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InTRODUCCION.

Ta vida es una ¢ actividad que se desarrolla en diferentes cam-

pos. Uno de ellos, y de loe mis importantes, es el laboral. El tratajo es ms que
un simple medio de sustento econémico, el trabajo también debe y puede ser una
fuente de patisfaccién y de realizacién.

1a patisfaccién derivada del empleo incide en la existencia del individuo, tan
to dentro como fuera del trabajo. Este tipo de satisfaccifa propicia actitudes la

borales positivas y un mejor desempefio en el p pero, ademdis, hace que se
tengan sentimientos mfs favorables hacia los restantes aspectos de la vida.

Actualmente se conoce el papel que juega la satisfaccién del empleado, pero no
siampre ha asido as{. Hubo una época en que a la gerencia no le interesaba el per-
scnal, 1o consideraba una mAquina sin emociones; si se trataba de auwmentar la pro
duceibn, sblo se procedfa a crear métodos de seleccitn mfs eficaces.

Con la llegada de las relacicnes humanas, se puso de manifiesto que el desempe
fio no dependfa de las habilidades y de los conocimientos, ya que se demostrd gue
los trnbajac;orea tienen sentimientos y actitudes hacia sus tareas, los cuales re—
percuten en su desenvolvimiento laboral. Pronto se hicieron esfuerzos por mejorar
la satisfaccién del personal, estimando que de esta forma era posible elevar el
rendimiento. Luego se comprendié que la relacién entre produceién y satisfaccién
es mucho mis compleja de 10 que se crefa; sin embargo, al fin se tom5 en cuenta
la satisfaccién de los empleados.

En los primeros intentos que se efectuaron para tener contentos a los trabaja-
dores, se pensd que bastaba con aumentar el sueldo, pero posteriormente se vid

que ello no era suficiente. Ahora se sabe que la gente difiere en cuanto a lo que



considera satisfactorio en un entorno laboral, pero se puede decir que entre o-
tras causas un empleo es gratificante cuando le permite al individuo ser producti
vo, socializar, adquirir prestigio, ser creativo o, incidentalmente, ganar dinero.

Conforme se tuvieron mis conocimientos, se hizo evidente que la satisfaccién
en el trabajo es un proceso bastante complejo en el que intervienen diversos fac-
tores (entre ellos las caracteristicas tanto del individuo como de su empleo); a-

demis de que se relaciona con otros procesos psicolégicos.

Se han formulado diferentes teorias y efectuado un gran ntmero de estudios que
tratan de definir cuales son los satisfactores que la gente busca en su trabajo y
el como este influye para que aguellos se obtengan; pezoa(mnosehanegadoag
na explicacién definitiva y global, ni siquiera existe un concepto de satisfac-
cién 1aboral que a todos convenza. No obetante, todo esto ha servido para compren
der mejor dicho fendmeno.

El interés en el que ¥y el cam se siente satisfecha una persona con su enpleo,
8e debe a la certeza de que descubriendo las causas, se puede mejorar la situa--

clén laboral, elevando as{ la calidad de vida dentro y fuera del trabajo.



Capivuro I.

EL TRABAZO ¥
LAS NECESIDADES
DEL NOABRE.

1.1. EL SIGNIFICADO DEL TRABAJO.

Gran parte de la gente, sf no es que toda, desea que su vida sea plena y
fel1z, siendo el trabajo uno de los factores determinantes para lograrlo. Su
importancia en Ta existencia humana se refleja en el hecho de ser la activi-
dad 2 Ya que se le dedica mayor tiempo durante la eqad adulta, y mis alin, en
el hecho de que es el medio mis seguro de ganar el sustento econSmico de la

familia y de st mismo y de desempefiar un papel en 1a sociedad.

Seglin su definicibn té&cnica, el trabajo es 1a actividad humana aplicada a
1a produccifn de bienes o servicios de valor para los demis (Reyes Ponce, --
1979). Dicho de otra manera, es aquello que las personas hacen a cambio de
cosas que consideran vallosas pero que por sY mismas no pueden obtener --
(Schermerhorn y otros, 1987). E1lo implica que se trata de un medio de inter
acctén entre un Tndividuo y una organizacisn, interaccidn de la cual ambos

salen beneficiados.

De acuerdo con sus caracteristicas, el trabajo es una actividad realizada



exclusivamente por el hombre y que se lleva a cabo con algin fin, es decir,
que una persona trabaja por determinada razbn. Esta actividad, también como
parte de su esencia, es una tarea, un deber o un logro mediante la cual algo
se transforma, mejora su utilidad o aumenta su valor, y por la que se recibe
una paga. E1 trabajo puede ser mental, fisico o, en mayor o menor medida, am
bos, y puede ser repetitivo o creativo, pero hace que en &1 se concentren to
das Tas energfas intelectuales y corporales, dejando de Tado cualquier otra

actividad (Reyes Ponce, op.cit.}.

EV trabajo, ademis de 1a mera realizacion de una actividad, implica y exi
ge interactuar con otras personas, entre ellas jefes y compaieros, acatar
las reglas y polfticas de la empresa, cumplir con ciertos niveles de rendi-
miento y vivir en condiciones laborales muchas veces distantes de ser jdea-
les, entre otras cosas (Robbins, 1987). Como consecuencia de ésto y de To an
terfor, el trabajo repercute en la vida global de un individuo, ayudando o
estorbando las alegrfas y tristezas que se tienen en aquél, al desarrollo de

ésta.

€l trabajo tiene un aspecto econdmico y otro mecdnico, pero también tiene
un Yado psicolégico. Desde dicho punto de vista el trabajo es una situacién
humana ante 1a cual el hombre responde con cierte tipo de conducta (Fernin-
dez Hernindez, 1987). Para entender psicoldgicamente esta actividad, se de-
ben tomar en cuenta tres de sus caracterfsticas importantes, mismas que ense

guida se transcriben, mencionando para ello parte de lo ya dicho.

- E1 trabajo es una actividad personal.- Es un hombre en toda su integridad
el que trabaja y en su empleo forja su existencia, desarrolla su persona-
Tidad e influye en 12 existencia y personalidad de Jos demis. E1 trabajo

depende de 1a personalidad de] individuo duel]o realiza y, a la vez, esta



Gi1tima depende del primero.

- E} trabajo es una actividad productiva.- E) hombre al trabajar siempre
produce alge que satisface o pretende satisfacer una necesidad, convenien

ci2 o demanda de 1a sociedad.

- El1 trabajo es una actividad social.- EV hombre trabaja con otros y su tra
bajo. depende del trabajo de los otros, de las relaciones humanas existen-
tes en la empresa, del sentido que se da al trabajo en la sociedad y de

1a estructura general de esa sociedad.

_Los resultados ya sea econdmicos, mecdnicos o psicoldgicos del trabajo,
tanto dentro como fuera de &), pueden ser obvios o su_tﬂes; siendo este pro-
ducto final evaluado en forma diferente dependiendo del individuo que lo rea
1iza. AsY, 1o que para muchos es una experiencia gratificante preferible a
cualquier cosa, para otros es algo ingrato que representa un sacrificio de
tiempo necesario para ganar el dinero suficiente con el cual conseguir parte
de Yo que se anhela. Esto quiere decir que e] trabajo tiene un significado

distinto para cada persona.

Para comprender su significado, e1 trabajo no se puede considerar indepen

dientemente del indfviduo que 10 efectﬁa Su significado estd determinado

por cosas como la natura]eza de‘] ecompensas recibidas, 12 es

tructura organizaciona1 y la ‘en e1 empleo; pero, ade--

mis, se deben tener en cue

- ceta psfco!691ca...

Pero dedeﬁoévmomgntangahenge de lado a1 tiabéjé‘y'sﬁ:$i§n1fiéadd,paré o



1.2

~ La motivacidn tmplica fundamentaimente necesidades;’ m

retormarlos mis adelante. Ahora dirijamos 1a atencién hacia uno de los proce

sos psicolégicos humanos mis importantes.

LA MOTIVACION HURANA.

Todo ser humano, cuando siente l1a falta de algo, 1o que- hace es’tratar de
conseguirlo. Esto se repite muchas veces a lo largo de su existencia; por’
tanto, se encuentra constantemente en persecucién de infinitas y variables
metas que sirvan para alcanzar sus anhelos, muchos de ellos apare%temente i-
16gicos, absurdos o superfluos. Nunca se estd pasivo ni contento por comple-
to, pues continuamente se busca alguna cosa, ya sea alimento, calor, salir a
delante, seguridad econdmica, satisfaccidn sexual, reconocimiento, tranquili
dad o autorrealizacidn, asf como evitar enfermedades, miseria, dolor o casti

gos. Es a este proceso al que se le copoce como motivacidn.

La motivacidn es un proceso satisfactor de necesidades que puede definir-
se como e} estado o condicifn que induce al hombre a realizar algo; en otros
t&rminos, es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar una meta (Rob--

bins, 1987 y Chruden y Sherman, 1992).

Las primeras existen dentro del individuo, por-tanto

nas (Davis y Newstrom, 1988 y Chruden y Sherman,»§

rencias fisfolggicas o psicolbgicas que surgen~enféad

siente 1a urgencia de eliminar (Hodgetts y Altman,. 19

son en su mayorfa requerimientos inconscientes que'iq xpresan a través de
motivos, esto es, deseos especificos orientados a 1a.consecusin de objeti-

vos asociados a una necesidad.

.
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Los incentivos se hallan fuera del individuo, forman parte del medio am-
biente en que &ste se desenvuelve y se refieren al objeto o suceso que indu-

ce a una accidn encauzada a satisfacer una necesidad (Davidoff, 1984).

E1 proceso de Ya motivacidn inicia cuando surge una necesidad. Esta crea

- tensiones en la persona, provocdndoie a la misma, deseos por atender y cu-

brir esa necesidad. Los deseos (motivos), a su vez, impulsan al individuo a
realizar los actos que & cree adecuados para lograr alcanzar objetivos mate
riales, sociales o espirituales (incentivos) que permitan total o parcialmen
te su satisfaccién. Por ejemplo, st necesita sentirse econdmicamente seguro,

su conducta ser§ ahorrar o invertir a fin de conseguir dinero.

Se puede decir que casi todo el comportamiento consciente es motivado por
alguna causa; expresindolo de otra forma, la mayoria de las acclones 1leva-
das a cabo por una persona, son originadas y dir{gidas por el anhelo de al-
canzar {ncentivos o metas que le procuren la satisfaccifn de todas sus nece-
sfdades y deseos {Carroll, 1984). Sin embargo, al tratar de entender }a con-
ducta motivada hay que tener en cuenta los siguientes aspectos (Oicaprio, -

1985 y Davidoff, op.cit.):

- Una misma necesidad puede originar varios motivos. Por ejemplo, dos perso
nas pueden tener necesidad de respeto,una desea ser miembro distinguido
de su iglesia, mientras que la otré,aspfr§ a3ser el mejor vendedor de su

compafifa.

- Motivos diferentes, o una combinacibnire ‘pueden activar una deter-
minada conducta. Ver en la televisiﬁn las noticias, puede ser una accién

motivada por el deseo de conocimiento (1) por e1 deseo de prestigio.

- Diversas conductas pueden satisfacer unafmiSMa nece&idad. La necestdad de
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sobresalir se puede satisfacer robando un banco o resolviendo un problema
mecinico diffcil.

- Los motives no producen obligatoriamente una conducta orientada a satisfa
cer 1as necesidades activadas. Una adolescente de un Tugar pequefio que ne
cesita una pareja, puede creer que no hay candidatos, asf que pasa la ma-

yor parte del tiempo sofiando cespierta.

Se han formulado diferentes teorfas que intentan explicar la motivacibn
humana en general y 1a motivacidn laboral en espectfico, pero debido a que
dichas teorfas tambi&n se aplican a la satisfaccisn en el trabajo, 1as mis-

mas se exponen en el capftulo correspondiente.

LAS NECESIDADES DEL HOMBRE.

La mayor parte del comportamiento de una persona, como ya se menciond,
tiene su origen en necesidades, es decir, en carencias de algo que es preci-
so para el desenvolvimiento normal de un humano, carencias que se quiere eli
minar y que pueden ser fisioldgicas o psicolbgicas. Ello significa que todo
hombre o mujer, desde que nace hasta que muere, es impulsado en las acciones

que Jleva a cabo, por diversas necesidades que piden ser satisfechas.

Durante 1os primeros meses de vida, 1a actividad del hombre tiende a ser
dominada por sus necesidades fistolGgicas b&sicas como el alimento, el agua
o el suefio. Posterformente, y conforme el nifio crece, van aparectendo nuevos
motivos y necesidades los cuales son cada vez mis numerosos y complejos. Fun
damentalmente alin es empujado por sus necesidades fistol8gicas, pero éstas
dejan de ser la iinfca cau'sa de la conducta. A medida que aumenta en edad, y

hasta mucho después del nacimiento, el ser humano es motivado por cosas como
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el dinero, el prestigio o el deseo de ser socialmente aceptado (Whittaker,--

1980).

As! pues, y como queda esbozado en los parrafos anteriores, bisicamente
se distinguen dos tipos de necesidades y motivos: 1) Necesidades fisiol8gi-
cas, también 11amadas necestdades primarias y, 2) Necesidades sociales o ne-
cesidades secundarias (Blum y Naylor, 1981; Davis y Newstrom, 1988 y Whitta-

ker, op.cit.).

- Necesidades fisiolégicas o primarias. Son las necesidades que se
originan en los requerimientos basicos vitales y en los procesos de auto-
rregulacidn del organismo, comprendiendo entre ellas alimento, agua, sue-
Ao y descanso, sexo, eliminacidn de esfinteres, evitacidn de dolor, aire
y temperatura confortable. Estas necesidades son innatas, es decir, estdn
presentes en el momento del nacimiento. Por otro lado, resultan importan-
tes para la sobrevivencia de la raza humana; son, en consecuencia, pro-
pias de toda 1a gente, pero varfan en intenstdad de una persona a otra.

Por ejemplo, un nifio requiere dormir mis que un adulto.

Las necesidades bisicas se mantienen constantes toda 1a vida del indivi-
duo, pero son modificadas por el medio ambiente y por la prictica social,
por ejemplo, se aprende a preferir ciertos alimentos preparados de manera

particular y a comer determinado niimero de veces y a una hora especifica.

- Necesidades sociales o secundarias.- Como se dijo antes, estas ne-
cesidades se desarrollan conforme el nifio va madurando; son aprendidas, no
innatas, y resultan de las experiencias individuales. Se adquieren duran-
te el curso de 1a socializacidn dentro de una cultura dada, Tas determi-

nan las relaciones personales y los valores establecidos, las normas y/o
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Tas instituciones de 1a sociedad en que vive. Estas necesidades son senti
mientos vagos que se relacionan mis con la mente y el espiritu que con el
cuerpo. Su niimero y variedad es virtualmente infinito pero entre ellas es
t&n la rivalidad, 1la autoestima, el sentido de responsabilidad, el dar y

rectbir afecto, el logro, el prestigio, la autorrealizacidn y muchas més.

Los motivos y las necesidades secundarias difieren en tipo e intensidad
de cultura a cultura y también entre persona y persona de Ta misma socie
dad, siendo esta diversidad mucho mayor que la que existe entre las nece
sidades primarfias. Aun en un mismo individuo dichas necesidades cambian
con el tiempo y las circunstancias; ademis frecuentemente se encuentran

escondidas del reconocimiento consciente.

A manera de resumen, las necesidades fisiolSgicas, ast como tambfén las
necesidades sociales, contienen los sfgufentes aspectos funcionales (Fernsn-

dez Herndndez, 1987).:

~ No todas Jas necesidades son de igual importancia para todos 1os indivi-
duos. En cada persona existe un conjunto de necesidades de superficial re
levancia y otro conjunto de necesidades arraigadas en To mis profundo de

su ser.

Cuando una necesidad importante para una persona se cubre relativamente,
puede perder su fuerza y ser sustituida por otra menos trascendente, pero

que ahora pasa a ocupar el primer lugar.

Segln ciertos autores, entre: las necesidades existe una especie de rela-
cibn jerdrquica, debido a la cual generalmente las necesidades de natura-
leza menos utilitaria van a adquirir fuerza solo cuando 1as necesidades

més elementales ya han sido saciadas. E1 orden varfa de individuo a -----
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indtviduo.

- En el caso de que una necesidad no pueda cubrirse, 1a gente suele autocom
pensarla aumentando la demanda de otras necesidades mis ficiles de satfs-

facer.

~ No hay consciencta de las necesidades. A veces influyen sobre el indivi-
duo de modo inconsciente y s510 una vez que dejan de intervenir, se da

cuenta de ello y comprende que fue 1o que lo impuls8 a actuar.

A medida que va creciendo, y al mismo tiempo que se modifican sus necesi-
dades fistoldgfcas y adquiere nuevos motivos sociales, el hombre va apren--
diendo las muchas y distintas formas en que las personas pueden satisfacer
sus diversas necesidades. Gracias a este aprendizaje, procede a examinar los
incent{vos que estdn a su alcance y determina cuales serdn mis Gtiles para
cubrir sus deseos. Es entonces cuando, basado en esta apreciactén, se stente
motivado para emprender acciones que Togren sactar sus necesidades (Davis y

Newstrom, op.cit.).

