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INTRODUCCION

El presente estudio tuvo como proposito -estudiar la Motivacion Labaral en 2
grupos de mujeres que ocupan pueslos a nivel directivo con estudios
profesionales y no profesionales, asi como, conocer los factores que han
molivado a ambos grupos a desempefiar estos puestos dentro del area
empresarial, de acuerdo con la teoria de la Motivacion e Higiene de Frederick
Herzberg, 1957.

El interés por conocer algunas caracteristicas propias de esle tipo de mujeres
directivas, surge de la observacién en el terreno laboral, y por tratarse de un tema
que requiere ser estudiado ya que no se cuenta con suficiente material
bibliografico sabre estudios de la mujer mexicana en estas puestas, sin embargo
en otros paises como Estados Unidos, Gran Bretada, entre otros, se han
realizado numerosos esludios, en donde se reporta que la mujer se ha procupado
mas por los aspeclos relacionados con las Oportunidades de Ascenso, Desafio,
Desarrollo, Responsabilidad, tener voz en la Toma de Decisiones y hacer una
conlribucién a la Saciedad, faclores (intrinsecos), a diferencia de! perfil del
hombre que se preacupa mas por los factores (extrinsecos) al puesto como un
sueldo elevado, beneficios adicionales y la seguridad del empleo.



En México, aclualmente se ha observado que la mujer también se esta
preocupando por oblener eslos pueslos, que solo al hombre se le permitia
desempenar. Lo cual significa que este grupo de mujeres estudiadas luchan por
obtener un lugar dentro del medio econdmico, politico y social y que ya no sélo se
Iimita a casarse, tener hijos y al cuidado de ellos, ni tampoce trabaja solo para
llevar dinero a la casa, sino que se ha podido apreciar que existe algo que las
mueve cada vez mas. Aun, cuando queda mucho por hacer ya que no todas las
mugres lienen las mismas oportunidades educalivas y de trabajo para
enfrentarse a diferentes campos de accion que se requiere, $in embargo se asta
dando este saito aunque en pasos lentos.

Con base a lo anterior, se considerd importants plantear algunas hipétesis de
investigacion lales como: La mujer profesionisla que desempeda pueslos
directivos tendra mayor motivacion laboral que las mujeres no profesionistas que
ocupen pueslos a nivel direclivo. Las mujeres profesionistas que no lengan hijos
tendran mayor motivacién laboral que las mujeres profesionistas que tengan hijos.
Las mujeres no profesionistas solleras y divorciadas tendran mayor motivacion
laboral que las mujeres no profesionistas casadas. Las mujeres profesionistas
divorciadas tendran mayor motivacion laboral que las mujeres no profesionistas
divorciadas. Las mujeres profesionistas que vivan en unidn libre y casadas
tendran mayor motivacion laboral que las mujeres no profesionistas que vivan en
union libre y casadas. Las mujeres profesionistas que lengan de uno a 5 afos
trabajando para la misma empresa lendran mayor motivacion laboral que las
mujeres no profesionistas que tengan uno a 5 aros lrabajando para la misma
empresa. Asi como conocer ¢ Cudles son los factores que molivan a este grupo
de mujeres tanto profesionistas como no profesionistas a desemperiar pueslos a
nivel directivo?.

A lo largo de 1a historia, la participacion de la mujer en el plano laboral en
México ha pasado por diferentes momentos de fransicion y de cambios desde la
época Precolombina hasta hoy, ya que desde la época ravolucionaria ésta deja
de ser un enle pasivo y limitado a actividades doméslicas y sale a luchar junto
con el hombre, incorporandose al mundo econdmicamente aclivo, adn sin lograr
un reconocimiento propiamente dicho, es por ello, que ha seguido luchando por
una igualdad de derechos y responsabilidades mostrando capacidad y talento
junto con el hombre para el desarrollo de la sociedad.

Todo esto se ha generado bajo un proceso evolutive de su participacion en
diferentes campos de accion tales como: en la Industria, los Servicios, en
actividades Financieras, Comerciales, Cientificas y Tecnologicas, etc. Y mas que
producir ha mostrado una gran capacidad de desarrollo dentro de la toma de
decisiones, factor fundamental que le brinda la oportunidad de desempenarse con
mayor eficiencia y eficacia en puestos a nivel directivo.



Este camino no ha sido facit de racorrer puesto que faltan muchos obstaculos
que vencer ya que se ha tenido que enfrentar con una serie de tables en donde
se limita la participacibn de la muer relegandola a aclividades de menor
importancia y trascendencia y no todas las mujeres mexicanas han tenido las
mismas aportunidadas de dasarrollo a nivel educativo, cultural, social y politico.

