so Inconforme Inconforme 
t irmemen te 

3.- Parece que mis amigos estan más interesados en sus trabaJos. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso Inconfor-me 

4.- Considero mi trabajo más bien desagradable. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso Inconfor-me 

5.- Disfruto más con mi trabajo que con mi tiempo libre. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso Inconforme 
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Inconforme 
firmemente 

Inconforme 
t i.rmemente 

Inconforme 
f ir-memen te 



6.- Me aburro a meritJdo en mi trabaJn. 

Conforme 
firmementt!' 

Conforme Indeciso lnconformtt 

7.- Me si•nto bastante 5at1sfecho con mi empleo actual. 

Conforme Conforme Indeciso Inconforme 

Inconforme 
firm@mente 

Inconforme 
firmemente firmemente 

e.- La mayorla de las Yeces nec•sito forzarme para ir al trabaJo. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso Inconforme 

9.- Estoy satisfecho con mi trabajo por el momento. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso lncon1'orme 

Inconforme 
firmemente 

Inconfor-me 
firmemP.nte 

10.- Considero que m1 trabajo no es m~s interesante que otros. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso 

11.- Decididamente, me disgusta mi trabajo. 

Conforme 
firmemente 

Conforme Indeciso 

Inconforme 

Inconforme 

Inconforme 
firmementtt 

Inconforme 
firmemente 

12.- Considero que soy mas feliz en mi trabajo que la m~yoria de los 
dem.11.s. 

13.-

14.-

Conforme Con·forme 
firmemente 

La mayor parte de los 

Conforme 
firmemente 

Se me figura 

Conforme 
firmemente 

Conforme 

que nunca 

Conforme 

Indeciso 

di as mi trabajo 

Indeciso 

termina mi di• 

Indeciso 
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Inconforme 

me entusiasma. 

Inconforme 

de tr""abajo. 

Inconforme 

Inconforme 
fir""memente 

Inconforme 
firmemente 

Inconforme 
f ir""memen te 



l!J.~ Mt= cHJrada mi trabuJO mas que di pru111~d1u t.Je lo":. lrr.'bdJ<l'l[Jre<:,,. 

lb.-

17 .-

18.-

Conforme 
firmemente 

Mi trabaJo 

Conforme 
firmemente 

Conforme 

es bastante 

Conforme 

indeciso Incor1 1 orme 

falto de interés. 

Indeciso Inconforme 

Disfruto en real id ad con m1 trabaJo. 

Conforme Conforme indeciso Inconforme 
firmemente 

Estoy desi lucionado por haber •cept•do este trabaJo. 

Confo,-me Conforme Indeciso lncon forme 
firmemente 
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lnco11 forme 
firmemente 

lncon forme 
f irmernente 

Inconforme 
f irmementtt 

Inconforme 
firmemente 
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