LOS INCENTIVOS HUMANOS.

Como se recordard, las necesidades del ser humano se satisfacen mediante
Ta consecucién de Incentivos espectficos, es decir, objetos o sucesos inte-
grantes del medlo ambiente externo del 1ndividuo que lo inducen a Ta ac--
cfdn. Un fncentivo es una fuerza propulsora, es una condicibn critica que ha
ce a un individuo portarse en una forma determinada (Smith y Wakeley, 1977,~

en Mora Argudin, 1990).
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1.4.1. ASPECTOS GENERALES DE LOS IKCENTIVOS.

Existen distintas clases de incentivos, pueden ser reales o sustituti
vos, posftivos o negativos y tangibles o intangibles (Fernindez Herndndez,

1987). A continuaci6n se explica en gue consiste cada uno de ellos.

- Reales o sustitutivos.- Los incentivos reales son aquellos hacia
Tos que la persona dirige su conducta. Los fncentivos sustitutivos son
aquellos que el individuo acepta cuando no puede alcanzar los incenti-

vos reales.

Positivos o negativos.- Los incentivos positivos son los que sirven

para cubrir las necesidades, influyen positivamente en el hombre, resul
tan atrayentes y, finalmente, producen satisfaccién. Los incentivos ne-
gativos hacen que una persona experimente estados de dolor, miedo, an-
sfedad o c6lera y que reacctone con conductas encaminadas a huir o a

destruir esos incentivos.

Tangibles e intangibles.-Llos incentivos tangibles son objetos mate

riales o eventos cuyas consecuencias son observables materialmente; son
generalmente Tos incentives adecuados para las necesidades primarias,--
Los incentivos intangibles no son observables, se refieren mds bien a

sentimientos provocados como resultado de la realizacidn de una conduc-

ta, son los incentives indicados para las necesidades secundarias.

Un incentivo puede ser débil o fuerte y puede alcanzar o no su fin pro-
puesto; todo depende de que satisfaga las necesidades para las que se pre-

quiris o de 1a forma en que se utilizd. En realidad es diffcil saber si el

incentivo efectivamente ha satisfecho la necesidad o si;so]amente'h§iab§cl‘\~T" :

guado una necesidad aparente que oculta un motivo mds profundo."TéﬁBiEn L
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hay que considerar que debido a 1a diferencia entre los esquemas individua
les de necesidades y a su naturaleza en continuo cambfo, los incentivos
que son eficases para un grupo o para una persona, pueden no serlo para o-

tro grupo u otra persona.

Los incentivos, para que realmente cumplan con su fin de satisfacer las
necesidades para Tas que se les quiere utilizar, deben cubrir tres caracte

risticas (Ferndndez Hernindez, idem.):

1. Los incentivos motivan a 1a persona s6lo si esta carece de 1a necesi-
dad que Yos hace desear. Sin embargo, a veces Tos incentivos pueden

provocar o despertar necesidades.

2. Los incentivos no deben ser ni demasiado altos ni demasiado bajos en

retaci6n con las aspiractones usuales de cada persona.

3. Ltos Incentivos no deben ser nt demasiado ficiles ni demasiado difici-
les de conseguir. Si son muy ficiles, se desprecian; si son muy difici

les, provocan frustraciones.

Ahora bien, para tener acceso a los incentivos, las personas, a través
de sus experiencias, 1l1egan a conocer las distintas fuentes en las que es
posible ;ncontrar aquellos fncentivos que consideren adecuados para satis-
facer sus necestdades y, por 1o tanto, en Jas que efectuardn sus activida-

des y ast lograr su objetivo.

Estos medios de gratificacibn, entre los que se ubican Ta familia, ta _
religidn, el grupo de amigos, la escuela y otros mds, deben de ser capaces
de proporcionar Tos suficientes incentivos para 1lenar la o Tas necesida-

des insatisfechas para las que fueron réquer!dos tales medios. Sin ~------
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embargo, no hay una fuente @inica en la que sea posible atender y saciar de
alguna forma todos los deseos que se vayan presentando, sino solamente una
parte de ellos, provocando que para satisfacer sus diversas necesidades,

el hombre recurra a la vez a varias fuentes de gratificacidn.

1.4.2. L0S IRCENTIVOS EN EL TRABAJO.

La sftuaci6n descrita en la parte final del apartado anterior tiene u
na excepcion: el trabajo. No existe ninguna otra fuente de gratificacidn
potencialmente capaz de facilttar los incentivos precisos para satisfacer
cualqufer tipo de necesidad como lo hace el trabajo (Rue, 1957, en Dica--
prio, 1984). S61o en &1 se dan al mismo tiempo las condiciones para que u-
na persona se provea de alimento o abrigo, obtenga seguridad econdémica, se
sienta querida, logre el reconocimiento o 1a autorrealizacidn o alcance

cualquier otra meta. Veamos.

Dentro de la atmdsfera Taboral existen tanto incentivos positivos como
incentivos negativos, aqul se hablard principalmente de los primeros, pues
son los"que satisfacen necesidades. Entre Tos positivos, dependiendo del
tipo de necesidad para 1a que resultan mis adecuados, se encuentran incen-
tivos tangibles e incentivos intangibles; aquéllos 1mp11can un beneficio
remunerativo y son los econdmicos y los de seguridad,: éstos 1nvolucran sen
timientos y son los de afilfacidn, Tos de prest1gio y 1os de feglizacién--

{Mora Argudfn, 1990 y Chruden y Sherman, 1992)."

- Econémicos y de seguridad.- . En Ta sociedad actual satisfacciénrh' :

de gran parte de las necesidades basicas depende de] d1nero, por.tanto,f '
el pago monetario que se recibe a cambio . de rea]izar un’ trabajo, es e]

incentivo gracfas al cual se obtiene 1o esencial,para vivir como------1
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comida, agua, ropa y alojamfento; pero, ademds, se puéden adguirir pro-
piedades personales no vitales como muebles, automdvil y otros bienes

materfales.

Una remuneracidn constante y periédica permite tener 1a certeza de que
mafiana y los dfas siguientes las necesidades elementales serfn cubier-
tas. E1 mismo papel juegan las prestaciones como son pensién, despensa,
prestamos para casa y otros bienes, servicio médico, etc., las cuales,
en caso de contratiempos, como una enfermedad o el tiempo de jubila-

cidn, tambi&n protegen del contratiempo mismo y de sus repercusfones.

Stn embargo, el dineroc no representa para todos 1o mismo. Para los que
estén en desventaja econbmica significa 1o antes descrito, pero entre

m&s desahogada sea 1a posicifn del individuo, 1a paga se va convirtien-
do en un incentivo de poder y de prestigio, aunado a que sus necesida-

des materiales son cada vez mds caras.

Durante mucho tiempo se considerd que 10s tncentivos econdmicos, al sa-
tisfacer en su mayorTa a las necesidades de todo tipo, eran los incenti
vos mis buscados por los empleados, pero actualmente se sabe que 1a gen

te desea otras cosas en su trabajo.

De afiliacidn.~ E1 trabajo se desarrolla en un ambiente social, es
por eso que las relaciones que se crean con los compafieros sirven como
incentivos para cubrir las necesidades de amor, pertenencia o afilia-
cidn, siempre y cuando el grupo sea compatible y la convivencia entre

sus miembros cause a los mismos sentimientos de placer y de apoyo.

De prestigio y de realizactdn.-El tipo y la naturaleza de las ta-
reas efectuadas en el puesto funcionan como incentivos para varfas de

las necesidades secundarias. Las actividades que tmplican logro y ---
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responsabi11idad, al dar una sensacion de independencia y 1ibertad, y si
por realizarlas se es valorado por jefes y compafieros, pueden cubrir ne
cesidades Ynvolucradas con el reconocimiento, admiracidn y autoconfian-
2a. Estos incentivos consisten en oportunidades de 1levar a cabo tareas
consideradas importantes para l1a organizacion y para 1a sociedad y en
tener poder sobre personas y recursos. De esta clase de ¥ncentivos son

también las oportunidades de ascensos y de competencia ocupacional,

Relacionado con 1o anterior, las necesidades de realizacidn hallan sus
incentivos en las tareas en las que se haga uso de los talentos y la
creatividad del individuo y sean acordes a sus {intereses, permitiéndole
ser productivo, conocer de que es capaz de hacer y de no hacer y déndo-

le 1ibertad para desempeflarse sin ser supervisado estrechamente.

Incentivos negativos.- Dentro del campo de Ja motivacién laboral,
este tipo de fncentivo es a grandes rasgos un castigo o una amenaza de
castigo que al querer evitarlo, provoca que una persona se comporte ade
cuadamente en su trabajo. Los castigos mis comunes son amonestacién,

multas monetarias, degradacién y despido (Mora Argudin, op.cit.).

Ambas clases de incentivos, positivos y negativos, se han venido apli-

cando en la industria desde hace mucho tiempo, los primeros como premios y

los G1timos como castigos, con el objeto de motivar al empleado a que ten-

ga

un buen desempeiio en su trabajo.

Por otro Tado, todos los mencionados son s&lo un ejemplo de los fincenti

vos que se pueden encontrar en el trabajo. Hay muchas mis necesidades, Tue

go

entonces, hay muchos mis 1ncent1vos'iabora1es.,

Del tipo de necesidad o necésidades,que,seiqu1ere atender, de 1a ------
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importancia individual de las mismas y de encontrar o no en su empleo el
fncentivo que se requiere o de que &ste satisfaga o no a aquella, va a de-
pender el que una persona se sienta feltz o triste en su ocupacién. A su
vez esto G1timo determinars el significado final que cada quien e dard al

trabajo.

1.5. EL TRABAJO Y LA GRATIFICACION
DE NECESIDADES.
E1 trabajo, como ya se ha visto, debido a su gran capacidad para saciar
cualquier tipo de necesfdad, sea esta fisfolbgica o soctal, representa para

las personas una fuente de gratificacidn.

E1 trabajo puede y debe proporcfonar algo mis que la mera subsistencia;
debe dar satisfaccién a los deseos del individuo de producir, crear, lograr
mayor respeto, adquirir prestigfo o cualquier otro anhelo. E1 trabajo tiene
que propiciar oportunidades de poner en juego el talento y la energfa del em
pleado, 1o que podrfa ser tan placentero como muchas de Tas actividades que

1leva a cabo en su tiempo 1ibre (Chruden y Sherman, 1992).

Esas son las verdaderas razones por las que la gente trabaja, no es cues-
ti16n Gnicamente de ganar dinero o de mantenerse ocupado durante el dfa, sino
de lograr, a través del empleo, prestigio, aceptacisn social, autoconfianza

oy muchos otros motivos relacfonados, entre ellos principalmente la autorrea-

Ttzacién.

Idealmente el trabajo deberfa ser el medfo de gratificacisn para las nece
sidades que el individuo piensa poder cubrir en &1, pero a veces la realidad

es diferente y el empleo, antes que satisfacer necesidades, causa -«--w—w-o
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frustracién. Si esto ocurre, hay pocas personas que sean capaces de conti--
nuar en &1, pues lo considerarfan insignificante, pesado y/o desagradable. -
Cuando gracias al trabajo se cubren las necesidades, se opina que &ste es u-

na experiencia sumamente placentera.

Los incentivos que Tos empleados pueden obtener de su trabajo, y por lo -
tanto, la gratificacitn de sus necesidades, dependen del individuo mismo, de
1a naturaleza de las tareas que desempefa, del dinero recibido, de Ta estruc
tura organizacional y de las relaciones con compafleros, supervisores y todas

tas otras personas con quienes convive al trabajar.

Hasta donde sea posible, los puestos deben ser estructurados de manera
que los empleados obtengan la gratificacién del mayor niimero que se pueda de
sus necesidades. Esto 1e dard una sensacién de identificacidn con su empleo

y con la organizactdn (Chruden y Sherman, 1dem.).

Tenfendo el conocimiento de todo To anterior, una persona, al incorporar-
se a una organizacién, 1leva consigo sus necesidades, deseos y anhelos insa-
tisfechos, buscando que su nuevo puesto le dé la sati{sfaccidn de los mismos.
Estas necesidades, deseos y anhelos, se combinan con las experiencias del in
dividuo en empleos anteriores creando expectativas sobre Tos incentivos que

a su consideracién debe o deberfa obtenerse de dicho trabajo (Davis yﬂNéws

trom, 1988).

Transcurrido un tiempo desempefiando el puesto, 1a pefsoﬁ

Jetos y/o sucesos que realmente ha conseguido o vividb en ese“empleo,;cohva-f .
quello que esperaba conseguir y vivir en &1. Puedglehébn;ﬁaf‘que To gue efec

tivamente Te proporciona su ocupacién, es exacfo avid‘dué qﬁérfa, entonces,
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al ver que sus necesidades son cubiertas por su empleo, surgird en esa persg
na un sentimiento de felfcidad con respecto a su trabajo conocido como “Sa-

tisfaccibn en el trabajo;‘ {Heneman y otros, 1987)..



2.1.

Carivuro I1.

LA SATISFACCION
EN
EL TRABASJO.

IRPORTANCIA DE LA SATISFACCION
EN EL TRABAJO

E1 trabajo, como ya se ha visto, es un componente importante de la vida
humana. La gente busca en &) no solo el medio de ganar el sustento, sino que
también, y sobre todo, el trabajo juega en su existir el papel de puente que
la 1levard a la realizacién de sus anhelos relacionados con la interaccidn
social o bien de los que tengan que ver con Ta superacidn personal. Pero sea
cual sea la razdn por 1a que un individuo aprecta su empleo, espera que &ste
cumpla con sus expectativas y, como consecuencia, sentirse contento con &1

¥y, por lo tanto, satisfecho.

Un empleo satisfactorio le da al trabajador un sentido de identidad y au-
menta sus sentimientos de autoestima, afiliacién y pertenencia, contribuyen-
do, ademds, a su satisfaccién en los restantes aspectcs de su vida, todo e-
110 va a influir positivamente en su felicidad y seguridad emocional (Sie-

gel, 1979; Dessler, 1980 y Schultz, 1985). Por e1 contrar1o, una ocupaciﬁn

insatisfactoria provoca tristeza y actitudes negativas, tanto;dentro como
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fuera del trabajo, incluso aun en el hogar (Schultz, idem.). Quizas hasta la
mala calidad del empleo, pueda ser la rafz de problemas como 1a criminalfi-
dad, el uso de drogas o el maltratc del cényuge o de los hijos (Schermerhorn

y otros, 1987).

E1 que un trabajo sea satisfactorio o insatisfactorio, repercute también
en la salud fisica y mental. Se ha demostrado que un empleado satisfecho tie
ne mejor salud y vive mis tiempo que uno descontento; en cambio, 1a insatis-
faccibn y el estrés resultante de &sta, propician todo tipo de problemas mé-
dfcos, como cefaleas, cardiopattas, Glceras, artritis, enfermedades psfcoso-

miticas, ansiedad, preocupacién y tensién (Robbins, 1987 y Schultz, op.cit.}.

Con el tiempo, el grado de satisfaccién o insatisfaccidn producido por
cualquier trabajo, propablemente determina en gran medfda el modo en que una
persona se desenvuelve en el mismo (Baron y otros, 1985). Por principlo de
cuentas, el encontrar satisfactorio o no el empleo, influye en la decisién

de permanecer en la organizacidn o de desligarse de ella (Robbins, op.cit.).

Entre otras consecuencias, los empleados satisfechos no suelen faltar,
11egan temprano y salen tarde, se aproximan a su jefe y aceptan las solicitu
des y consejos de éste, aprectan a sus compafieros. Los trabajadores insatis-
fechos buscan cambiar de empleo, faltan o 1legan tarde, evitan a su jefe y
rechazan sus solicitudes y consejos, se alejan y se quejan de sus compafie-

ros, por G1timo, se lamentan del salarfo (Schermerhorn y otros, op.cit.).

Por otro lado, aunque no se ha confirmado definitivamente, las personas
con una ocupacidn satisfactoria tienen altas aspiraciones dentro de 1a empre
sa y ponen mayor esfuerzo, siendo mis productivas y eficases que los indivi-

duos con un trabajo insatisfactorfo, mismos que reducen sus esfuerzos Y e
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tienen pocas aspiraciones (Dessler, op.cit.). Es por todo esto que las orga-
nizaciones deben preccuparse por encontrar 1a manera de intensificar la sa-

gisfucci&n de su personal.

Como se podrd notar, lo gratificante o lo frustrante que para alguien re-
sulta su empleo y todo 1o relacionado con &1, repercute para bien o para mal
en su estabilidad emocional y en su salud fisica y mental, por una parte y
por otra, seglin se creé, en su desempefio en el propio trabajo. De ahy To im-

portante de estar satisfecho con el empleo.

Esas son tambi&n las razones para investigar esta situacién laboral, ya
que el determinar cufiles son los gratificantes que 1a gente busca en su tra-
bajo y el entender culles son los factores que hacen de un empleo una expe-
riencia satisfactoria o insatisfactoria, ayudars, al individuo, a mejorar su
bienestar en uno de los aspectos mis trascendentes de su vida y, a Tas orga-
nizactones, a incrementar el empefic e interés de su personal (Gruneberg, --
1979).