£l presente estudio se conforma de los siguientes capituios

£l primer capitulo ofrece un panorama general en relacién a las diferentes
teorias mas relevantes acerca de ta motivacion en el trabajo

£n el segundo capitulo se encuentra la teoria de la Motivacion e Higiene de
Frederick Herzberg que se tomé como base para este estudio, ya que este autor
plantea una dicotomia entre los factores, los higiénicos (Relacién con los jefes,
Relacion con los companeros, Condiciones de trabajo, Prestaciones y Salarios y
Oportunidad de Ascenso y Promocidn) y los motivadores (Trabajo en si mismo,
Reconocimiento, Responsabilidad, Autoestima, Logro y Progresa); los primeros
previenen la insatisfaccion y los segundos son considerados como factores de
satisfaccion,

E] tercer capitulo habla de los procesos evolutivos por los que a pasado la
mujer a ravés de la historia, asi como, la situacidn de la mujer en México en
relacion al tipo de trabajo que ha realizado junto con las obligaciones y derechos
que ha obtenido, a base de lucha y perseverancia para que su trabajo se
reconozca a través del ambito profesional y marque una trayectoria trascendente
hacia el futuro.

Finaimente el cuarto capitulo se refiere, a la Metodologia seguida en este
estudio, asi como, l0s resuitados obtenidos, ilustrados por medio de Grélicas,
Cuadros y Tablas, Conclusiones, Limitaciones y Sugerencias para estudios
futuros.



CAPIiTULO |

MOTIVACION



1.1. Teorias Motivacionales

Se considera importante conocer y analizar  las toorias molivacionaloy
relacionadas con la motivacion del individuo on el trabajo. Los tebricos de la
psicologia, se han dado cuenta de que la conducta que so observa a diario entre
nuestros semejantes esta dada por situaciones que na se congcen a simple vista.

Durante los ultimos 40 afios, se han ofrecido varias teorias, y cada una trala
de explicar la naturaleza de la mativacion, la mayoria tiene un enfoque
mativacionai, es decir, dan por supuesto que el empefio con que la gente trabaja y
la satisfacciéon, son por lo menos en parto, consecuencias de su nivel de
mativacion, por lo que intentan explicar la satisfaccion en el trabaja o la ejecucién
a nive! individual. La mayoria de las teorfas han tenido una clara orientacién
hacia la investigacién empirica.

Por lo que se dividen en dos grupos: Las teorias de Contenido y las de
Praceso

1.2. Teorias de Contenido. Se preacupan por la descripcion de los sistemas
humanos de motivacion: es decir, distintas necesidades que tienen las personas o
cuando no satisfacen dichas necesidades; los individuos trabajan para salisfacer
necesidades basicas, trabajan con mayor intensidad mientras mayor sea la
necesidad y la relevancia que tenga el objeto de la meta para obtener {a
satisfaccion de esa necesidad.

intentan explicar las causas especificas, dentro del individuo o el ambiente,
que motivan a las personas. Enlre estas teorias se pueden considerar entre otras
las mas representativas:

1.2.1. Teoria de la Motivacion Humana de A. Maslow, (1954),

Esta teoria hace énfasis de que no sola existen muchas necesidades, desde
las basicamente fisiolégicas, como el hambre, hasta el mas abstracto deseo de
autorrealizacion, sino que también se sitian en una jerarquia en las que las
necesidades mas bajas deben estar ampliamente satisfechas antes que ias més
aitas entren en juego.

Propone que existen por lo menos cinco conjuntos de metas que podemos
llamar necesidades bésicas: fisioldgicas, de seguridad, de amor, de estimacion y
de autorrealizacion. Ademas, que somos motivados por el deseo de alcanzar o
conservar las diversas condiciones sobre las que doscansan estas salisfacciones
bésicas y por ciertos deseos mas intelectuales.



A continuacion Vroom, 1979, seflala estas nocesidades en una jerarquia de
predominio relativo:

1.- Necesidades Fisiolégicas.- normalmente se toman como punto de partida de
la teoria de Ja motivacion los llamados impuisos fisioldgicos; estas necesidades
san las mas potentes, esto significa especificamente que ei ser humano que
carece de todo en grado extrermo, es mas faclible que la motivacion principal sean
las necesidades fisioldgicas, antes que cualquier otra, es decir, a una persona
que le falta comida, seguridad, amor, y estimacién, probablemente tenga mas
ganas y necesidad de alimepto que dbe cuaiquier otra cosa

2.- Necesidades de Seguridad.- si las necesidades fisiologicas estan
relativamente bien gratificadas surge enlonces un nuevo grupo de necesidades,
que pueden formar la categoria de necesidades de seguridad, es decir, si un
adulte sano, normal y afortunado de nuestra cultura en una saciedad pacifica
tiene mas que satisfechas sus necasidades de seguridad, en cuanto se sienta
suficientemente a salvo de animales salvajes, temperaturas extremas, criminales
asaltos, asesinalos, tiranias, etc., a este individuo se le puede considerar que
tiene satisfecha estas necesidades, otros aspectos mas amplios del intento de
buscar seguridad y estabilidad en el mundo se ven a través de la tan comin
preferencia por lo conacido a lo desconacido.