CONCEPTO DE SATISFACCION
EN EL TRABAJO.

La satisfaccién en el trabajo se refiere en té&rminos generales al grado
de placer, blenestar o felicidad, que una persona experimenta en su empleo
(Genesca, 1977 y Dessler, 1980). Ahora bien, este estado de placer es una ac
titud general resultado de la combinaci6n de un conjunto de actitudes especY
ficas, tanto favorables como desfavorables, que tienen los empleados hacia
su trabﬁjo (Locke, 1976, en Gruneberg, 1979; Schultz, 1985 y Blum y Naylor,
1981}.
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: En sentido estricto, cada una de estas actftudes expresa 1o que una persg
na siente respecto a una parte determinada de su empleo, sentimiento que a
su vez resulta de la comparacibn entre aquello que se desea encontrar en di-
cha parte, con aquello que realmente se obtiene (Baron, 1985 y Heneman y o-
tros, 1987). AsY pues, 1a satisfaccién y las actitudes Taborales dependen en
mucho del grado hasta el cual el trabajo y todo lo relacionado con &1, cu--
bren los deseos y nacesidades del individuo (Chruden y Sherman, 1992 y Dess-

ler, op.cit.).

Lo anterior implica que en la satisfaccibn laboral influyen Tos diversos
aspectos que componen un empleo, tales como el salario, la naturaleza de la
tarea desempefiada, los compaferos, etc. Pero ademds de &stos, en Ta percep-
cidn que se tenga del trabajo, intervienen otros factores ajenos a 1a atmds-
fera laboral, ellos son la edad, la antigiledad, la familia, Ta posicién so-
cfoeconbmica y las restantes caracterfsticas fndividuales del empleado y de
Tos grupos a que pertenece (Wexley y Yukl, 1988; Schultz, op.cit. y Blumy

Naylor, op.cit.).

Los individuos experimentan satisfaccién o descontento ante cada uno de
los componentes de su empleo y, al mismo tiempo, ante el trabajo como un to-
do. De aht que Va satisfaccifn laboral tenga varias dimensiones y se refiera
por una parte al sentimiento de bienestar general o de conjunto antes descri
to, y por otra, a los sentimientos placenteros respecto de cada faceta del

empleo (Davis y Newstrom, 1988; Heneman y otros, op.cit. y Genesca, op.cit.).

En resumen, Ta satisfaccion en el trabajo es el estado de placer emocio-

nal experimentado por una persona en su empleo, como resultado de uUn --~-=-:e
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conjunto de actitudes favorables y desfavorables mediante las cuales percibe

en que grado su trabajo cubre sus deseos y necesidades.

TEORIAS SOBRE SATISFACCION
EN EL TRABAJO.

Son varias las teorfas que tratan de explicar la dinimica de 1a satisfac-
ci6n en el trabajo y entender qué hace de un determinado empleo algo agrada-

ble.

Los planteamientos que generalmente hacen estas teorfas se centran o en
Tos factores que influyen en la satisfaccién o en Tos procesos por 10s cua-
Tes algunas varfables psicoldgicas interactGan con el trabajo para producir
satisfaccion. Tomando en cuenta esto, Campbell (1970) y otros (en Gruneberg,
1979) las dividen y 1Taman a Yas del primer tipo, "Teorfas de Contenido", y

a las del segundo, “Teorfas de Proceso".

Se puede decir que mis que contrarias, las teorfas de contenido y las teo
rfas de proceso se compiementan entre si., Aquéllas tienen mis nexos directos
con la satisfaccidn y menos con los esfuerzos laborales; &stas se relacionan
directamente con Tos esfuerzos y el desempefio. En conjunto explican la satis
faccidn y el desempefio como resultados claves del trabajo (Schermerhorn y o~
tros, 1987). A continuacibn se exponen algunas de las teorTas mis representa

tivas de ambos grupos.

2.3.1. TEORIAS DE CONTENIDO.

Estas teorfas se basan en la descripcidn del contenido de Ta motiva-

cidn, es decir, analizan a los individuos con el bropﬁsifé de71dent1f1carj
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el nGmero de sus necesidades y motivos, como estin organizados los mismos
y 1o que ocurre si no se satisfacen. En ellas se afirma que Vas necesfida-
des son Yas que originan y gufan Ta conducta del hombre. Todas estas teo-
rfas dan una suma de los factores que influyen en la satisfaccitn, resal-
tando 1a importancia de las oportunidades de crecimiento y responsabilidad

que ofrece el trabajo al empleado. En este grupo las mis destacadas son:

* Teorfa de 1a Jerarqufa de las necesidades.

* Teorfa de los Dos factores.

* TRORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES.

Las necesidades humanas tienen una determinada prioridad, algunas de
ellas, en un momento dado, son mds urgentes que otras, pero tan pronto
como aquellas son satisfechas, estas G1timas adquieren importancia y en-
tonces se busca su gratificacién. Este postulado es la base de la teorfa
propuesta por el psicSlogo estadounidense Abraham Maslow en 1943, teorfa
en 1a que sugiere que las necesidades del hombre forman una estructura
Jer&rquica de cinco niveles, la cual parte de las necesidades bisicas a
un conjunto de necesidades sociales mis elevadas. Los ctnco niveles de

1a jerarquia son:

1. Necestdades fisiol6gicas: Son las necesidades bisticas del organis
mo indispensables para 1a sobrevivencia. Comprenden el alimento, el a
gua, el oxfTgeno, el suefio y 1a evitacién de dolor. También se inclu-

yen necesidades menos elementales como el sexo y el movimiento.

2. Mecesidades de seguridad: Estas necesidades se refteren al mante-
nimiento de una existencia ordenada en un medio 1ibre de amenazas, es

to es, las necesidades de orden, de seguridad, de estabilidad, de ---
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proteccién, de ausencia de peligro y de un futuro previsible

3. Necesidades de amor y de pertenencia: Estas necesidades fmpli-
can el relacionarse con otros y el ser aceptado por sus semejantes. -
En este nivel el interés es por tener amigos, una familia, compafieros

y una relaciln roméntica con otra persona.

4. Necesidades de estimacibén: Son las necesidades existentes en el
hombre de tener un alto concepto de sf mismo mediante la autoestima y
el respeto de los dem8s. La autoestima se refiere al amor propio, 2a
los deseos de fuerza, logro, independencia y 1ibertad, a l1a propia ca
pacidad y a 1a autoevaluacibn. La estima de los otros comprende la re

putacién, el reconocimiento, el &xito social y la fama.

5. Recesidades de autorrealizaci8n: Estas necesidades se refieren
a Ta tendencia a realizar todo aquello para lo gque se es apto y para

To que potenctalmente se tiene capacfdad.

Todos estos niveles de necesidades surgen y se satisfacen en el orden
sefialado. Mientras las necesidades inferiores esté&n fnsatisfechas, aten-
derlas es la preocupacidn principal del individuo, frexistiendo o siendo
muy secundarfos los niveles restantes; pero al quedar cubiertas, dejan

de motivar y es entonces cuando emergen las de orden superior,

De acuerdo con To anterior, el comportamfento de cualquier persona es
td dominado y determinado por los grupos mis bajos de necesidades no sa-.
tisfechas, grupos que prevalecen sgbre los que tienen una posicisn mis
alta en 1a jerarqufa. AsY pues, un individuo que pasa hémbre o'qﬁe Te
falta abrigo, pondrd toda su energfa en 1lenar estas 1nsuf1c1encias y nolj

se 1nteresar5 por compaiifa, prestigio o realizacién persona] pero una’
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vez asegurada su supervivencia, surgirfn en &1 deseos por alcanzar metas

elevadas.,

Dentro del ambiente laboral, los puestos que proporcionen una mayor
satisfaccién, serSn aquellos capaces de atender a un mayor niimero de ne-
cesidades de 1a jerarquia. Asf, en lo que respecta a las necesidades fi-
sio18gicas, 1a mayorfa de los empleados est&in en condicifones de cubrir-
1as en forma aceptable, sfempre y cuando ganen dinero suffciente para

conseguir 1o fndispensable para vivir.

Las necesidades de seguridad se satisfacen buscando un empleo estable
que permita asegurar en el futuro los medios para lograr el sustento dia
rio, 1a vestimenta, el alojamfento, etc. Tambi&n se satisfacen si se tra

baja en un ambiente fisico adecuado.

En cuanto a las necesidades de amor y pertenencia, algunos expectos
dicen que deben cubrirse fuera del empleo; sfn embargo, la gente trabaja
eﬁ un ambiente social, en el cual-pasa gran parte de su tiempo, por lo
que varias de estas necesidades se satisfacen aquf. Trabajando con un
grupo compatible y siendo necesitado y bienvenido por los compafieros, se

tendrd la sensacidn de pertenencia.

Por otro lado, el hecho en sT de tener un empleo, representa 1a inde-
pendencia y 1a 11bertad necesarias para el autoconcepto; pero ademfs,
las actividades desarrolladas en el mismo, s1 son adecuadas, originan
sentimientos de Togro, responsabtlidad y prestigto y el ser valorado por

Tos compafieros.

Por GT1timo, 1a autorrealizacién, aunque no domina entre las personas,



influye al elegir ocupaciones de su agrado, sintiéndose placer al ejecu-
tarlas. E1 trabajo sers plenamente satisfactorio st permite hacer uso

del talento personal y fomenta los fntereses individuales.

La Jerarquia de Maslow presenta muchas limftaciones. Entre otras co-
sas se le critica que las caracteristicas descritas sobre las necesida-
des, no corresponden a 1a realidad vivida por la gente, sino mis bien a

las propias concepciones del autor (Dicaprio, 1985).

Ltas investigaciones realizadas sobre las fmplicaciones de 1a teorfa
en 18 industria, han encontrado poco apoyo para la disposicibn sugerida
de 1a Jerarqufa y sus consecuencias. Algunos de estos estudios concluyen
que la teorfa se cumple en los dos primeros niveles, pero mis all§ de la
seguridad satisfecha, no es evidente que exista una jerarqufa. Otros au
tores indican que Tas cinco necesidades propuestas se reducen soloc a
tres: "fisfol8gicas”, “de pertenencia" y "de estima" (Wahba y Bridwell,
1976; Porter, 1961 y Mathes, 1981, todos en Dicaprio, op.cit.).

Exfsten algunas evidenctas que apoyan 1a teorfa, pero en general, los
estudios realizados la refutan (Schultz, 1985). Sin embargo, antes de
dar una conclusidn definitiva, se debe tener en cuenta que el concepto
de Maslow se enfrenta al problema de 1o diffcil que resulta 1levar a ca-
bo su comprobacidn en forma adecuada (Arias Galfcia, 1979 y Davis y News

trom, 1988).

Pero aun con todas sus limitaciones, la jerarqufa de Maslow ha contri
buido, con sus premisas s61idas, a que se considere el deseo de autorrea

Tizacidén de los empleados comb algo imprescindible en el trabajo.
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* TEORIA DE LOS DOS FACTORES.

A partir de investigaciones efectuadas con ingenieros y contadores a-
cerca de los eventos satisfactorios e insatisfactorios en su trabajo, F.
Herzberg y sus colaboradores, B. Mausner y B. 8. Snyderman, desarrollaron
este modelo tebrico en el gue se describen las condicfones que contribu-

yen & la satisfaccitn y al descontento en el trabajo.

La satisfaccidn y la insatisfaccibn en el trabajo, de acuerdo con
Herzberg, son dos sentimientos independientes y sin relacitn entre s1, y
no, como comlinmente se creé, los extremos de un mismo continuo en el
cual 1o que no es gratificante, produce malestar, y 1o que no es desa-
gradable, resulta placentero. En realidad Ja satisfaccin se origina ba-
Jo circunstancias diferentes a las que propician el descontento; de aht
que 1a presencta de 1a satisfaccidn no conlleve a la ausencia de la insa

tisfaccidn, y que lo contrario de ésta, no sea aquélla.

La separacidn entre ambos se debe a dos clases de factores laborales
que influyen de manera distinta en la satisfaccién y en la insatisfac-
cién. Por un Yado, hay clertos factores que procuran satisfaccibn, los
cuales, en su mayorfa, se refiferen al desempefio del trabajo propiamente
dicho, a 1a Tndole de &ste y al reconocimiento y al crecimiento que se

obtienen de ello, es decir, forman parte del contenido del trabajo.

Otros factores, en cambio, causan {nsatisfaccibn. Estos se encuentran
principaimente en el contexto del trabajo, esto es, describen el ambien-

te o la sttuacidn en que una persona hace su trabajo.

Tanto Tos factores de contenido, como los factores de contexto', -----
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atienden necesidades de los empleados, pero el tipo exacto de necesidad
-que cada uno cubre y el grado en que 1o hace, van a determinar que tales
factores conduzcan a 1a satisfaccitn o a 1a fnsatisfaccibn respectiva--

mente.

Un conjunto de estas necesidades se deriva de 1a naturaleza humana,
especificamente del impulso innato a alejarse del dolor, por un lado, y
por otro, de los impulsos aprendidos encauzados a atender a Tas necesida
des biol8gicas. En un empleo se cubren dichas necesidades a través de un

contexto de trabajo en Sptimas condiciones.

EV otro grupo de necesidades se refiere a la capacidad del hombre de
Tograr y experimentar un crecimiento psicoldgico. Estas necesidades las

satisface el contenido del trabajo medfante actividades estimulantes.

Regresando con las necesidades elementales, la sociedad actual garan-
tiza su cumplimiento, razbn por la gue no se obtfene una plena satisfac-
cidn cuando dichas necesidades se cubren, sino que mis bien se 1lega a u
na actitud de neutralidad. Pero en el caso de no quedar saciadas, se ex-

perimenta desagrado y, como consecuencia, surge Ta insatisfaccidn.

Por 1o tanto, y dado que la gratificacifn de Tas necesidades bioldgi-
cas y de evitac18n depende de los factores contextuales, cuando el am--
biente laboral se deterfora a un nivel .inferior al considerado como acep

table, se origina Ja 1nsnt1sfaccion en. e’l trabajo, sin embargo, l1a exce-

lencia de ese ambiente, no propic‘la 'la t‘lsfacciﬁn en el empleo.

Ast pues, el: 6pt1m' 'estado de os factores “de ‘contexto sirve para eli

rn‘lnar todo aqueno que pudiera ’ausar 1nsat1sfacc16n manteniendo un ---
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nivel de neutralidad. Es por esta forma preventiva de operar y por des-
cribir 12 atmbsfera laboral, que a estos factores se les conoce como
sFactores de Higlene o de mantenimiento®, siendo los mis repre-

sentativos Tos sigufentes:

* polfiticas y administracién de la empresa.
* Supervision.
* Relaciones interpersonales: - con superiores.
- con compafieros.
- con subordinados.
* Condiciones de trabajo.
* Salarfo.

* Seguridad en el empleo.

Pero por 1o que respecta al surgimiento de Ta satisfacctdn en el tra-
bajo, ocurre s6lo al tener cubfertas las necesidades de orden superior,
pues &stas son mis diffciles de saclar que las de evitacién. Por la mis-
ma causa, el hecho de que tales necesidades no sean atendidas, no provo-

ca insatisfaccidn.

€1 cumplimiento de metas elevadas no se Togrard mediante los factores
higiénicos, debido a que no tienen esa potencialidad y, por lo tanto,
tampoco Ta tienen para propiciar 1a satisfaccidn. Pero no sucede asf con
el trabajo propiamente dicho, el cual, como ya se menciond, se ocupa de

las necesidades de desarrollo.

En consecuencia, la satisfaccitn en el trébado se produce ﬁnicahente .
al realizar actividades que aprovechen'él mdximo el talento y-la'pppié1}

dad personales. Por el cdntrarid,.chan&dvel contenido dél trabajo-carece: .’
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o estd deficiente de estimulos que induzcan al crecimiento, no sobrevie-

ne e] malestar.

Por 10 anterior, y debido a su naturaleza, la presencia de los facto-
res de contenido .es eficaz para motivar al empleado a dar un esfuerzo y
un desempefio superfores; de ah¥ que a estos factores se les denomine

*Factores Motivaderes®. los principales son:

* Logro.

* Reconocimiento,

* Trabajo en sf mismo.
* Responsabilidad.

* Ascensos.

La teorfa de los Dos factores ha stdo objeto de grandes controver-
sias, pues aunque existen evidencias a su favor, los anilisis e investi-

gacfiones en grun parte la refutan.

Los estudios que apoyan el modelo han detectado 1a relacién estableci
da por Herzberg entre satisfaccifn e tnsatisfaccién con Tos factores de
contenfdo y contexto respectivamente (Porter, 1966, en Blum y Naylor, --
1981). Sin embargo, la mayorfa de los criticos rechazan 1a independencia
rigida entre ambos sentimientos y consideran que, adem&s de los factores
de contenido, existen elementos del ambiente laboral fuertemente motiva-

dores {Schultz, 1985 y Blum y Naylor, op.cit.).

EY1 problema de esta teorTa radica principalmente en que los resulta-
dos de Tos estudios concuerdan con ella sblo si se sigue el método em-

pleado por Herzberg originalmente, pues utilizando otros procedimientos
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de investigacidn, se 1lega a resultados eh que cada uno de los dos tipos
de factores laborales puede ser causa a la vez de satisfaccidn e insatis

faccidn (Stegel, 1979).

Relacionado con 1o anterior, tambi&n se critica que a través de la me
todologta de Herzberg se tiende a adjudicar 1o favorable a los logros
personales (factores motivadores) y lo desfavorable a lo que estd fuera
del control del individuo (factores higiénicos) (Arias Galicia, 1979, --

op.cit.).

Este modelo ha contribuido a comprender Yas actitudes laborales, a pe
sar de todo, y a darle importancta a los factores de contenido y a su po

der de motfvacibn.

2.3.2. TEORIAS DE PROCESO.

Estas teorfas explican los procesos mentales mediante Jlos cuales va-
riables como Yas expectativas, las necesidades y Jos valores, interactiian
con las caracteristicas del puesto para producir satisfaccibn en el traba-'
Jo y como intervienen en la toma de decisiones referentes al empleo, prin-
cipalmente en cuanto al empefio que se ha de poner en &1. Entre las teorfas
de este grupo se encuentran las siguientes, dando enseguida una breve expo

sicidn de cada una de ellas.

* Teorfa del Grupo de referenéia‘sbcial.'

* Teorfa de las Expectativés.,

* Teorfa de' 1a Equidad.
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* TRORIA DEL GRUPO DE REFERENCIA SOCIAL

Esta teorfa postula que el individuo valora y comprende el medio am-
biente que le rodea, siguiendo los parimetros establecidos desde el pun-
to de vista y parecer del grupo social al que pertenece o al que toma co
mo gufa. De acuerdo con esto, un tabajo sers satisfactorio sélo si cum-
ple con los deseos, intereses y exigencias de ese grupo, mismo al se le

11ama "Grupo de referencia social”.

Existen bastantes evidencias favorables a este modelo, siendo sufi-
ciente en muchos casos explicar 1a satisfaccion laboral en base al grupo
de referencia; sin embargo, es una expl1cac16n incompleta, ya que mien-
tras hay personas que hacen 1o que dicen los demls, hay otras que son in

dependientes a la presidn social (Korman, 1973).

* TRORIA DE LAS EXPECTATIVAS.

Seglin Victor Vroom (1966), autor de esta teorfa, 1a gente, antes de
emprender una 1fnea de accidn, se forma expectativas acerca de 1a canti-
dad de esfuerzo que se ha de emplear en las distintas conductas posibles
a sequir y sobre las recompensas que se pueden recibir a cambio, asignan
do a cada alternativa una "valencfa" o grado de atraccidn por alcanzar e

se resultado.

La 1fnea de accibn elegida serd 1a que tenga 1a valencia mds fuerte o
mis positiva, sintiendo satisfaccibn en el trabajo si se obtiene el re-
sultado esperado. Entre mayor importancia tenga para alguien 1a meta de-
seada, mayor serd la satisfaccidn que experimente si consigue dicha meta

y mayor insatisfaccidn si no 1o logra.
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La teorfa de las expectativas ha sido corroborada en muchos estudios;
adems, parece coincidir con el sentido comln y con Ta experiencia perso
nal, pues cuantos mis deseos e intereses se logran saciar, mis posttiva-
mente valoramos el hecho; por el contrario, si no son sacfados, se valo-
ran negativamente (Schultz, 1985 y Korman, op.cit.). Sin embargo, esta
explicacifn sobre 1a satisfaccidn laboral no es definitiva, ya que el mo

delo no sfempre se cumple.

® TEORIA DE LA EQUIDAD.

Teorfa propuesta por Stacy Adams, quien plantea que en toda sftuacién
de trabajo, las personas evallian el esfuerzo puesto en las tareas y el
premto recibido por ello, en base a 12 comparacifn hecha con el esfuerzo

y el premio de Tos compafieros de trabajo.

Cada qufen tiene un concepto preciso acerca de cufles son las recom-
pensas adecuadas a determinade esfuerzo; por eso, cuando se percibe ha-
ber recibido menos que los demfs, se origina una condicibn de {nequidad
o de desfgualdad que hars al individuo sentirse insatisfecho. Pero sf re
cibe 1o mismo que Tos otros, existird un estado de equidad o de justicla

por el cual se experimentar§ satisfaccifn laboral.

Se han 1levado a cabo pocos estudios sobre esta teorfa y la evidencia
que hay no es muy confiable, pero aun asf, este modelo es suficiente pa-
ra explicar algunos aspectos de l1a satisfaccibn en el trabajo, mas no to
dos (Gruneberg, 1979).
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2A- CACTORRECTON IV ThaBuG"

Un trabajo puede ser una experiencia agradable o desagradable debido a la
influencia que ejercen sobre la satisfaccidn las caracter{sticas personales
por un lado, y los factores laborales por otro. Las caracterfisticas persona-
Yes son fmportantes porque lo que un individuo desea de su puesto, depende
de ellas (Wexley y Yukl, 1988). Los factores laborales intervienen porque e-
1los determinan que se cumplan o no dichos deseos (Dessler, 1980). Los facto
res lahorales, si son mejorados, controlados o ajustados por 12 empresa, ayu
dan a elevar el nivel de satisfaccidn de los empleados; en cambio, las carac
terfsticas personales no las puede modificar 1a organizacidn; pero sirven pa
ra prever el grado de satisfaccién que se esperarta en diferentes grupos de

trabajadores (Schultz, 1985 y Dessler, op.cit.).

2.4.1. CARACTERISTICAS PERSONALES Y

SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Aun-cuando un grupo de empleados se desarrolle en el mismo tipo de
puesto, reciba el mismo sueldo y su jefe sea el mismo, es probable que en-
tre ellos existan distintos niveles de satisfaccidn o descontento (Heneman
y otros, 1987 y Dessler, op.cit.}. La causa de esto es que Tas expectati-.
vas de trabajo, es decir, lo que se cred que &ste deberfa ser, differen de
un individuo a otro {Heneman y otros, op.cit.}), 1o que a su vez se debe a
que las necesidades, anhelos y experiencias que originaron las expectati-
vas, estin en funcidn de las caracterfsticas personales de cada empleado.
Ast pues, 1o que un fndividuo desea de su émp1eo es determinado por sus
propias caracter{séicas Y, por-]oimi;mo, influyen en la satisfaccidn labo-

ral (Wexley y Yukl, op.cit.).
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Algunas de las caracterfsticas personales mis significativas y Ta mane-

ra en que intervienen en 1a satisfaccién, se exponen a continuacidn.

*

»

»

Edad: Por 1o general, conforme aumenta 1a edad del empieado, incrementa
su satisfacciSn. Esto se atribuye a que el trabajador joven busca su rea
14zacibn personal, y al no encontrarla, se decepciona. Con el paso de
los afios se adapta a 1a realidad de 1a vida y renuncia a esa blisqueda;
ademis, Jos factores que antes le molestaban del trabajo, plerden impor-
tancia para &1. E1 aumento se detfene en fechas cercanas a Ta jubilactibn
y entonces‘ 1a satisfacci6n disminuye (Gruneberg, 1979; Slegel, 1979; Pe-
fia Baztan, 1985 y Schultz, op.cit.).

Antigiliedad: Inicialmente un empleado de reciente ingreso se siente sa-
tisfecho con su trabajo, pues el aprendfzaje de algo nuevo lo estimula.
Sin embargo, 1a sat{sfaccibn decrece durante Tos primeros aflos a menos
que el individuo consfdere que hace progresos. Es a partir del 72 afio
que nuevamente se eleva el nivel de satisfaccibn hasta 1legar a su méxi-
mo punto alrededor de los 20 afios de anttguedad, ya que probablemente ha
recibido estimulos que 1o hacen sentir satisfecho (Schultz, op.cit., Sie

gel, op.cft. y Pefia Baztan, op.cit.).

Sexo: No hay nada concluyente respecto a 1a relacién sexo-satisfacci6n
Taboral. Algunas veces se ha encontrado mayor satisfaccién en las muje-
res que en Tos hombres y otras veces 1o contrarfo. Entre Tlas empleadas a
mas de casa, el trabajo suele ser una parte menos absorvente y, por lo
tanto, tiene una importancia menor; pero cuando anteponen su profesifn,
su satisfacctbn se parece a 1a de los ejecutivos hombres, pero encuen-

tran pocas oportunidades de progreso en comparacién con ellos. Por otro
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lado, hay diferencias en 1a importancia que cada sexo e concede a los

distintos aspectos del empleo (Schultz, op.cit. ySiegel, op.cit.).

* Nivel de educacidn: Se ha comprobado que 1as personas con escolaridad
alta estsn mis satisfechas con su trabajo que las de escolaridad baja,
quiz&s porque aquéilas consiguen puestos mis interesantes (Schultz, op.-
cit.). Sin embargo, cuando estin en puestos similares, hay mayor satis-
faccidn entre 1as de baja escolaridad que entre las de alta, debido a
que estas esperan mis de su trabajo (Gruneberg, op.cit. y Schultz, op.-

cit.).

»

Inteligencia: E1 nivel de inteligencia repercute en l1a satisfaccibn de
Tos empleados seglin sea la naturaleza del trabajo que realizan. Aquellos
cuyo puesto no constituye un reto suficiente, 1o calificarén de monStono
y sentirén tedio y descontento. Por su parte, los que desempefian activi-
dades superiores a sus capacidades intelectuales, sentirin frustracibn e

insatisfaccidn (Slegel, op.cit.; Pefla Baztan, op.cit. y Schultz, op.cit.).

»

Personalidad: Todo parece indicar que los trabajadores m&s satisfechos
son aquellos que poseen mds equilibrio y estabilidad emocionales. No es-
ts clara Ta razbn de ello, pues ambos, desequilibrtc e insatisfaccién,
son a Ta vez causa y efecto uno del otro. La inestabilidad emocional pro
duce malestar en el trabajo y Ta insatisfaccibn en &ste, puede originar
el desequilibrio en 12 existencia; pero tambi&n una persona contenta con
su empleo, Tleva esa sensacién a su vida personal (Sfegel, op.cit.).

2.4.2. FACTORES LABORALES Y
SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Una persona encuentra en su empleo aspectos favorables pero también‘
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aspectos desfavorables, 1o que 1a hace sentir contenta con los primeros y
molesta con los segundos, haciendo de 1a experiencia global del trabajo,
algo satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de 1a medida en que tnos

y otros se den

' Esta influencia que ttenen los componentes laborales sobre la satisfac-
cién, tanto general como por factores, consiste principalmente en que de
las condiciones reales en que se halian tales componentes, depende el cum-
plimtento o no de 1as necesidades que, como se recordari, trae el indivi-

duo a su empleo (Dessler, 1980 y Wexley y Yukl, 1988). (Cémo es esto?

En un puesto cualquiera de trabajo, cada faceta laboral tiene una serie
de peculfaridades objetivas que son diferentes a las peculiaridadés de o-
tros puestos; por ejemplo, un contenido de trabajo puede ser variado o re-
petitivo, el grupo de compafieros hostil o cordial, y un supervisor estric-
to o condescendiente. Estas caracteristicas dan lugar a que el {ndividuo,
como consecuencia de ocupar dicho puesto y de realizar las actividades del
mismo, obtenga bienes materiales como alimento o casa, o experimente sensa
ciones de diversa 1ndole como pueden ser la fatiga fisica o 1nteiectua1,

el contacto y Ta amistad con otros y el &xito o el fracaso (Genesca, 1977).

Las consecuencias originadas por las caracterfsticas de los factores 1a
borales, hacen de cada uno de ellos la fuente de gratificacidn que va a sa
tisfacer o a frustrar alguna 0 algunas de las necesidades del individuo. -
Ast, un trabajo variado proporciona desaffos y sentimientos de &xito que
contribuyen a 1a autorrealizaci®n; en cambio, un grupo de compaferos poco
amistoso, provoca sentimientos de soledad que impiden 1lenar la necesidad

de afilfacién (Genesca, op.cit. y Dessler, op.cit.). Por 1o tanto, una -u-
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faceta Vaboral resultard satisfactoria si cubre cierta necesidad del em-

pleado, en caso contrario, serd insatisfactoria.

E1 nGmero de aspectos Taborales puede variar de un empleo y/o tipo de
trabajo a otro; algunos de ellos pueden ser mis significativos para unas
personas que para otras y algunas facetas pueden ser halladas sblo en de-
terminados puestos, mientras que otras son comunes a todos los trabajos -
(Schultz y Schultz, 1990). No obstante, os componentes del trabajo que
suelen ser mis representativos se mencionan a continuacibn junto con el
modo en que proporcionan satisfaccidn (Genesca, op.cit. y Dessler, op.-

cit.).

* Tipo de trabajo: En esta faceta el grado de satisfaccifn estd en fun-
ci6n de 1o interesante y variado que resulten las tareas y las activida-
des del puesto, de Ta diffcultad y cantidad de 1as mismas, de Tas oportu
nidades que ofrecen de aprender y de obtener &xito, y del control que se

tfene sobre el método empleado para 1levarlas a cabo.

* Reconocimiento: E1 grado de satisfaccibn en este factor estd en fun-
cidn de Tos elogios que se reciben por un buen desempefio, del crédito
que se otorga al trabajo del individuo, de las criticas, ya sean buenas
[} malas,‘que se hacen al mismo y, en sentido negativo, de las censuras y

reproches recibidos.

* Promociones: E1 nivel de satisfaccidn depende, en este caso, de que
tantas oportunidades exfsten en Ta empresa para los ascensos y para las
promociones, de las bases para elegir candidatos a ellos, de ia Justicia
con que se otorgan dichos cambios, de st se le dan al trabajador y, en

sentido negativo, de las degradaciones.
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* Condiciones de trabajo: El nivel de satisfaccifn en este aspecto lo
determina el que tan Sptimas y adecuadas son las condiciones ambientales
en que se desarrolla el trabajo y que pueden ser fisicas, como 1a ubica-
cin de la empresa, ventilacidn, humedad, temperatura, 1luminacidn y e-
quipo; o temporales, como el turno, el nfimero de horas y el tiempo de

descanso.

* salario: La satisfaccisn en esta faceta se determina por el monto otor:
gado, por lo equitatfvo del mismo compar&ndolo con el esfuerzo realizado
y con las remuneraciones dadas en puestos similares, y por el sistema en

que se hace el pago.

= Prestaciones: En este aspecto, 1a satisfaccin estd en funcidn de cuan
tas y culles prestaciones otorga la empresa, siendo las principalés segu
ro de vida y gastos médicos, pago de vacacliones, pensidn, aguinaldo y re
parto de utilidades, despensa y facilidades de pr&stamos para vivienda y

otros bfenes.

* Seguridad en el empleo: En esta faceta 1a satisfaccidn depende de
s'lgnos_ que indiquen Ta conservacin del empleo o por lo contrarfo, las
posibilidades de perderlo, tales como un contrato permanente o eventual,
1a estabilfdad o inestabilidad de 1a empresa, el m&todo Financiero de la

misma y las técnicas que supongan reduccfén de personal.

* Polfticas y administractién de 1a empresa:La satisfaccidn en este

aspecto est§ en funcisn de lo ad do o inad do de las polfticas de
personal, de qué tan acordes son las mismas y otras polfticas de la em-
presa con 1as opinfones del empleado y de To eficiente o tneficlente de

1a organizacién del trabajo.
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* Supervisibn: En esta faceta 1a satisfaccibn depende del estilo y técni
ca de supervisibn utilizados por el jefe, de 1as habitidades administra-
tivas del mismo y de 1a calfdad de 1a interaccibn social gque se estable-

ce con &1,

* Compafieros: Lz satisfaccidn en este caso se determina por los grados de
confianza y amistad, asY como de cooperacidn y cohersividad que se esta-

blece con los compafieros de trabajo.
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CariTULO Il

AEDICION ¥y ESTUDIOS
DE SATISFACCION
EN EL TRABAJO.

3.1, HEDlClON DE LA SATISFACCION

N EL TRABAJO

Para comprobar las teorfas que se han propuesto sobre la satisfaccién en
el trabajo, para Tlevar a cabo investigaciones que aumenten 1a informacisn
respecto a Tos elementos que en alglin modo intervienen en dicho proceso, o
para dar solucifn a Tos problemas que en este punto presente el personal de
una organizacibén, es indispensable, en determinado momento, evaluar o medir
el grado de placer o de descontento que estin experimentando Tos individuos
en su trabajo. De 1a precisidn de tales medidas depende 1a veracidad de una
teorfa, el papel como satisfactor que se le adjudique a particular aspecto
del puesto o aﬂla forma y el nivel en que se tratard de elevar el sentimien-
to de bienestar de los empleados, pues todo 1o anterior nunca podrd ser efec

tive si las medidas en las que se basa no 1o son.

Como se recordard, la satisfacc16n en el trabaJo se puede definir a gran-

des rasgos como el grado de placer“-b enes r o fe11c1dad que una persona

-'slente con relacidn a su- empieo (Ge esca, 1977 y Dessler, 1980). Sin embargo,
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"1a felicidad" o "el placer" no son conceptos faciles de med1r,vde ahT que

se busque una manera obejtiva de hacerlo.