3.- Necesidad de Amor.- si las dos necesidades anteriores estan mas o menos
satisfechas, surgiran entonces las necesidades de amor, de afeclc y de
pertenencia, y todo el ciclo se repetird. Ahora la persona sentird, como nunca
antes, la ausencia, de amigos, novia o esposa, etc. Tendra hambre de relaciones
afectivas con la gente en general, es decir, de ocupar un lugar an su grupo, y
luchara con gran fuerza para alcanzar esta meta. Deseara ocupar ese lugar mas
que nada en el mundo @ incluso olvidard que una vez, cuandc tenia hambre
desderiaba e! amor. Algo que debe puntualizarse es que amor no es sindnimo de
sexo, este pueds estudiarse como una necesidad fisioldgica. Tampoco se debe
pasar por alto el hecho de que las necesidades de amor comprenden tanto dar
como recibir, '

4.- Necesidad de Estimacion.- en toda la gente de nuestra sociedad existe una
necesidad o deseo de lograr un estable o firme concepto de si mismo, de respelo,
de autorrealizacidon y de estimacion de los demds, estas necesidades pueden
clasificarse en dos grupos secundarios;

Primero.- El deseo de fuerza de logro, de independencia y de libertad.

Segundo.- El deseo de reputacidn o prestigio (definido como respoto o
estimacion de los demas), reconocimisnto, atencion, imporlancia y aprecio,



5..- La Necesidad de Autorrealizacidn - origina sentimientos de confianza en si
mismo, valor, fuerza, capacidad y adecuacion, de ser Otil y necesario en el
mundo Si no se da ésta necesidad surge la frustracion y produce sentimientos de
inferioridad, de debilidad o de inutitidad.

Aun cuando estas necesidades esten satisfechas, a menudo podemos esperar
el desarrollo de un nusvo descontento o inquielud a menos que el individuo esté
haciendo algo para lo que es aplo. Ejemplo, una persona debe ser lo que quiere
ser, esta necesidad se puede denominar autorrealizacidn

A la genle que liene satisfechas éstas necesidades, Maslow las llamo gente
basicamente satisfecha, y es de ésla de quien se puede esperar la mas complela
y sana crealividad. Puesto que en nuestra sociedad la gente con eslas
caracteristicas es la excepcidn que incila a la investigacion.

Maslow en 1955, somele a discusién algunas de las diferencias observadas
por &l entre las vidas motivacionales de las personas y las de olras; es decir,
entre las personas motivadas por necesidades de desarrallo en conlraste con
aquellas motivadas por necesidades basicas. Considera que las personas sanas
han satisfecho suficientemente sus necesidades basicas de seguridad, entrega,
amor, respelo y autoestimacion, de tal modo que se sienten motivadas
principalmente por tendencias adecuadas a la autorrealizacion (definida como
realizacion creciente de las potencialidades, capacidades y talentos, vocacion;
como conocimiento y aceptacion mas plenos de la naturaleza intrinseca propia y
como lendencia constante, hacia la unidad, integracion, dantro de los limites de la
misma persona.)

Definié las Necesidades de Desarrollo, como "sl conjunto de los diversos
procesos que conducen a la persona hacia la autorrealizacion definitiva”, dicha
definicion se ajusta mejor al hacho observado empiricamente de que, realmente
se extiende a todo el periodo de la vida de la persona. Asi pues, se considera el
desarrollo no solo como la satisfaccion progresiva de las necesidades basicas
hasta el punto de lograr su "desaparicion, si no también como motivaciones
especificas de desarrollo mas alld y por encima de estas necesidades bésicas,
talentos, tendencias creativas, potencialidades innatas.). (Op. cit. Maslow, A
pag.58).

Al proceder al andlisis de personas motivadas predominantemente por el
desarrollo en dichas personas, la satisfaccion de los impulsos fomenta un
aumento de la motivacion antes que una disminucion de la misma, una elevacion
de la incitacion antes que un descenso. Es decir, los apetilos se intensifican y
crecen. Se desarrollan sobre si mismos y, en vez de dessar cada vez menos,
tales personas desean mas y mas, por ejemplo de educacidn. En vez de llegar a
un estado de reposo, la persona se haca progresivamente mas activa. El apetito



de desarrollo se ve agudizado por la satisfaccion de los impulsos mas bien que
verse aplacado. El desarrollo en si mismo es un proceso gratificante y excitante.

1.2.2. Teoria de Chris Argyris, (1957).

Esta teoria sugiers que las “necesidades del individuo asi como sus metas no
son compatibles con las de la organizacidn y que por tanto la organizacion
impondra con frecuencia demandas poco razonables al trabajador. Considera que
los valores basicos de las organizaciones son burocraticos, o sea imparsonales y
poco profundos, los que conducen a la desconfianza, a los conflictos y a una
menor y mala eficiencia." (Op. cit. Pérez Uribe, G. 1978 pag.79).

E! autor de esta teoria sefala que, la direccion ideal seria aquella que
permitiera el desarrollo y crecimiento del individuo. Es por ello que recurre a las
necesidades de Maslow y piensa que, e! mejor liderazgo es el que permite que el
trabajador se actualice, y que debe comprender el enriguecimiento del trabajo, la
direccion centrada en los empleados y la direccion realista.

1.2.3. Teoria "X" y "Y" de Mc.Gregor, (1960).

La teoria "X" expone e! énfasis de |a direccion, se basa en las metas de la
organizacion, mientras que la teoria "Y", su énfasis se dirige hacia las melas del
irabajador.