No hay que olvidar que el trabajo es algo mis que las meras y obvias acti
vidades de ordenar papeles, atender clientes o conducir un camién. Como se
menciond en otra parte del presente escrito, en un empleo se requiere, entre
otras cosas, interactuar con compafieros y Jjefes, acatar las reglas y las po-
1fticas de 1a empresa, cumplir con los niveles de rendimiento y vivir bajo

determinadas condiciones de trabajo (Robbins, 1987).

Como tambi&n ya se dijo, ante todas y cada una de las situaciones arriba
descritas, las personas se forman actitudes u opinfones; actitudes medjante
1as cuales se expresa ese sentimiento de felicidad conocido como satisfac--
¢i6n laboral. Todo esto y lo anterior significa que la evaluacisn de un em-
pleado sobre su grado de satisfaccidn e insatisfaccién es una combinacidn

compleja de varios elementos de su puesto (Robbins, idem.}.

La satisfaccidn en el trabajo se puede evaluar de dos formas. Una de e-

1las es Ta apreciacién o clasificacidn global, la cual consiste.en pedirles

" tienen que  combinar los ‘resuTtad ) n 11,71979; Dessler, '
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op.cit. y Robbins, op.cit.).

En cuanto a cual de las dos formas proporciona una medtda mis confiable,
no hay nada definitivo; en apariencia es més exacta una evaluacibn basada en

Tas distintas facetas, pero a veces resulta serlo una evaluacién global.

Ast pues, midiendo las actitudes hacia el trabajo, se mide 1a satisfac-
c16n en el mismo. Ahora bien, para conocer estas actitudes se recurre a di-

versas t&cnicas, de las cuales se hablard en el siguiente apartado.

TECNICAS PARA REDIR
LA SATISFACCION

Las actitudes de una persona hacia su propto empleo, como ya se ha visto,
reflejan experiencias agradables y desagradables en el puesto, idem&s de ex-
pectativas acerca de vivencias futuras. Los estudios sobre satisfaccidn en
el trabajo, mediante diversas técnicas, recolectan datos acerca de estos sen
timientos de Tos empleados respecto a su ocupacibn y respecto al medto am--
biente, a fin de conocer el nivel de placer que estin experimentando al tra-
bajar o 2 fin de averiguar que es 1o que influye en 1a satisfaccisn laboral.

A continuacibn se dard un esbozo de algunos de estos métodos.

A través del procedimiento de 1a entrevista personal, los empleados
discuten varios aspectos de sus tareas con un entrevistador. Esta discusi6n
puede ser estructurada, donde se sigue una prefijada secuencia de preguntas;
o abierta, en que 1a respuesta a cada cuestién, determina 1o que se 1nda§ar5

enseguida.

EY método de la entrevista puede resultar uﬁa rica fuente.de {nformacién
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en 12 que el empleado tfene oportunidad de indicar el grado exacto en el
cual estd satisfecho o insatisfecho y porqué. No obstante, por otra parte,
esta técnica requiere mucho tiempo, es muy costosa, los datos son diffciles
‘de cvantificar y, principalmente, existe 1a posibilidad de que el entrevista
dor le d& una interpretacisn equivocada a las respuestas (Dessler, 1980 y --

Schultz, 1985).

Un m&todo relacionado con 1a entrevista personal es el de Incidentes
criticos. En &1, en forma escrita u oral, se pide al trabajador que descri-
ba los sucesos laborales que tuvieron Tugar cuando sentfa mucho entusiasmo o
mucho pesimismo por razones debidas a su empleo (Schultz, idem.). Este proce
dimfento es el que sfiguieron Herzberg y sus colaboradores en su estudio con

contadores e ingenieros y de cuyos resultados derivé la teoria bifactorial.

Existen otras técnicas para investigar la satisfaccién en el trabajo, co-
mo son las cbservacfones y el uso de medidas secundarias o indirectas. Me-
diante Ta observacibn se vigila la conducta actual de Tos trabajadores;
por ejemplo, se puede notar un fuerte indicio de que el personal estd decai-
do o molesto. Con las medidas secundarias o indirectas, Ta satisfac-
cién se evallia a través de los datos organizacionales sobre asistencia, rota
cibn, accidentes o productividad. Estos dos procedimientos presentan entre o
tras 1imitaciones, la de que 1a fnformacién recabada puede interpretarse en

forma erronea (Dessler, op.cit.}.

Sin embargo, pese a la diversidad de técnicas, por 1o general la satisfac
cidn laboral se mide con 1&piz y papel en un cuestionario que contesta el
mismo trabajador. Los cuestionarios comunmente son encuestas objetivé§ -
que presentan, en cada pregunta, varias opciones de respuesta dg ta]:ménefa :

que el interrogado simplemente selecciona y marca las respuestas que mds .---
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refiejan su propia manera de sentir. Estos cuestionarios se presentan en mu-

chos medelos y formatos (Dessler, 1980, idem.).

Uno de los tipos de encuesta mis sencillo y que fue de Tos primeros utilfi
zados en los estudfos sobre satisfaccién en el trabajo, consiste en que ante
una cuestifn respecto a Tos sentimientos que produce el empleo, Tos indivi-
suos analicen una lista de facetas laborales y las clasifiquen en orden pre-
ferente de mayor a menor, desde el que mis se acerca al sentimiento plantea-

do hasta el que mis se aleja.

Conforme se ha incrementado el conocimiento de l1os componentes del traba-
Jo, se han 1do diseflando diversos cuestionarios que evalGan 1a satisfaccidn

en una variedad de aspectos laborales.

Una medida ampliamente utilizada y estandarizada es el Tlamado "Indice
descriptivo de puestos" (I.D.P.) elaborado por Hulin y Smith en 1964. EvalGa
la satisfaccidn en cinco facetas del puesto: "trabajo en sf", “"supervisidn",
"promociones", "paga" y "compaiieros". Cada categorfa es acompaitada de una
serfe de adjetivos o conceptos, 18 para los tres primeros, 9 para los dos
restantes, tanto positivos como negativos, y los empleados marcan simplemen-
te "s1", st el concepto describe 1a faceta, "no", st no la describe, o "?",
s? no se puede decidir (Heneman y otros, 1987; Hernindez Rodriguez, 1989 y

Dessler, op.cit.).

Un conjunto mis detallado de facetas se mide en el "Cuestionario de satis
faccisn de Minesota", que explora veinte aspectos laborales, cada uno de e-
1lo0s evalqado por ctnce conceptos. Los empleados indican sus sentimientos
respecto a cada concepto en una escala de cinco puntos que va de "muy descon

tento, hasta "muy satisfeého"v(Hgneman y otros, op.cit.)}.
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Los dos instrumentos mencionados y otros mis han servido de base para de-
sarrollar cuestionarios de mayor sencillez que son utiltzados en los estu-

dios sobre satisfaccion en el trabajo.

Los cuestionarfos son accesibles y baratos en aplicaciones a un gran nime
ro de empleados y sus respuestas pueden ser cuantificadas y sumadas f&cilmen
te. Por otro lado, son una forma impersonal de colectar informacidn, ademds
la predeterminacidn de preguntas puede dejar fuera importantes datos. Objeti
vos y sin ambigiledades, sus interrogantes son dificiles de desarrollar y pro
bar; Tos an&lisis de resultados requieren muchas veces de computadora (Dess~

Jer, op.cit.).

Ast pues, Ta entrevista, los cuestionarjos, las observaciones y las medi-
das indirectas, son Tos métodos a los que se recurre para llevar a cabo los

estudios sobre el proceso de 1a satisfaccifn en el trabajo.

ESTUDIOS SIMILARES ANTERIORES
SOBRE SAT FACCION EN EL TRABAJO.

A pesar de miles de estudios sobre las actitudes de las personas hacia el
trabajo que se han hecho durante las décadas pasadas, afin no es posible espe
cificar de manera exacta que es 1o que determina Ta satisfaccidn en el em-
pleo (Wexley y Yukl, 1990). Con ayuda de los métodos antes descritos, parte
de estas 1nyestigaciones ha tratado de descubrir que cosas se relacionan con
la satisfaccidn laboral, mientras que otra parte se ha enfocédo en lo'que .

piensan los empleados acerca de varios aspectos de su trabajo y.en 10 que de

sean obtener de &. A continuacidn se expondrﬁn aIgunas 1nvest1gaciones de o

este G1timo tipo realizadas en el extranaero y en Mexic .1
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3 3.1. ESTUD!OS REALIZADOS

EN EL EXTRANJERO.

Uti11zando el procedimiento de clasificar una 1ista de factores labo-
rales, se han realizado varios estudios sobre el papel que juegan en la sa
tisfaccidn dichos factores. En estas evaluacifones se requiere que los em-
pleados coloquen en orden preferente de mis a menos los componentes del
trabajo, de acuerdo a Ta importancia que para aquellos tengan &stos (Ste-

gel, 1979).

E1 primero de tales sondeos fue 1levado a cébo por Ta Nattfonal Conferen
ce Board en 1946 entre los trabajadores de seis compafifas; ellos debfan e-
Tegir Tos diez factores considerados como los de mayor importancta. La se-
guridad de conservar el empleo se ubicé en la primera posicin. Los resul-
tados globales fueron: 1)Seguridad, 2)Promociones, 3)Pago, 4)Prestaciones,
§)Informacidn referente al &xito o fracaso en el trabajo, 6)Clase de traba
Jo, 7)Vacaciones y dfas festivos, 8)Supervisin, 9)Reparto de utilidades y
10)Condiciones de trabajo (Pefla Baztan, 1985 y Siegel, op,cit.).

Otra investigacitn similar a la anterior fue la de Stagner en 1950 en-
tre 700 trabajadores. En este caso e] orden resultd asY: 1)Seguridad, 2)Sa
lario, 3)Promociones, 4)Jefe equitativo, 5)Trabajar en el empleo que se
-prefiere, 6)Reconocimiento de Ta labor que se hace, 7)Vacaciones y dfas
festivos, B)Buenos compafieros, 9)Prestaciones m&dico-sanitartas y 10)Pen-

sfones (Peﬂa Baztan, op.cit. y Siegel, op.cit.).

Una compilactsn de 16 estudios diferentes que usaron el m&todo menciona
do fue hecha por Herzberg, Mausner, Peterson y Capwell en 1957. Esta compi

lacidn expresa Ta opini6n de mis de 11000 empleados de Estados Unidos y el
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Refno Untdo respecto a la importancia de los factores laborales. La seguri
dad y las promociones se clasifican en primero y segundo lugar respectiva-
mente, apoyando Tos resultados antes descritos. Los considerados como de
mediana fmportancia fueron sueldo y supervisién, y el de menor relevancia,
las prestaciones. El orden global quedd asf: 1)Seguridad, 2)Promociones,
3)Compafifa y administracibn, 4)Aspectos intrfnsecos del trabajo, 5)Sala-
rio, 6)Supervisién, 7)Vacaciones y dfas festivos, 8)Buenos compafieros,
9)Condiciones de trabajo y 10)Prestacfones {Vroom, 1964; Blum y Naylor,
1985 y Chruden y Sherman, 1992}).

Haciendo uso del mismo procedimiento de ordenar desde el niimero "1" al
m8s relevante, hasta el nmeto "10" al menos destacado de un grupo de fac-~
tores laborales, se realizd un estudio durante un periodo de 30 afios, de 2
gosto de 1945 a agosto de 1975, con 57000 empleados de 1a Compafifa de Gas
de Minesota, a los que se les preguntd: ¢qué hace a un trabajo bueno o ma-
1o? Los resultados mostraron diferencias entre sexos. Para Tos hombres lo
mis determinante era Ta seguridad seguida por el tipo de trabajo; mientras
que para Tas mujeres dichos factores se invertfan. Para aquéllos lo que me
‘nos influfa eran las condiciones de trabajo y para é&stas, las prestacio-

nes. La clasificacidn general fué la siguiente:

Hombres: 1)Seguridad, 2)T1po de trabajo, 3)Promoc10nes 4)Compaﬁia, -
5)Pago, G)Compaﬁeros, 7)Supervisor

)Prestaciones, 9)Horas v

10)Condiciones ¢e;tra
Mujeres: 1)Tipo debt'aﬂ
© 5)Pago, 6)C

trabajo y10)Prestaciones
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Las opinfones se mantuvieron constantes durante los 30 afios, s6lo hubo
leves cambios. En los varones el tipo de trabajo incrementd su importancia
con el tiempo y en ambos sexos aumentd la influencia del pago, pero dismi-

nuyd la de las prestactones (Dessler, 1980).

En otros estudios se ha preguntado a las personas cuales son Tos aspec-
tos de su empleo que les proporcionan satisfaccidn y cuales inconformidad
(Chruden y Sherman, 1992). Herzberg, Mausner, Petersen y Capwell en 1957
compilaron tambi&n quince de estas investigaciones y encontraron que la fa
ceta "compaferos" es la que mds se mencfona como fuente de satisfaccidn,
seguida en orden de mayor a menor frecuencia por los siguientes aspectos:
"supervisor", "seguridad", "contenido del trabajo", “administracién", "con

dicfones de trabajo", "desarro1lo“ y "sueldo".

Segfin 1os resultados de todos estos estudios realizados en el extranje-
ro, sobre los factores laborales y la satisfaccitn en el trabajo, se puede
concluir que los aspectos de su empleo que Tas personas consideran mis im-
portantes en Este son: "tipo de trabajo“, “"promociones" y "segurtdad de
conservar el empleo"; sin embargo, al fndicar cuil Tes proporciona mayor
satisfacctdn, mencionan facetas en las que se involucran las relaciones in

terpersonales.

3.3.2. ESTUDIOS REALIZADOS
EN MEXICO.
En 1o que respecta a Méxfico, aunque existe clerta cantidad de investi :
gactones que tocan de alguna forma el tema de la satisfacciﬁn en el traba-f

Jo, se han hecho muy pocos estudios, y por lo tanto recabado muy poca 1n-

formaci6n, que analicen 1a influencia que t1enen los di intos actores --
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Taborales en 1a satisfaccion de los empleados.

La mayorfa de estas investigaciones tomaron como referencia la Teorfa
Bifactorial formulada por Herzberg. Por otra parte, algunas de ellas pre-
sentan fallas metodol8gicas, pero aiin asf, sirven para dar una idea sobre
1os componentes del trabajo causantes tanto de la satisfaccién como de la

insatisfaccion laboral en Tos mexicanos.

En 1974 Ramfrez (cit. en Mora Argudin y Negrete Laguna, 1950) 1levd a
cabo un estudio que tuvo el objetivo de comprobar o rechazar algunos de
1os conceptos mis importantes de la teorfa de Herzberg, siguiendo para e-
1%0 1a técnica empleada por dicho autor. La poblacidn se conformd por 50

trabajadores, 49 hombres y una mujer, con distintos niveles de puesto.

gos resultados demostraron que los factores "desarrollo"”, "reconocimien
to", "logro" y "sueldo®, propician la satisfaccidn, seguidos en menor medi
da por "polfticas y administracién", "relaciones interpersonales", "super-
visibn" y “"condiciones de trabajo". La influencfa en Ta satisfaccidn de
Jos factores "crecimjento", "responsab111da&"'y'"trabado en s1", fue min{-
ma. Los factores que originan 1nsatisfacc16n,resuitaron ser todos los inte
grantes del contexto laboral, a excépc16n’déi‘sa13f10, mismo que causa sa-

tisfaccibn.

1a satisfaccibn en el trabajo.‘P“r a aut a'eIaboré'y ut11126 un 3

cuestionario de 22 reactivos esca1ares basado en los 1nstrumentos de ===
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Hollinger y Clark (1982) y el I.D.P.; el cuestionaric mide Ta satisfaccibn
en cinco factores: “"trabajo mismo", "promociones", "jefe", "salario” y

“compafieros”.

Los resultados indicaron que ta primer causa de satisfaccibn para el
sexo femenino fue "trabajo mismo", sequido en orden por "jefe", "promocio-
nes" y "compafieros". Respecto a los varones, la satisfaccién 1a originan

"jefe", “trabajo mismo" y "promociones”.

En 1986 Oliver Burrell realiza una investigacidn cuyo objetivo fue de-
tectar cuales son las causas que producen satisfaccibn e insatisfaccidn a
Tos 76 empleados de una fnstitucibn de cré&dito de Baja California Norte. -
Se aplicd un cuesttonario de 36 preguntas de opci6n miltiple, elaborado
por el propio Oliver, que evallia la satisfacci6n en todos los factores que

Herzberg menciona en su teorfa bifactorial.

E1 autor encontré resultados similares a los de Herzberg, las facetas
del contenido del trabajo (tipo de tarea, promociones, reconocimiento,
etc.) propician 1a satisfaccidn; mientras que los aspectos del contexto la
boral (compafieros, condicfones de trabajo, jefe, pago, etc.) eran motivo
de malestar. Sin embargo, estos resultados se deben tomar con reserva,

pues el cuestionario presenta problemas de validez y confiabilidad.

Por su parte Villa Carrandi, en 1987, partiendo de 1a premisa de Herz-
berg de que Ta satisfaccifn y 1a insatisfaccidn las determinan respectiva-
mente los factores de contenido y los factores ambientales, hizo una inves
tigacidn con 80 trabajadores de una industria petroqufmica, 51 hombres y
29 mujeres. Para medir 1a satisfaccién, Villa Carrand{ desarrol15 un cues-

tionario abierto basado en Tas preguntas originales de Herzberg.
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Se encontrd que los empleados mencionan con mayor frecuencia un factor
de contenido que un factor contextual como origen de la satisfaccién; en

cambio, este G1timo tipo de facetas es mis mencionado como insatisfactor.

Las personas que mencionaron como principal satisfactor un aspecto de
contenido, estan mds contentas que las que refirieron un componente ambien
tal. No obstante, hubo evidencia de que ambas clases de factores estln asp
ciados tanto a la satisfaccién como a 1a insatisfaccidn; ademss, los prin-
cipales sattsfactores se hallan.también entre los principales insatisfacto
res. E1 orden de las facetas con mayor influencta, de acuerdo a la frecuen

cia en que se les menciond, fue:

Satisfactores.- 1)Reconocimiento, 2)Trabajo en sf, 3)Relaciones tnter-
personales con compaferos, 4)Logro y 5)Responsabilidad.

Insatisfactores.- })Reconocimiento. 2)Trabajo en s1, 3)Relaciones inter
personales con compafieros, 4)Relaciones interpersonales con supe-

riores y 5)Responsabilidad.

Morales Lavin, en 1989, hizo un estudio, empleando el método usado por
Herzberg, con 316 empleados de la superintendencia de manten}miento en una
institucidn paraestatal, con el objeto de investigar la satisfaccién y la

insatisfaccién en México.

Los resultados indicaron que Ios factores que mis satisfaccién producen

son, en orden: "109ro", "trabajo en’e 0" crecimiento" y "relac1ones
interpersonales"; los que dan men : ] superv1516n" "polf
ticas y administracisn® y. "condicion “de ‘traba los restantes factores

se encuentran en un nivel 1ntermed1o.'

sién", “relaciones interpersonales", "polfiticas’
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"salarto” y “"condiciones de trabajo", Tos que influyen menos en la insatis

faccidn son "desarrollo", "responsabilidad" y "crecimiento”.

Por G1timo, en 1990 Mora Argudfn y Negrete Laguna 1levaron a cabo una
investigacidn para determinar las facetas que propician la satisfaccibn 1a
boral en el personal de una agenzia aduanal en el Distrito Feder;]. La po-
blacidn quedd integrada por 60 individuos entre empleados y directivos, 45
hombres y 15 mujeres, y se uti11z6 el cuestionario basado en la teorfa de

Herzberg elaborado por Oliver Burrell (1986).

Los resultados fueron similares a los encontrados por el autor de la
teorfa bifactorial, es decir, los factores de contenido, "responsabili-
dad", "reconocimiento", "desarrollo" y "trabajo en s¥ mismo", dan satisfac
cibn; y Tos factores contextuales como "sueldo", "polfticas y administra-
cién", "relaciones interpersonales con compafieros y con superiores", "su-
pervisién", etc., insatisfaccién. 5610 Tos aspectos "&xito", "posicibn" y
"relaciones interpersonales con subordinados”; no tiemen un efecto stgnifi
cativo en ninguno de Tos dos sentimientos. No obstante, estos datos no se
pueden considerar definitivos, pues, como ya se hiz6 mencibn, el cuestio-
nario de Oliver Burrell carece de validez y confiabilidad.

Sintetizando los hallazgos de todos estos estudios realizados en Méx{i-
co, se puede decir que los componentes del trabajo que mis satisfaccidn le
dan a los empleados son los factores "trabajo mismo®, "logro" y “relacto-
nes 1nte;personales", seguidos en menor proporcidn por “"reconocimiento" y
“desarrolTo" (promociones). En cambio, Tas mayores causas de insatisfac-
cibn se deben a las condiciones de trabajo, las polfticas y administra--
cibn de 1a empresa y el jefe, pero principalmente a las relaciones inter-

personales, que tambi&n son un importante satisfactor.
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3.3.3. HALLAZGOS RESPECTO A CADA
FACTOR EN PARTICULAR.

€n los dos incisos anteriores se expone 1a informacién recabada en va
rios estudios, acerca de 1a relacién existente entre la satisfaccibn en el
trabajo y l1os componentes de este Gltimo, pero en dicha exposicién se ha-
bta de manera global y no especifica de la influencia que tienen los diver
sos factores laborales. En este apartado se proporcionan datos obtenidos
mediante distintos procedimientos con respecto al papel particular que jug

ga cada uno de Tos distintos aspectos integrantes de un empleo.

* Tipo de trabajo: El tipo de trabajo realizado en el puesto, seglin
Tas investigaciones, ¥nfluye en mucho en Ta satisfaccién (Wexley y Yukl,
1991). Se ha encontrado que los puestos con una varfedad de funciones y
con menor repetitividad, resultan més satisfactorios que aquellos mond-
tonos y con una sola funcidn, mismos que suelen ser poco gratificantes
(Vroom, 1964 y Gruneberg, 1979). La importancia de este factor puede de
berse a que los {ndividuos buscan, sobre todo, el cumpliimiento, a tra-

vés de su empleo, de sus deseos de orden superior.

»

Reconocimiento: En los estudios efectuados, el reconocimiento qué'se-: s
Te da a una persona a travEs de alabanzas u otorgindole el crédfto por h

un trabajo bien hecho, es citado. por los empleados como una ‘de Ias cau-f_f :

sas principales, cuando existe, de Ta satisfaccidn; pero también 1o es;y”

rangos que se les concede en. 1os cuestionarios a los 1

con dicho aspecto (Sjege]._1979) Esta 1nf1uenc1a se debe -que 1¢§ o



»
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»
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individuos necesitan experimentar sentimientos de realizacidn, orgulle

y valia personal, 10 que se logra mediante el reconacimiento.

Promociones: De acuerdo con las fnvestigaciones, las oportunidades de
promocién resultan, en opinién de Tos empleados, uno de los aspectos
mis importantes de su trabajo. Este factor es una forma de reconocimien
to externo al desempefio 0 a la antigtiedad y como tal tiene un efecto
muy marcado en la satisfaccién. Lo anterior explica el porqué en las si
tuacliones en Tas que se ignora al trabajador para una promocidn, sean u

na de las causas principales de la insatisfaccién (Pefia Baztan, 1985).

Pago: Segfin Jos estudios al respecto, los traba‘Jadores consideran 1a
retribucidn como un factor menos importante para su satisfaccidn que
los aspectos relacionados con la naturaleza de las tareas del puesto,
aungue alin asT tiene un papel relevante (Pefia Baztan, 1dem.). Por otro
lado, Tos individuos 1o citan como una de las causas de mayor insatis--
faccibn, pero 1a menos frecuente de satisfacciSn (Lawler, 1971, en Wex-
ley y Yukl, 1991). En realidad, 1a influencia del pago depende de las
necesidades y valores personales, si aquél es suficiente para cubrir a
éstas, habr§ m&s satisfaccidn que s no 1o es; y s se estiman demasia-
do el dinero y los blenes materiales, el pago serd un factor determinan

te, pero sl no se estima, no lo serd (Wexley y Yukl, idem.).

Prestaciones: Las prestaciones, de acuerdo con lo investigado, tfe-

nen una escasa partictpacidn en 1a satisfaccin de la mayorfa de los em

pleados (Schultz y Schultz, 1990).

Condictones de trabajo: Los resultados obtenidos demuestran gque en

general 1os empleados le conceden un valor muy bajo a las horas y a las
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condiciones de trabajo como factores primordiales para su satisfaccibn.
Esta poca relevancia puede indicar que Jos puestos se desarrolian en hg

rarfos y condiciones con un minimo de comodidad (Sfegel, op.cit.).

* Seguridad: Segln o estudiado, 12 seguridad de conservar el empleo ge
neralmente se ubica entre las dos primeras facetas que las personas con
sideran importantes para su satisfaccién, 1o que indica que este aspec-
to es m8s fundamental en un trabajo que ningiin otro factor laboral (Sie
gel, idem. y Gruneberg, op.cit.). Su papel varfa dependiendo del grado
efectivo de seguridad que se tiene en el puesto. Para los que se ven a-
menazados de quedar desccupados, la seguridad es muy importante, pero
pierde relevancia st no existen amenazas. No obstante, Ta crists econd-
mica y el aumento del desempleo hacen que los tndividuos, peligren o

no, consideren primordtal conservar su trabajo (Pefia Baztan, op.cit.).

* Supervisidn: En los cuestionarios, 1a supervisibn es citada como la
segunda causa mas frecuente de satisfaccidn y 1a cuarta de insatisfac-
cibn; pero en cuanto a 1a importancia que tiene en el trabajo, es consi
derado por tos empleados como un aspecto de mediano valor (Vroom, op.-
cit.). Los estudios indican que hay mayor satisfaccién con jefes ama-
bles y tolerantes que con jefes indiferentes u hostiles (House, 1971 y
Weed, 1976, ambos es Grunmeberg, op.cit. y Yukl, 1991, en Wexley y Yukl,
op.cit.). Tambi&n influye el que el supervisor esté orientado hacia 1a
tarea, pero en este caso, algunas veces es mis satisfactorio un 1ider
asf y otras 1o es un lider no tan orientado (Kerr, 1974.y Yukl, op.--

cit.).

* Compafieros: Hay datos que sug‘ieren que -para que un individuo --------
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encuentre satisfaccidn en su empleo, debe interactuar en &ste con otras
personas. Luego entonces, los puestos aislados soctalmente producen més
insatisfaccibn que Tos que no 1o estdn (Vroom, op.cit. y Gruneberg, --
op.cit.). La calidad de 1a relacién con los compafieros también influye,
pues To continuo de la interrelacidn, si se 1levan bien, resulta grati-
ficante, pero st no es asf, puede ser poco placentero (Blum y Naylor, -
1985; Pefia Baztan, op.cit. y Vroom, op.cit.). Los aspectos sociales
del trabajo son mencionados por los empleados come 1a causa m§s frecuep

te de satisfaccidn (Gruneberg, op.cit.).
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CapiTULO V.

INVESTIGACION,

4.1, JUSTlFl ACION DEL PROYECTO
E INVESTIGACION.

E1 trabajo abarca varios aspectos y cada uno de ellos origina en la perso
na diversos sentimientos que provocan que estd contenta con algunas partes
de su empleo e §nconforme con otras. E1 identificar los factores laborales
que m&s gratificantes le resultan a la gente, es {mportante para comprender
las distintas conductas humanas en el trabajo y, sobre todo, para determinar
que es lo que hace de un empleo una experiencia agradable o, por lo contra-

rio, una experiencia desagradable.

Los datos obtenfdos a través de los diferentes estudios realizados, tanto
en México como en el extranjero, indican que el tipo de trabajo y las promo-
ciones son Yos componentes mis gratificantes de un empleo; sin embargo, en
su mayorfa, estos estudios se refleren a otros paises. En MExico son pocas
Yas fnvestigaciones al respecto, ademds de que Tas poblaciones analizadas di
fieren entre s7, por eilo y dado que las preferencias cambian dependiendo de

las caracteristicas personales y organizacionales, esta investigacidn -----
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pretende conocer 1a situacidn de un grupo de trabajadores del sector piiblico
mexicano en cuanto a 1as facetas laborales que mis les satisfacen y asy te-

ner una aproximacidn més a 1a realidad que vive 1a gente en nuestro pafs.

OBJETIVO.

Determinar el grado de satisfaccidn en el trabajo que produce cada uno de
los siguientes factores laborales: "Trabajo mismo", "Oportunidades de promo-
cién", "Salarto y prestaciones", "Jefe" y "Compafieros", con el fin de identi
ficar algunos de 10s factores laborales que mis satisfacciSn le dan a un gru

po de empleados de una dependencia pGblica.

PROBLEMA DE INVESTIGACION.

(En qué medida producen satisfaccidn en el trabajo un grupo de factores

1aborales?

RIPOTESIS.

HipStesis de trabajo: Los factores "Trabajo mismo" y "Oportunidades de
promocisn" producen mayor satisfaccisn en los empleados que los facto
res "Salario y prestaciones”, "Jefe" y “Compafieros”.

Hil: Es estadTsticamente significativo el grade de satisfaccidn en el traba-
Jo que produce el factor "Trabajo mismo”.

Hol: No es estadisticamente significativo el grado de satisfaccién en el tra
bajo que produce el factor "Trabajo mismo®.
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H12: Es estadfsticamente sfgnificativo el grado de satisfacciln en el traba-
Jo que produce el factor "Oportunidades de promocidn".

Ho2: No es estadfsticamente significativo el grado de satisfaccisn en el tra
bajo que produce el factor “Oportunidades de promocibn".

H13: Es estadisticamente significativo el grado de satisfaccidn en el traba-
Jo que produce el factor "Salario y prestaciones”.

Ho3: No es estadisticamente stignificativo el grado de satisfaccidn en el tra
bajo que produce el factor "Salarfo y prestaciones”.

Hi4: s estadisticamente significativo el grado de satisfaccién en el traba-
Jo que produce el factor "Jefe".

Ho4: No es estadTsticamente significativo el grado de satisfaccidn en el tra
bajo que produce el factor "Jefe".

H15: Es estadisticamente significativo el grado de satisfacci6n en el traba-
Jo que produce el factor "Compaieros".

Ho5: No es estadfsticamente stgnificativo el grado de satisfaccién en el tra
bajo que produce el factor "Compaferos".

4.5. VARIABLES.
4.5.1. IDENTIFICACION DE VARIABLES.
- Varifables Independientes {V.I):

Factores laborales: a) Trabajo mismo.
b) Oportunidades de promocién.
c) Salarfo y prestaciones.
d) Jefe.
e) Compafleros.

~ Variable dependiente (V.D.):

Satisfaccidn en el trabajo.



68

4.5.2, DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES.

V.I.=

¥.D.=

Factores laborales: Las diversas partes que conforman el trabajo de

un individuo y que se relacionan con la naturaleza de la tarea de-

sempefiada en el puesto o con el contexto en que se realiza dicha ta

rea.

a) Trabajo mismo: Contenido e indole de las tareas, funciones y ac-
tividades realizadas en un puesto.

b) Oportunidades de promocidn: Posibilidades de ser ascendido a un

puesto de nivel superifor al ocupado en ese momento.

c) Salario y prestacfones: Toda aquella remuneracidn en efectivo o
en especie que se otorga a cambfo del desempefio de un trabajo.

d) Jefe: Relacidn que se establece con la persona de 1a cual se es-
t& subordinado en el dmbito laboral.

e) Compafieros: Relacién que se establece con las personas con las

que se convive y colabora en las actividades laborales.

Satisfaccidn en el trabajo: Estado de piacer que un individuo expe-
rimenta en su trabajo como resultado del grado en que &ste cubre

sus necesfdades.

4.5.3. DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES.

V.I.=

Factores Taborales: Partes integrantes del trabajo consideradas en

los 22 reactivos del instrumento.

a) Trabajo mismo: Reactivos del instrumento referentes a o agrada-

ble, interesante y variado del trabajo que se desempefia.
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b) Oportunidades de promocifn: Reactivos del instrumento referentes
a 1as polfticas y facilidades que se dan en la organizacidn para

ser ascendido de puesto.

c) Salario y prestaciones: Reactivos del instrumento que hacen men-

—

ci6n a los ingresos econdmicos resultantes del desempeiio de un
trabajo.

d) Jefe: Reactivos del instrumento relacionados con 1a interaccién

que se establece con el superior.

P

e) Compafieros: Reactivos del instrumento referentes a la interac-

ci6n que se establece con las personas con las que se trabaja.

¥.D,= SatisfacciSn en el trabajo: Puntaje total obtenido por el sujeto en

cada grupo de reactivos.
4.6. TIPO DE ESTUDIO Y

* DE MUESTREO.

ET estudio que se realizd fue:de tipo ex.post facto porque la manifesta-

cién de las varfables: 1ndepend1entes (satisfucciﬁn con cada uno: de los facto

res laborales) ya tuvo

] muestreo que
tente en 100 r
dencia, pﬁbHca y.ocu

'las ﬁnicas caracterTstica

Deb1do a las facinades

ria de'l Gobierno Federal para la ap‘l‘icacion de'l 1nstrumento, totalidad d'e:-"
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los sujetos de 1a muestra, 51 hombres y 49 mujeres, son empleados de ese Ju-

gar.

INSTRUMENTO.

Para 1a recopilactén de datos se uti11z6 el cuestionario de satisfaccidn
laboral desarroliado por Garcfa B.E. (1985), el cual estd basado en el ins-
trumento de Hollinger y Clark (1982) y en el Indice Descriptive de Puestos
de Hulin y Smith (1964). E1 cuestfonario de Garcfa mide 1a satisfaccisn en
cinco factores laborales, ellos son: "Trabajo misme", “"Oportunidades de pro-

mocidn", "Salario y prestacfones", "Jefe" y "CompaReros".

Dicho cuestionario contiene 22 reactivos, correspondiendole a cada uno de
ellos una escala de cinco puntos que va de la opciSn "Completamente de acuer
do" a Ta opcifn "Completamente en desacuerdo", pasando por un punto de inde-

cisibn o neutral.