Este autor propuso que, la llave del éxito de la teoria "'Y" "es el conceplo de
integracion, que consiste en el proceso de estructurar la situacion del trabajo de
tal manera que las metas de la organizacion se integren con las de los individuos,
para que los integrantes del grupo de trabajo puedan lograr sus propias metas de
un modo mas facil, si siguen la estrategia de dirigir sus esfuerzos hacia el logro
de las metas de la organizacion", ademdas pens6 que la colaboracion entre el
superior y el subordinado ed una condicion necesaria para lograr la integracién de
la melas. (Ibid, pag. 80).

1.2.4. Teoria de la Motivacién de Logro de Mc. Clelland, (1961).

Hodgetts, 1981, indica que estos autores llevaron a cabo un estudio
minucioso del motivo de la satisfaccidn de los logros. Enfocaron todo su trabajo
principalmente en la motivacidn de logro, que se ha designado como (nlog)
procurando encontrar medios para medir, la fuerza de la satisfaccion de las
necesidades de las personas, descubrir cémo y cudndo difieren las personas en
funcion dé y descubrir la forma en que influyen en su comportamiento.



El método que usaron es una técnica prayactiva. La Tematica-Apercepcidn
Test T.AT. la fuerza de (nlog) se determina segun la cantidad de logro o de
impulsos hacia él, que introducen en sus historias En estas imagenes siemnpre se
astdn desarrollando alguna actividad, donde las personas escriben un relato
sobre 1o que esta suscediendo en ella. Segun las respuastas que dé la persona,
sa realiza un andlisis de si el individuo tiene un allo grado de satisfaccion de las
necesidades.

Caracteristicas de los grandes realizadores. A lravés de aros do
investigaciones, este autor junto con sus colaboradores identificaron un conjunto
de tres caracteristicas que describen a 10s grandes realizadores:

1- Los grandes realizadores aceptan la responsabilidad personal, es dacir,
sienten confianza en su propia personalidad.

2.- Tienden a aceptar 10s riesgos moderados, en olras palabras, las personas
que sienten una gran necesidad de realizacidn, prefieren las situaciones en que
existe un desafio; pero en donde estén aceptando un riesgo real de triunfar, en
donde dicho riesgo no es tan grande que no puedan vencerlo por su propio
esfuerzo

3 - Los grandes realizadores buscan una relroalimentacion concrela respacto a
su desempenio, tes agrada saber que tan bien estan realizando las cosas,

También trataron de desarrollar el impuiso de realizacion en las personas es
decir, los grandes logros se pueden desarrollar parcialmente, sugerido en cuatro
elapas

Primera.- El individuo se debe esforzar por recibir la retroalimentacion
necesaria.

Segunda.- El individuo debe buscar modelos de realizacion, escogiendo
personas que desarrollen un buen trabaje y tratando de emularles.

Tercera.- El individuo debe de tratar, de modificar su.imagen personal,
imaginandose asi mismo como alguien que necesita el éxito y los desafios.

Cuarta.- El individuo debe controlar las fantasias pensando y hablandose asi
mismo en érminos positivos.

1.2.5. Teoria de Hersey y Blanchard, (1970).

Estos autores explican que, fo fundamental del comportamiento es la actividad,
que se orienta molivado a melas sefalado en una frase "El motivo mueve a actuar
hacia el logro de incentivos Q metas". (Op. cit. Fregoso Ramos, A. 1983 pag. 8).



Y proponen al respecto dos categorias de actividad:

a) La actividad dirigida hacia una meta; es decir,
b) Que el comportamiento se dirige hacia el logro de una meta, o sea ocuparse
de la meta misma.

La diferencia entre ambas categorias consiste en que la primera se refiere al
comportamiento que se dirige hacia el logro de una meta y e! efecto sobre la
fuerza de la necesidad tiende a aumentar a medida que se actiia hacia la mota y
la segunda se refiere a ocuparse de la meta misma, y una vez comenzada esta
actividad, la fuerza de la necesidad liende a disminuir a medida que uno se
entregue a ella, con lo que saciamos una necesidad s6lo por un momento o alguin
periodo.

1.3. Tsorias de los Procesos Cognoscitivos.

Vroom, 1979, menciona que sus modelos procuran especificar {odos los
procesos cognoscitivos y subyacen .en la satisfaccion y la acentuacion en el
empleo, incluyendo las interacciones antre los procasos; 8s decir, sugieren que e!
esfuerzo s una funcion conjunta del valor percibido de los resultados disponibles
del trabajo y de las oportunidades percibidas de que el esfuerzo produzca
realmente estos resultados. i

Ademas, la ejecucién es una funcién de esfuerzo, habilidad y percepcion de
rol, mientras que la satisfaccion depende de la relacion percibida entre la
ejecucion y el logro del resultado.

Vroom, y colaboradores, 1979, mencionan que las teorias de procesos
cognoscitivos mds amplias son aquellas en las que las expectancias del individuo
juegan un pape! predominante.

Se ocupan principalmente de explicar la forma en que la conducta se inicia, se
dirige, sostiene y detiene. La mds conocida de ésias es La teoria de Expectlativas,
esta leoria tiene sus raices iniciales en los primeros trabajos realizados por:
Lewin, 1923 y Tolman, 1932 pero se asocia mas con invastigadores actuales
como: Lawler, Porter y Vroom. 1957.