La validez del instrumento se obtuvo mediante 1a aplicacidn de un an&li--
sis factortal, an&lisis que arrojo tres factores significativos que explican
el 76.7% de Ta varianza total. La confiabilidad se obtuve aplicando a tales
factores el coeficiente Alfa de Cronbach. A continuacién se muestran 1a vali

dez y la confiabilidad reportadas por 7a autora.

FACTOR VALIDEZ CONFIABIE!Q@D
Trabajo mismo ' 46.0% de 1a varfanza total 0.76
Jefe 1815 " " N " 0.75
Salarto y prestacfones 12,68 " " " " 0.63
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4.8. PROCEDIMIENTO.

4.9

La aplicacién del instrumento se 1levd a cabo de acuerdo al siguiente pro
cedimiento:

1. Se acudid al centro de trabajo a fin de solicitar a 1a autoridad corres-

pondiente el permiso para aplicar entre los empleados de la dependencia

un cuestionario sobre actitudes Taborales.

2. Con el permiso concedido, se le pidi6 a cada empleado, de manera indivi-
dual y en su mismo lugar de trabajo, su colaboracidn para el 1lenado del
cuestionario, fnformindole sobre lo que trata e indicindole que se le da

rfan dos dfas al término de los cuales se le recogerfa ya contestado.

3. Aceptada su partictpacidn, se le entregd el instrumento, dindole instruc-
ciones generales sobre l1a forma de responder 21 mismo y agradeciendo su a
yuda. De idéntica forma se procedid repartiendo cuestionarios hasta cu--

brir 1a cuota establecida de 100 sujetos.

FS

Transcurrido el plazo de dos dfas, se procedis a ‘recoger. el 1nstrumento a

quienes se les repartid, agradeciendo nuevamente su partici acisn .(en ca
so de que afin no se hub1era contestado e] cuestionar e

mento}.

RESULTADOS.

En esta parte,.en, primer termino, se da una descr1pcvon de‘ a muestra po-“

blacional estudtiada, para posteriormente proceder a los an511sis descripti-

vo. e inferencial de Tos datos obtenidos '
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4.9.1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA.

La muestra de 100 sujetos, todos ellos empleados de una Secretarfa

del éobierno Federal y con puestos administrativos, presentd las sigufen-

tes caracteristicas poblacionales:

Edad: La edad de Tos sujetos comprendif nueve categorfas que abarcaban
desde "18 y 22 afios" hasta "58 o mis afios", quedando ubficada Ta moda en

1a categorfa "18 y 27 afios"; mientras que la media quedé en la categoria

‘23 y 27 afos". La distribucidn de frecuencias aparece en la tabla K2 1.

Sexo: La muestra se confermd por 51 hombres y por 49 mujeres, el 51% y

el 49% respectivamente.

Antiguedad: La antigiiedad que tienen los sujetos en este empleo com-

prendid siete categorias que abarcaban desde "0 y 1 afio" hasta "26 o mis

afos", quedando ubicadas tanto la moda como Ta media en la categorfa "2

y 5 afos”. En 1a tabla N2 2 aparece 1a distribucidn de frecuencias.
Tabla NO 1,

Distribucién de frecuencias
correspondiente a Ta edad.

CATEGORIA F 3
ENTRE 18 Y 22 ANOS 45 45
ENTRE 23 v 27 afos 18 18

ENTRE 28 v 32 afos 9 9
ENTRE 33 v 37 afos 7 7
ENTRE 38 v 42 afos 9 9
ENTRE 43 v 47 afios 2 2
5 5
3 3
2 2

ENTRE 48 v 52 aNos
ENTRE 53 v 57 afNos
58 0 MAs Afos

. TOTAL = 100 100
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Tabla Re 2.
Distribucidn de frecuencjas
correspandiente a la antiguedad.

CATEGORIA F 1
eNTRE 0 ¥ 1 AflD 32 32
ENTRE 2 Y 5 afos 38 38
eNTRE 6 ¥ 10 aNos 14 14
eNTRE 11 v 15 afios 11 11
ENTRE 16 v 20 aNos 3 3
ENTRE 21 v 25 afos 1
26 o MAs Afos 1 1

ToraL = | 100 100

4.9.2. ANALISIS DESCRIPTIVO.

Para poder 1levar a cabo el anilisfs estadfstico de 1os datos, ini-
clalmente se calificaron las respuestas de los sujetos a cada reactivo de

acuerdo a los siguientes valores:

VALOR OPCION DE RESPUESTA
TA= Totalmente de acuerdo

A= Acuerdo

1= Indeciso o neutral

D= Desacuerdo

TD= Totalmente en desacuerdo

- N W o

Estos valores se aplicaron cuando los reactivos eran afirmaciones favo-
rables, en caso de tratarse de afirmaciones desfavorables, los valores se

fnvirtieron.

Con las ca11f1caciones de todes los reactivos, se 1levd a cabo el an&li
sis de datos hti]izando para ello el Paquete Estadfstico aplicado a las
cigncias So@ialgs, a través del cual se realizd un an&lists descriptivo de

las yariblesﬁjtposteriorménte se efectuaron correlaciones.
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Enseguida se hace una descripcidn de cada uno de los reactivos del ins-

trumento, agrupandolos por factor.

Trabajo mismo:
Este factor est§ integrado por los reactivos 1, 4, 10, 15, 16, 17 y 20.

En las respuestas & los reactivos 1, "Me siento satisfecho con el traba
Jjo que realizo”, y 4, “Mi trabajo es agradable", se observa una tendencia
a agruparse en 1a direccidn que sefialan tales afirmaciones, 1o que indica
una actitud favorabie.

Las respuestas al reactivo 10, "E1 trabajo que desempefio es rutinario”,
se concentran en el mismo sentido negativo que Tleva el enunciado, indican
do con ello un malestar al respecto.

Las respuestas a los reactivos 15, "E1 trabajo que desempefio es el que
siempre quise tener", y 16, "Mi trabajo es interesante", se orientan hacia
el punto neutro, 10 que expresa que no hay una tendencia ni a lo favora-

ble ni a 1o desfavorable.

En cuanto a los reactivos 17, "Mi trabajo es aburrido" y 20, "Me sfento
frustrado por el trabajo que actualmente realizo", se observa que sus res-
puestas se orientan en forma opuesta a lo que afirman dichos reactivos, es

to muestra una actitud favorable respecto al trabajo.

En Ta tabla N2 3 aparece la distribuctdn de frecuencias correspondiente

a este factor.

Oportunidades de promocién:
Este factor se compone por lTos reactivos 3, 9 y 19.

Las respuestas a los reactivos 3, "En mi trabajo ]va's p,o.l/itic.;as ba'ra‘ =—=
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ascender son injustas", 9, “Los ascensos en mi trabajo son frecuentes”, y
19, “En m4 trabajo existen facilidades para alcanzar mejores puestos", tie
nen una orientacisn cercana a 1a neutralidad, 1o que indica que los suje-
tos no experimentan una actitud favorable ni una actitud desfavorable res-

pecto a 1s promociones, aunque hay clerta tendencia al malestar.

La d¥stribucisn de frecuencias correspondiente a este factor aparece en

Ta tabla N2 4.

Salario y prestaciones:
Este factor esta integrade por los reactivos 2, 8 y 12.

Las respuestas a los reactivos 2, "Las prestaciones que recibo en hi
trabajo son las adecuadas", y 8, "Los ingresos que recibo por mi trabajo
son los adecuados para mis gastos normales", se agrupan en torno al punto
neutro, ello muestra que los sujetos no estdn contentos pero tampoco moles

tos en cuanto 2 las prestaciones y los ingresos que rectiben en su trabajo.

Las respuestas al reactivo 12, "Estoy satisfecho con el dinero que gano
en mi trabajo", aunque se agrupan cerca al punto neutro, se orfentan en di
reccién contraria a 1o que afirma el reactivo, ello indica que existe una
actitud de Indiferencia respecto al dinero que se gana, pero tendiendo al

malestar.

En 1a tabla N2 5 se muestra Ta distribucién de frecuenclas de este fac-
tor. '
Jefe:

Este factor lo integran los reactivos 5, 11, 14, 21 y 22.

Las respuestas a Tos reactivos 5, "Mi jefe se interesa por mi b1enéstar",
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11, "M{ jefe me ayuda a realfzar mi trabajo", 21, "Trabajo a gusto con mi
jefe porque es amistoso”, y 22, "Me gusta ia forma en que mi jefe supervi-
sa las actividades del trabajo", tienden a concentrarse en puntos cercanos
a la neutralidad, ello significa que no se experimenta agrado ni malestar
respecto al jefe, aunque el reactivo 11 se orfenta hacta una actitud desfa

vorable, contrario a lo que ocurre con los otros.

Las respuestas al reactivo 14, "Las relaciones con m1 jefe hacen mis
grato mi trabajo", tienden a concentrarse en 1a misma dfreccidn que expre-
sa el reactivo, esto tndica una actitud favorable respecto a las relacio-

nes con el jefe.

En 1a tabla N2 6 se presenta Ta distribucin de frecuenctas correspon-

diente a este factor.

Compafieros:
Este factor estd compuesto por los reactivos 6, 7, 13 y 18,

Las respuestas a los reactfvos 6, "Las relaciones con mfs compafieros de
trabajo son agradables”, 13, "Mis compafieros de trabajo se {nteresan por
mi", y 18, "Mis compaiteros de trabajo son amistosos", se concentran en la
misma direccibn que expresa el enuncfado, es décir. que 1os sujetos tienen

una actitud favorable con respecto a las relacfones con sus compafieros.

Las respuestas al reactivo 7, "Mis compafieros me ayudan a realizar mt
trabajo", se centran alrededor del punto neutro, To que indica que no hay
una tendencia hacia una actitud favorable o desfavorable con respecto a la

ayuda que se rectbe por parte de los compaiieros.

En la tabla NQ 7 se muestra la distribucidn de frecuenctas de este fac-

tor.
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Tabla N° 3.

Distribuci6én de frecuencias de las respuestas correspondientes
al factor “Trabajo mismo".

REACTIVO F O.R. x
1. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo. 2‘7) T
3 1
6 D
4 TD
total= 100 4.00
4. Mi trabajo es agradable. 20 TA
54 A
18 [}
6 D
2 TD
total= 100 3.84
10. El trabajo que desempeiio es rutinario. 18 TA
42 A
17 i
20 D
3 TD
total= 100 2.48
15. El trabajo que tengo es el que siempre quise 8 TA
tener. 28 A
25 !
26 D
13 TO
total= 100 2.92
16. Mi trabajo es interesante. 15 TA
43 A
20 ]
15 D
7 ™
total= 100 3.44
17. Mi trabajo es aburrido. 6 TA
16 A
18 |
40 D
21 TD
total= 100 3.55
20. Me siento frustrado por el trabajo que 8 TA
actualmente realizo. 17 A
17 I
31 D
27 TD
total= 100 3.52
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Tabla N° 4.
Distribucién de frecuencias de las respuestas correspondientes
a8l factor "Oportunidades de promocién®.

/REACTIVO ) CET O ORG R E
3. En mi trabsjo las politicas para ascender son 14 TA
injustas. 29 A
24 |
28 D
. 5 TD
total= 100 2.81
9. Los ascensos en mi trabajo son frecuentes. 4 TA
18 A
29 !
39 o]
10 TD
total= 100 2.67
19. En mi trabajo existen facilidades para alcanzar 4 TA
mejores puestos. 26 A
28 t
33 D
9 TD
total = 100 2.83
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- Tabla N° 5.
Distribucién de frecuencias correspondientes
al factor "Salarlo y prestaciones”.

REACTIVO F ORI ¥
2. Las prestaciones que racibo en mi trabajo son S TA
las adecuadas. 38 A
32 1
21 D
4 TD
totai= 100 3.19
8. Los ingresos que recibo por mi trabajo son los 5 TA
adecuados para mis gastos normales. 31 A
21 I
30 ]
13 T0
total= 100 2.85
12. Estoy satisfecho con el dinero que gano en mi 7 TA
trabajo. 18 A
19 !
34 D
13 TD
total= 100 2.54
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Tabla N° 6.
Distribucién de frecuencias de las respuestas correspandientes
al factor "Jefe".

REACTIVO F O.R. 3
5. Mi jefe se interesa por mi bienestar. 13 TA
30 A
37 !
15 D
5 TD
total= 100 3.31
11. Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo. 3 TA
36 A
18 [
23 D
20 TD
total= 100 2.27
14, Las relaciones con mi jefe hacen més grato mi 20 TA
trabajo 41 A
18 i
17 [>]
4. TO
- total= 100 3.56
21, Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso. 11 TA
© 45 A
24 i
16 D
4 TO
total= 100 3.43
22. Me gusta la forma en que mi jefe supervisa las 11 TA
actividades de trabajo. 46 A
18 !
18 D
7 TD
total= 100 3.36
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Tabla N° 7.

Distribucién de frecuencias de las respuestas correspondientes

al factor "Compafieros”.

REACTIVO. F OR. | X
6. Las relaciones con mis compaferos de trabajo 30 TA
son agradables. 52 A
12 i
5 D
1 TD
total= 100 4.05
7. Mis compafieros me ayudan a realizar mi trabajo. 14 TA
45 A
18 !
20 D
3 TD
total= 100 3.37
13. Mis compaiieros de trabajo se interesan por mi 10 TA
bienestar. 51 A
23 !
14 D
2 TD
total= 100 3.63
18. Mis compadfieros de trabajo son amistosos. 12 TA
63 A
15 i
6 [»}
4 TD
total= 100 3.73
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4.9.3. CORRELACIONES.

Para dar respuesta a las hipStesis estadisticas planteadas, se aplica
ron correlacfones con las cuales es posible evaluar Ta significactdn de
los valores obtenidos con cada una de Tas variables independfentes, asf co

mo el efecto de 1a interaccidn entre estos y la variable dependiente.

E1 nivel de significancia, para ser aceptado, debfa tener un coeficien-
te de correlacidn que cayera dentro del intervalo comprendido entre +1.000
y -1.000 y un valor "p" menor a 0.05. A continuactén los coeficientes de

correlacibn y los valores "p" obtenidos con cada factor.

Trabajo mismo.

En el factor “Trabajo mismo" se obtuvo un coeficiente de correlacibn -
gual a 0.7692 y un valor “"p" igual a 0.0000 con 1a cual se rechaza la hips
tesis nula 1 (Hol) y se acepta 1a hipbtesis alterna 1 (H1l) que dice: Es
estadfsticamente significativo el grado de satisfaccidn en el trabajo que

produce el factor "Trabajo mtsmo".

Oportunidades de promocibn.

E1 factor "Oportunidades de promocidn" logrd un coeficiente de correla-
ci6n 1gual a 0.7167 y un valor “p" fgual a 0.0QOO, por 1o cual se rechaza
1a hipStesis nula 2 (Ho2), aceptando 1a hipStesis alterna 2 (Hi2) que esta
blece: Es estadisticamente significativo el grado de satisfaccifn en el

trabajo que produce el factor "Oportunidades de promoci&n.

Salario y prestaciones.
. E1 factor "Salario y prestaciones" obtuvo un coeficiente de correlacitn

igual a 0.6403, con un valor "p" fgual a 0.0000, de ahT que se rechace la
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hip6tesis nula 3 (Ho3) y se acepte 1a hipbtesis alterna 3 (Hi3) que dice:
Es estadisticamente significativo el grado de satisfaccidn en el trabajo

que produce el factor "Salario y prestaciones".

Jefe.

En el factor “"Jefe" se observa un coeficiente de correlacibn igual a
0.7119 y un valor "p" tgual a 0.0000, por lo que se rechaza la hipbtesis
nula 4 (Hod4) y se acepta la hipbtesis alterna 4 (H14) 1a cual establece:
ts estadisticamente significativo el grado de satisfaccidn en el trabajo

que produce el factor “"Jefe".

Compafieros.

E1 factor "Compafieros” logrd un coeficiente de correlacidn igual a
0.5375 y un valor “"p" fgual a 0.0000, con 1o cual se rechaza 1a hipStesis
nula 5 (Ho5) y se acepta 1a hipdtesis alterna 5 (Hi5) que dice: Es e;tadig
ticamente significativo el grado de satisfaccitn en el trabajo que produce

el factor "Compaileros".

En seguida se muestra 1a tabla que contiene 1os valores mencionados.

Tabla N2 8.
Coefictentes de correlacitn y valores “"p" obtenidos por cada factor.
: Trabajo Oportunidades Salsrdoy - Lo . T
FACTOR mismo de promocién prastaclones ‘Jefe’ | Compafieros
COEFICIENTE 0.7692 0.7167 0.6403 0.7118 0.5375
VALOR “p" 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

De acuerdo con los resultados observados, los cinco factores laborales
tienen un efecto significativo en 1a satisfaccidn.en el trabajo, pero cada

uno de ellos influye en difereﬁténérad¢.7
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E1 factor "Trabajo mismo”, con un coeficiente de correlacién igual a

0.7692, es el que tiene mayor influencia en la satisfaccidn laboral.