Su aportacién se clasifica en tres éreas;
Primera.- proparciona una estructura dentro de la cual sa puede organizar

todas las ideas ( empiricas y especulativas) que han apreciado a cerca de la
satisfaccion y de la motivacion.



Segunda- genera hipptesis de investigacion que se pueden comprobar
mediante los cuales nuestros conocimientos se incrementan.

Tercero.- ponen an reliave la complejidad de la motivacién humana en la
situacion de trabajo. Existe una desventaja, el no poder encontrar las medidas
que reprasentan fielmente los procasos del pensamiento. Hatce menos hincapié
sobre las necesidades, poniendo mayor interés sobra los procesos "mentales” da
tipo motivante o de cualquier otro mediante los cuales se logra la satisfaccidn y la
ejecucion del trabajo. Miran mas alla de la mera satisfaccion de necesidades.

1.3.1, Teorla de la Equidad, Adams, (1963).

Howell, 1976, manciona que esta teoria, hace énfasis an el papel que juega la
justicia percibida en la ejecucion y satisfaccion, es decir, que las personas
adaptan la cantidad de esfuerzo que invierten en su trabajo, en base a lo que
raciben a cambio, parnticularmenta en cuanto se compara con lo que otros raciben.
Se asfuerzan por obtener un intercambio “"equitativa” o justo en lo que ellos ponen
de su parie y los resultados,

Adams plantea una interrogante en relacion a ¢Cudles son los procesos
mantales que estan de por medio en la concepcion que se tiene de la equidad?,
.Como se afrontan mental y practicamente las situaciones que se juzgan
injustas?. '

Los procasos basicos que propone la teoria de la Equidad para responder a
estas interrogantes, se derivan de una proposicion tedrica muy amplia de la
psicologia social que se conoce como la Teoria Cognoscitiva de la Disonancia 6
Cognoscitiva da la Consistencia.

La premisa esencial es que los individuos tratan de ser constantes o logicos en
su modo de pensar, es decir, prefieran que sus aclividades, creencias, o
apreciaciones a cerca de cualquier cosa sean mas compatibles unas con olras
(que estén en consonancia légica), que contradictorias. Esta ullima situacion,
cuando existe, establace un estado aversivo de motivacién llamado Cognoscitivo
de Disonancia.- es decir, que el individuo hace esfuerzos por superar, ya sea
cognoscitivamente (cambiando algunos de sus conocimientos inconstantes), o
mediante el comportamiento cambiando la situaciéon responsable de los
conacimientos).

1.3.2. Teoria de Establecimiento de Metas. Edwin Locke, (1970).

Howell, 1976, también sefala que esla leoria sugiere que las personas
obtienen un logro proporcional a las dificultades de las matas gue ellos mismos se
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establecen, se ven motivados a trabajar por las metas o las intenciones, mediante
las cuales operan todos los incentivos externos; asi la promesa de un salario
mayor influye sobre la ejecucion, solamente si una mayor cantidad de dinero
ayuda en una u otra forma a las metas del individuo.

Locke fué el principal defensor de esta teoria y puso a prueba un buen ntimero
de hipotesis deducidas de tres principios:

1 - Si se les d4 a las personas la oportunidad de escoger el aspecto de la tarea
o del empleo que quieran destacar, en realidad trabajardn mejor sobre estos
aspectos, que selaccionan.

2.- Los individuos trabajan mejor cuando 1o hacen en pro de metas dificiles que
cuando trabajan en pro de metas faciles.

3- Cuando incentivos como el dinero, o la retroalimentacion cambian las
melas y las intenciones, pero cuando se controlan las diferencias de intencidn, los

incentivos no tienen ningun efeclo.

4 - Los individuos reportan satisfaccion en su empleo 0 en su propia ejecucion,
en el mismo grado en que dicho empleo o ejecucion responde a sus expeclativas.

1.3.3. Teoria de Valencias y Expectancias,

Vroom y colaboradores, 1979, tratan de explicar "Como comienza el
comportamianto, como reclbe energia, como la conserva, como la dirige y que tipo
-de reaccidn subjetiva se presenta en el organismo". Basandose en los primeros
trabajos de Lawer y Porter, 1967, Porter y Lawer , 1968. (op. cil. Vroom, V.pég.
146).

Esta teoria afirma que cuando los trabajos estan estructurados de manera que
las recompensas infrinsecas parezcan ser el resultado de un buen desempeiio,
entonces los trabajos en si mismos pueden ser motivadores eficaces. También se
enfatiza que si el contenido del trabajo debe ser una fuente de motivacién, el
trabajo debe conceder una afectiva retroalimentacién, debe probar las habilidades
del individuo y permilir gran cantidad de autocontrol por parte del empleado.

Consideran que la motivacién del empleado para desempeiarse en forma
efectiva esta determinada por dos variables:

Primera, queda contenida en e} conceplo de una probabilidad de esfuerzo-
recompensa, esta probabilidad subjetiva del individuo que dice que dirigir
determinada cantidad de esfuerzo hacia la ejecucién efectiva de una labor dara
como resullade cierta recompensa o un rasultado valuado positivamente. Esla
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probabilidad de esfuerzo-recompensa esta determinada por dos probabilidades
subjetivas secundarias: La probabilidad de que el esfuerzo dara como resultado la
eficiencia y la probabilidad de que el esfuerzo dard como rosultado una
recompensa Vroom refiere a la primera de estas probabilidades subjetivas como
una "Expectancia” y a la segunda como una "Calidad de madio”

La segunda es el concepto del valor o valencia de la recompensa. Esto se
refigre 8 la percepcion individual del valor de la recompensa o resultado que
podria obtenerse al desempenarse en forma efecliva. El valor de recompensa por
los resultados, surge de la habilidad percibida de satisfacer una o mas
necesidades. Aqui es especificamente aplicable la lista de necesidades
investigadas por Maslow.

Para determinada recompensa, el valor de la recompensa y la probabilidad de
esfuerzo-recompensa se mulliplica con objelo de determinar la motivacion de un
individuo. Esto significa que si ésta es baja o inexistente, no habra motivacién.

El argumento de este estudio 8s que los cambios en e! disedo del {rabajo
pueden tener un efecto posilivo en la molivacién, por que pueden cambiar la
opinién de un individuo acerca de que ciertas recompensas seran el resultado de
invertir grandes cantidades de esfuerzo. Dicho en palabras de Vroom, el
argumento es que resulta mas probable que los cambios en el diseflo de trabajo
afecten la mediacion de una alta productividad que las expeciativas de que el
esfuerzo conducira a la eficacia en el desemperio.

Es importante distinguir entre dos clases de recompensa:

Primera.- incluye aquellas que son extrinsecas para el individuo. Estas son
parte de |a situacidn del trabajo y las otorgan otros: esto es, provienen del exterior
y son recompensas que ©s mejor considerar como salisfaclores de las
necesidades de bajo orden.

Segunda.- incluye aquellas que son intrinsecas para el individuo y emana
directamente de su productividad. Estas recompensas son internas, puesto que el
individuo se recompensa asi mismo. Se pueden considerar como satisfactores de
alto orden, como son la autoestimacion y Ia autorrealizacién. Incluyen como los
sentimientos de cumplimiento de una larea y el sentimiemto de emplear y
desarrollar las habilidades propias. El hecho de que estas recompensas se
otorguen internamente las aparta de las recompensas extrinsecas. Por tanto, son
potencialmente excelentes motivadores por que establecen mas allas
probabilidades de esfuerzo recompensa que !o que pueden hacer las
recompensas extrinsecas. También tienen una ventaja para muchas personas,
asto puaeda tener un atto nivel positivo.
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El contenido de este trabajo as ia determinante critica de si los empleados
craen que un buen desempefio del trabajo conduce a alcanzar sentimientos de
logro, crecimiento y autoestimacion: esto as si los individuos encontrardn que sus
trabajos son intrinsecamente motivadores. Es méas probable que ciertas lareas
originen sentimientos de logro y de autorrealizacion y generen entre los individuos
la creancia de que un desempefio productivo dara resultados que incluyen
sentimientos de logro y de cracimiento.

A continuacién se presenta un cuadro a manera de resimen con las Teorias

Motivacionales;

TEORIAS MOTIVACIONALES

Nombre de la Teoria

Descripcion

1.-Tearia de Contenido
Motivacional

Naturaleza y significacién
de los Sistemas de
Motivacion Humana.

Autores

Maslow, Herzbarg,
McCletftand Argyris
McGregor, Hersey
y Blanchard

2.-Teoria de los Procesos
Cognoscitivos

a) Teoria de la Equidad
(del intercambio)

Procesos responsables de

la satisfaccion y la
ejecucion.
Valoras conacibles,

solucion de conflictos de
mela.

Adams, Dunnelte

b) Teoria Establecimiento de
Metas

¢) Teoria de Valencias vy
Expectancias

Intencidn Consciente

Valores conocibles e
incertidumbres  asociadas
con resuttados

Vroom, Porter y
Lawer
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A manera de resumen, este capitulo considord importante conocer y analizar
las teorias motivacionales mas sobresalientes orientadas a la motivacion del
individuo en el trabajo, donde dan por supuesto que el empefio con que la genta
trabaja y la satisfaccion, son por lo menas en parte, consecuencia de su nivel de
motivacion.

Entre ellas se éncuentran las Teorias de Contenido que se preocupan por la
descripcion de los sistemas humanos de mativacidn, se refiere a las distintas
necesidades que tienen las personas desde las basicas hasla el mayor deseo de
autorrealizacion e intentan explicar las causas especificas, dontro del individuo o
ol arnbiente que molivan a las personas a dasempenar alguna actividad.

Mientras que las Teorias de los Procesos Cognoscitivas se enfocan mds a
especificar todos los procesos cognoscitivos y subyacen en la satisfaccién y la
acentuacion en el empleo, se ocupan de explicar la forma en que la conducta se
inicia, se dirige, sostiens y deliene.