Le siguen, en orden de importancia y con poca diferencia entre ellos,
los factores “"Oportunidades de promocidn" y “"Jefe" (con 0.7167 y0.7119 res

pectivamente).

En cuarto lugar estd el factor "Salario y prestaciones" (0.6403). El
que menos relevancia tiene en la satisfaccibn en el trabajo, de este grupo

de cinco, es el factor "Compafieros" (0.5375).

Con base en estos resultados, se acepta la hipbtesis de trabajo 1a cual
establece: Los factores "Trabajo mismo" y "Oportunidades de promocisn” pro
ducen mayor satisfaccidn en los empleados que los factores "Salario y pres

tactones", "Jefe" y "Compafieros".
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Discusion.

Los cinco factores estudiados “"Trabajo mismo", “"Oportunidades de promocidn”,
"Jefe", "Salario y prestaciones" y "Compafieros', influyen positivamente en la sa-
tisfaccidn. Este dato concuerda parcialmente con 1o encontrado por Ramfrez {1974)
en io que se refiere al salario, el cual es reportado como un 1mportante'grnt1f1-
cante. En cambio, en la fnvestigacién de Ramirez, es minima Ta participacién como
satisfactores de la naturaleza del trabajo, las promociones y el jefe; mientras

que Tos compafieros resultan ser un insatisfactor.

E1 papel que juegan los factores "Trabajo mismo" y "Compafieros” en el grupo de
individuos analizado, es similar al hallado en el estudio de Morales Lavin (1989),
en el que el tipo de tarea y los compaileros son satisfactores significativos. Sin
embargo, la presente investigacidn no es afin con 1a de Morales Lavin en los res-
tantes aspectos. Para Ta autora, el jefe Influye minimamente en la satisfaccién,
el salario es un insatisfactor y las promociones se encuentran en un nivel inter-

medio.

La influencia positiva que, de acuerdo con 1o que aqul se encontrd, tienen en
1a satisfaccidn el tipo de trabajo y las promociones, se hizo evidente en las in-
vestigaciones de Oliver Burrell (1986) y Mora Argudin y Negrete Laguna {1990),
pues sus resultados son similares a 1os que ahora se discuten. Pero en cuanto a
1a influencia que tienen el jefe, el salario y los compafieros, que aquf es positi

va, para los autores mencionados es negativa.

EY estudio realizado por Garcfa Garcfa (1985), para el cual se disefio y utili-
z5 el cuestionario empleado en el presente trabajo, encontrd que cuatro de Jos
cinco factores, en el caso de 1as mujeres, y tres, en el caso de los hombres, tie

nen influencia positiva en 1a satisfaccién, pero el orden de 1ﬁportanc1a €5 w=eme
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diferente. E1 factor "Trabajo mismo", en este estudio, es el mis relevante, resul
tado fgual al obtenido por Garcta Garc¥a en el sexo femenino, pero que el sexo
masculino ubica en el 22 puesto. Las promociones, que aquf ocupa el 22 lugar, con
Garcfa Garcfa es 32 en ambos sexos; el jefe es 30 en la presente {nvestigacibn y
con la autora es 22 para las mujeres y 18 para los hombres; los compafieros son 52
aqut y con Garcfa Garcfa 40 para las damas. La autora no menciona el resultado
masculino en este Gitimo factor, ni el de ambos sexos en el factor "Salario y

prestaciones”.

Las disparidades entre el estudfo de GarcYa Garcfa y el presente estudio pue-
den deberse a las diferenclas en el niimero de sujetos (all& 240, aquf 100), en el
manejo de sexos (all4 separados uno de otro, aquf sin distincién) o en el nivel

de puesto (al1& incluidos profesionistas y aqui empleados administrativos).

Tomando en cuenta exclusivamente el orden en que se ubicaron los factores, los
resultados obtenidos en la presente investigacién colocan al "Trabajo mfsmo" como
el factor que produce mis satisfaccidn. Este dato es afin a las evidencias que se
tienen acerca de que los empleados consideran al tipo de trabajo como uno de los

aspectos mis importantes (Wexley y Yukl, 1991).

E1 lugar que aquf ocupa el "Trabajo mismo" no concuerda con los primeros estu-
dios realizados, el de Ta National Conference Board (1940) y el de Stagner (1950),
ambos reportados por Slegel (1979) y por Pefia Baztan (1985), asf como con los re-
copilados por Herzberg y colaboradores (1957), segfin reportan Blum y Naylor (1989
y Chruden y Sherman (1992). En todos ellos el mencionado factor tiene medfana re-
levancia. Esta diferencia quiz§ se deba a que en 1a actualidad el hombre Te d§ ma
yor prioridad a sus deseos de realizacién. En cambio, el resultado obtenido es a-

corde con el de la investigacisn de 1a Compaiifa de Gas de Minesota (1976), =--w--
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reportada por Dessler (1980}, en 1a cual la naturaleza del trabajo tambi&n se ubi

ca en Tos primeros sitlos.

Casi el mismo nivel de satisfaccidn producen los factores "Oportuntdades de
promocidn” y "Jefe”. Por 1o que respecta a "Oportunidades de promoci&n®, el orden
que tuvo confirma que es uno de los aspectos laborales mis trascendentes para los
empleados, 1o que se refleja en Yos resultados obtenidos en todas las investiga-
ctones antes mencionadas, en las cuales se coloca a este factor entre lTos prime-
ros lugares, pero sin ser el principal, tal y como se encontfb en el presente es-

tudio.

En Jo que se reffere al factor "Jefe", 1o aquf hallado no coincide con Tas tn-
vestigaciones nombradas, pues en ellas su papel es de valor intermedio, incluso
Tos datos ahora obtenidos son contrarfos al estudio de Ta Natfonal Conference

Board (op.cit.), en el dﬁe el jefe tiene poca importancia.

"Salario y prestaciones", segfin 1o observado, es un factor intermedio. En Tos
estudfos descritos, "Salario” es un factor y "Prestaciones” otro. E1 salario, al
tgual que en esta investigacidn, en el caso de Ta Compaiifa de Gas de Minesota y
en 1a recopilacién de Herzberg (ops.cits.), ocupa un Tugar dé mediana importan-
cla, mis no es asT en los estudios de 1a National Conference Board y el de Stag-

ner (ops.cits.), en Yos que se encuentra en Tos primeros sitios.

En To que se refiere a las prestapi@nes,‘]os resultados obtenidos no coinciden

con las mencionadas 1nvestigac10nes”

con excepcién hecha de 1a National Conferen-
ce Board (op.cit.), en donde se" Ie da 1a‘misma preferencia que aqui. E1 resto de
los estudios 1o ubican como un factor de escaso valor. Las diferencias pueden de-

berse a que ha disminuido Ta-importancia. que se las personas Te otorgan a los ---
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bienes materiales. Tambi&n influye que en el presente caso se engloba en un solo

factor, 1o que aquéllos manejan como dos.

Aungue los aspectos sociales del trabajo son mencionados como la causa mis fre
cuente de satisfaccién (Gruneberg, 1979), en este estudio resultd ser el menos
gratificante, confirmando Tos reportes de Stagner y Herzberg {ops.cits.) que lou
bican entre los de menor relevancia. En cambio, dicho dato varfa un poco en rela-
cién con Yo encontrado por 1a Compafifa de Gas de Minesota (op.cit.) donde los com

pafteros tienen mediano valor.

E1 orden en que quedaron cuatro de Tos cinco factores aqul analizados, se ajus
ta a 1a jerarqufa de necesidades de la teorfa de Maslow. Para la poblacifn estu-
diada, Ta mayor fuente de satisfaccién se encuen;ra en el desarrollo de sus capa-
cidades a través del tipo de trabajo que realiza. Siguen el prestigio y el respe-
to, por una parte, y la socializacidén, por otra, que se obtienen de una promocibn
y del reconocimientos del jefe, los primeros, y de las relaciones con este, 1a se
gunda. Posteriormente viene la satisfaccion que se pueda lograr del dinero. E1
factor “"Compafieros" es el que no concuerda con la jerarqufa, pues en los resulta-
dos ocupa el G1timo Tugar. Parece ser que aungque las personas reportan actitudes

favorables hacta sus compafieros, ellas no inciden en el aumento de satfsfaccidn.

En relactdn con 1a Teorfa Bifactorial, los datos hallados no demuestran que u-
nos factores sean determinantes de la satisfaccifn y otros lo sean de la {nsatis-
faccifn., Entre los factores de contenido ("Trabajo mismo" y "Oportunidades de pro
mocibn") y los factores de contexto ("Jefe", "Salario y prestaciones"” y "Compaiie-
ros") no existe diferencia clara; ambos tipos tiendenh a ser satisfactores sin te-

ner influencia alguna en l1a {nsatisfaccidn.
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ComcrLUSION.

De acuerdo con los resultados obtenidos, para un conjunto de hombres y mujeres
que ocupan puestos administrativos en una dependencia pliblica, el aspecto de su
trabajo, entre un grupo de cinco factores laborales, que tiene mayor incidencia
en su satisfaccién, es 1a naturaleza de las tareas que se realizan en el puesto,

representada en esta investigacion por el factor "Trabajo mismo".

Después del tipo de trabajo, los aspectos que resultan mis satisfactorios son
los relactonados con las posibilidades de ser ascendido o promovido de puesto, re
presentado aqul por el factor "Oportunidades de promocidn”, y los relacionados
con el estilo de supervisibn del superfor y con la interaccidn social con é&ste,
representados por el factor "Jefe”. E1 nivel de satisfaccién que producen estos

dos factores es similar entre si.

Posteriormente, y en menor medida que los anteriores, se ubfca 12 influencia
en Ta satisfaccifn que tienen el dinero y los beneficios adicionales que se reci-
ben a cambio de un trabajo y que se representa por el factor "Salario y prestacio

nes".

Por @1timo, dentro de este grupoide'@jnco. el aspecto que menos interviene en

1a satisfaccibn, es el que tiehg due#yer con:1a calidad de 1a interacctdn socia]»';

_con las personas con ‘las que ;e’ﬁfaﬁaj ‘éon el grido de cooperactfn existente

""" Compafieros" .

mismo", "0portun1dades de’ pr

tos decisivos en la sat1sfacc16nAde esto empleados m1entras que Ios actores -~
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vSalario y prestaciones" y “Compafieros”, sobre todo el G1timo, tienden a ser sa-
tisfactores de medfana importancta. Ninguno de ellos influye negativamente en la

satisfaccidn.

Lo anterior no quiere decir que este grupo de empleados este satisfecho con to
das las partes de su trabajo o que Jos factores analizados sean los principales
gratificantes. Ambas sfituactfones son probables y entonces se tratarfa de una po-
blacibn contenta laboralmente; pero tambi&n es probable que existan algunos ele-
mentos que 1o molesten o que encuentre mds satisfaccién en otra parte, en ambos

casos quiz& ese factor no se contempld en este estudfo.

Concluyendo, 1a poblacién analizada encuentra mis satisfacci1én en aquellos ag
pectos de su trabajo que Ta ayudan a desarrollar su talento personal y a darle el
respeto de los demSs. Sigue Ya satisfaccidn que le da el dinero, pero 1o que me-
nos le gratifica, es el aspecto social del trabajo. Todos estos factores, es de-
cir "Trabajo mismo", "Oportunidades de promocidn”, "Jefe", "Salarfo y prestacio-
nes" y "Compaiieros®, en orden de mayor a menor grado de fnfluencia, logran que el

empleado se sfenta satisfecho.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS.

Los resultados de esta investigacidn, no pueden ser generalizados al universo
total de trabajadores, solo son v&)idos para el grupo al que pertenecen 10s Su-

jetos de la muestra.

Debido a que no se tuvo a la mano instrumentos mis completos, el estudio se 1i-
mitd a solo cinco aspectos del trabajo, quedando fuera otros que pudieran tener
influencia, como por ejemplo, "Seguridad en el empleo”, "Reconocimiento” u "Ho-

ras de trabajo".

En Tos resultados no se establecen diferencias entre sexos, asY como tampoco en
tre niveles de edad y de antigledad. Hubiera sido deseable comparar la satisfac
ci8n masculina con la femenina, pero por algunos contratiempos, no se pudo. En

cuanto a la edad y a la antigiledad, se dificultarfa la comparacin debido a las

caracterfsticas poblacionales (sujetos en su mayorfa jovenes).

Los resultados obtenidos dében ser tomados con reserva, pues el instrumento em-

pleado, tal y como se disefi5, no reporta validez y confiab111dadven dosvdé fps’ :

cinco factores,

Otra Timitacion que presénta;e1'éﬁe§tfanarib

integran cada una de las'égq%fas;ﬁelrcua1 varfa de una

cfa, se suglere; si gs'pdéib1e obten

talidad, 1o que en este éﬁgudjb'n se'h
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instrumento, debidamente estandarizado y validado para México por Arias Gali--
cia, se puede Tocalizar en la tesis de Licenciatura de Hérnandez Rodriguez,
1989. (La presente {nvestigacibn no hizo uso de &1, porque se le conociS cuando

ya se habfa realizado la evaluacidn).

Por G1timo, para lograr resultados mis concluyentes en estudios venideros, se
sugtere una muestra mayor de sujetos y, de ser posible, 1a elaboracibn, validez
y conflabilidad de un instrumento que mida un niimero superfor de factores labo-
rales a Tos aquf analizados. Ahora, st se quiere abarcar un area mayor del cam-
po de Ta satisfaccidn en el trabajo, se sugiere una poblacién mis heterogenea

en cuanto a sus caracterfsticas personales.
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APENDICE 1.

Cuestionario de Satisfaccién Laboral
elaborado por Garcfa y Garcfa B.E. y empleado en esta investigacién
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CUESTIONARIO.

El presente cuestionario se aplica con el propdsito de obtener informacién acer
ca de las actitudes de 1as personas ante el trabajo; dicha informacién se utiliza-
ri exclusivamente en un proyecto de investigacién de tesis, por lo que se pide sin
ceridad al responder. Gracias por su colaboracién.

Instrucciones: No anote su nombre, el cuestionario es andénimo, s0lo se solicita
que indique, marcando con una "X", la letra correspondiente a su edad, sexo y anti
giedad.

1. Edad: 2. Sexo:

a)Entre 18 y 22 afios. a) Hombre.

b) " 23 y 27 " b) Mujer.

¢) " 28y32 =

d) » 33y37 3. Antigiiedad en este empleo:

e) * 38y4q2 a) Entre 0 y 1 afio,

£) 43y 47 v b) " 2y 5 afios.

gy " 48y52 e} " 6yl0

h) " 53y57 d) " 11yis5 *

i) 58 o mis afios. e) " 1l6y20
£) " 21y 25 v

g) 26 o mis afios.

En la hoja siguiente usted encontrari una serie de enunciados, lea cuidadosamen
te cada uno de ellos y luego marque con una "X" la opcilén que mejor describa su
forma de pensar empleando el condigo que viene a continuacién:

TA = Totalmente de acuerdo.
A = Acuerdo.
I = Indeciso o neutral.
D = Desacuerdo.
TD = Totalmente en desacuerdo.
Ejemplo:
Me gustan los dfas lluviosos. T A I D T

Esto quiere decir que a usted le gustan los dfas 1luviosos aungque no completa-
ngnbo Y por eso ha marcado 1la opcién "A", es decir, “Acuerdo". De esta forma Y se-
gin sea su opinién, proceda con los siguientes enunciados.
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1. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo..... TAY A 1 "~ D.-TD

2. Las prestaciones que recibo en mi trabajo son '].as,

R LR R R TR I D TD
3. En mi trabajo las politicas para ascender son’ injixﬁ—

CAS.isevoannessrsacasssossssancsacscssnsssseasanees I D ™D
4. Mi trabajo es agradable.csccceescrscssosoacosnaaases I D ™
5. Mi jefe se interesa por mi bienestar.............'..v.' I D
6. Las relaciones con mis compafieros de trabajo son

AGradableS. . .cceeeerrcooetttccrssscsssanscaracacssane I D ™

7. Mis compafieros me ayudan a realizar mi trabajo...... TA s

8. Los ingresos que recibo por mi trabajo son los ade- = .
cuados para mis gastos NOIMALeS...cesessvoesccascces .

9. Los ascensos en mi trabajo son frecuentesS.seeecesces
10. El trabajo que desempefio es rutinario....cceceeienee .t
11. Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo...........}.

12. Estoy satisfecho con el dinero que gano en ml tra

Oisesnsnssarssssasssssnsassnsenencccssscensonsas
13. Mieg compafieros de trabajo se interesan por YR

14. Las relaciones con mi jefe hacen mis grato mi tra-

bajo..........................................

15. El trabajo que desempefio es el que siempre quise:te.

16. Mi trabajo es 1nteresante.............'
17. Mi trabajo es aburrido.....eeeessseass
18. Mis compafieros de trabajo son amistosos
19

En ml trabajo existen facilidades par
jores puestos...................

20. Me slento frustrado por el trabajo‘qué ctualment:
realizoeeeeeecersserssannennas

21. Trabajo a qusto con mi jefe porque es amistoso

AL AT UD D

22. Me gusta la forma en que mi jefe supervisa 1as acti- : o : . ‘
vidades de trabajo.................................. TA A7 I .D.. TD..

Gracias por-su colaboracién.
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