Su aportacion se clasifica en tres areas:

Primera.- proporciona una estructura dentro de la cual se puede organizar
todas las ideas (empiricas y especulativas) que han apreciado a cerca de la
satisfaccion y de {a motivacion.

Segunda.- genera hipétesis de investigacion que se pueden comprobar
mediante 103 cuales nuestros conacimientos se incrementan.

Tercera.- pone en relieve la complgjidad de la motivacion humana en Ia
situacion de trabajo, existe una desventaja, el no poder encantrar las medidas que
representan los procesos del pensamiento. hace menos hincapié sobre las
necesidades y hace mayor énfasis sobre los procesos "mentales’ de tipo
motivante mediante el cual se logra la satisfaccidn y la ejecucion del trabajo.



CAPITULO 11

TEORIA DE MOTIVACION E HIGIENE
DE
FREDERICK HERZBERG
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2.1, Antecedentes

Herzberg y colaboradores en 1959, realizaron una invesligacion sobre ia
motivacidn en et trabajo, se preocuparon por estudiar ios sentimientos que la
gente tenia en relacion hacia su trabajo y los factores implicitos en ias actitudes
que lenian con respecto a su trabajo.

E! planteamiento principal de asta teoria se enfoca en premisas especificas
tales como: ¢ Por qué, para algunos individuos, e! trabajo es la fuente de grandes
satisfacciones? y ¢Por qué, para olros, el trabajo es la causa de muitiples
insatisfacciones?. Asi como ;Qué es lo que gusta a los hombres, de su trabajo? y
& Qué es, lo que les disgusta?.

La respuesta a estas interrogantes fué 1o que orild a obtener muttiples
paratelismos, con algunos conceptos dasarrollados en el campo de la salud.

2.1,1. Enfoque Metodolégico

Mora Argudin, 1980, comenta que una de las inquieludes fundamentales de
Herzberg fué la de enfocar el estudio de las actitudes del trabajador, como un
lodo. Es decir, tomar al.complejo, factores, aclitudes y efectos, como base del
mismo estudio.

2.1.2. Descripcidn de 1a Muestra

El equipo de investigacion inicid sus esludios en la ciudad industriat de
Pittsburg, donde eligieron una muestra de 203 ingenieros y contadores, a cada
uno de los sujetos se les pidid que identificaran periodos espscificos de sus
oxperiencias recientes que les hiciera sentir excepcionalments bisn o
excepcionalmente mal con respecto a su trabajo.

Asi como, se les pidid que indicaran a través de un relato qué efectos habian
tenido es0s incidentes sobre sus actividades y su desempefio, y si tales efectos
fueron de corta o larga duracién; en cada caso el relalo debia ser finilo en
términos de tener un comienzo, una parte intermedia y un fin.

Esta investigacion se llevo a cabo con ef consentimienio de ta gerencia, y la
informacién de cada sujeto se mantuvo en el anonimato.

2.1,3. Técnicas de Estudio

Se plantearon la posibilidad de ulilizar, por to menos dos lécnicas de estudio:
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1* La estadistica, por la posibilidad de formar grandes grupos con
caracteristicas especificas que difieran significativamente. Se puede comparar
grupos con distinta productividad y relacionarlos con su moral y viceversa. Sin
embargo se consideré que ésta técnica presentaba algunos inconvenientes, ya
que por la regular existe una gran pérdida de liempao, entre las variables
independientes que van a determinar la formacian de los grupos y la medicidn de
las distintas caracteristicas que van a conslituir las variables dependientes. Por
ejemplo, puede suceder que un individuo fué asignado a un grupo de “alta
maral®, al momenta de la medicién de las variables dependientes, presente una
actilud negativa hacia su trabajo debido a algun problema reciente, en su familia o
en su mismo lrabajo.

Ante estas abjeciones, Herzberg y colaboradores, decidieron rechazar ésta
técnica.

2* La individual 6 (deogréafica, técnica que consiste en que e! individuo pueda
identificar alguna etapa de su vida en que su moral haya sido alla o baja, de esla
manera, a través del relalo que dé el trabajador, el investigador pueda determinar
las factores que dan arigen a fas actitudes, asi como los efectos de éstas en et
trabajo.

Lo que significa que, se estaria sugiriendo la buena disposicion del trabajador
para comunicar Sus experiencias al investigador.

Esta técnica, permite establecer el supuesto de que el individuo o trabajador
serd capaz de seftalar en una escala continua, la posicién que guardan sus
sentimientos de satisfaccidn o insatisfaccion.

Dado que los relatos de cada uno de los participantes tendran un allo
contenido cualilativo, de ta}l‘manera que, sblo restaria completar la técnica con
alguna informacion de tipo cuantitativo. Herzberg y colaboradores cansideraran
utilizar la Técnica de Analisis de Cantenido.

2.1.3.1. Técnica de Andlisis de Contenido

Ramirez José, 1974, indica que esta técnica se aplica en las dreas de las
ciencias socialas y politicas. En esta técnica los datos recopiladas pueden ser
tabulados en categorias y consiste en solicitar a cada uno de los individuos, un
relato acerca de su vida laboral en la cual se hubieran santido muy bien o muy
mal, posteriormente, el investigador trataria de especificar las factores que hablan
contribuldo a la formacién de estas actitudes y los efactos de las mismas en el
lrabajo. De esla manera se logra abtener la informacion cuantitativa como
complemento de [a técnica anterior. ‘
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2.1.4. Elemento del Diseaito

Brevemente se mencionardn los elementos mas rolevantes del diseno da los
estudios que fundamentan esta teoria

2.1.4.1. Los Factores

Cuando se habla de factores, se esta refirienda a los determinantes de la
formacidn de una actitud hacia el trabajo y ésta puede ser positiva o negaliva. Se
planted la interrogante de ¢ Cémo podemas conocer 0 cudles son astas factores?
Ya que como se ha mencionado Herzberg y colaboradores no aplicaron
inventarios de actitudes, ni escalas, ni listas de ponderacidn.

Si no que, estos autores le pidieron a los sujelos que relataran un
acontecimiento de su vida laboral, en que se hubieran sentido claramente
diferentes respecto a sus sentimientos narmales. Se establecieron algunos
criterios de aceptacion de dichos relatos, con al abjetivo de determinar cudles
aran los factores implicados en cada uno de ellos, estos criterios son:

1° E! relato debia de referirse a algun evento objetivo, y no sdlo un sentimiento
genérico, es decir, "me siento bien en mi trabajo” ya que este no seria aceplable.

2° El relato tendria que pader registrarse en el liempo. Deberia identificar un
principio y un fin. Y no seria aceptable las expresiones como "siempre me he
sentido a gusto”

2.1.4.2, Actitudes

Cuando nos referimos a las actitudes hacia el trabajo, Herzberg y cols.
exploraron como ya se ha mencionado, a través de un relato del trabajador en el
cual sus sentimientos hayan sido muy positivos o negativas. Los criterios que
establecieron para aceptar los relatos fueron:

Primero, El relato tendria que estar ligado a un periodo en el cual los
sentimientos acerca del trabajo hubieran sido posilivos o negativos.

Segundo, El relato debel‘ia referirse a una situacion on la cual los sentimientas
del \rabajador hubieran sido afactados exclusivamente en el érea de trabajo.

Tercero, El relato deberia de referirse a un periodo de la vida del trabajador,
que estuviera dentro de los limiles de la muestra, tomando Unicamente el grupo
de conladores e ingenieros.



2.1.4.3 Los Efectos

Para el estudio de los efectos de las actitudes, se le pidid al trabajador que
reflexionara acerca de si las actitudes que menciono en su relato tenian algtn
efecto en relacién a su rendimiento, imagen de la empresa 0 en su vida familiar.
(Op cit. Mara Argudin, 1990).

2.1.5. Entrevista Semiestructurada

Los investigadores de esla teoria empliearon esla técnica, detndo al deseo de
combinar las ventajas de {as entrevistas de tipo abierto y de tipo cerrado, esto
significo tener un cuestionario previo a la entrevista que pudiera servir coma guia
y ala vez, tener libartad de seguir alguna pista interesante en el transcurso de la
entrevista

2.1.5.1. El Andlisis de las Entrevistas

Como se menciond en parrafos anteriores, estos autores eligieron la técnica
de Andlisis de Contenido para cuantificar los datos oblenidos en las entrevistas
Ramirez, J. 1974, menciona que esta técnica consistidé en calificar una
informacion cualitativa en un determinado grupo de calegorias, a fin de convertirla
en cuantitativa. Para llevarla a cabo se utilizaron dos métodas, Uno apriori y otro a
posteriari. EI primer métado delermina las categorias antes de. recopilar la
informacion y en el segundo, las calegarias se determinan en base a la propia
infarmacion recopilada.

Para fines del estudio estos autares consideraron el método aposleriari coma
el mas apropiado y consiste en:

Antes que nada se elegia una muestra de |as entrevistas y luego dstas eran
doscompuestas en unidades de pensamiento, tales como, aquellas afirmaciones
intimamente ligadas a algtin evento, abjativa 6 sentimiento.

Eslos se hicieran en unidades de pensamienta y se escribian en tarjetas con
dos copias

Adair, J. 1990, comenta que Herzberg y cals, trataron de establecer categorias
de factores y efectas con base en el malerial recogida. Verificaron en forma
cruzada y cuidadosa los juicios entre si, el equipa descompuso las respuestas en
unidades de pensamiento, fo cual se definla como "una exposicion acerca de un
sdlo evento o condicion que conducia @ un sentimiento, a una sola
caracterizacion de un sentimiento o a una descripcion de un solo efecto” Una
muestra de 5000 unidades de pensamiento; de todo el total (sin especificar) hubo
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una clasificacion en tres categorias principales. factores de primer nivel, factores
de segundo nivel y efectos. Cada una de astas lras principales, se subdividié en
categorias menores Una vez logrado un 95% do acuerdo entre los investigadores
sobre las categorias, el equipo investigalivo procedié a analizar 476 historias o
secuencias de acontecimientos

2.1.6. Categorias

Bajo el tilulo de faclores de primer nivel, los autores enumeraron 14 categorias
de elementos o actos en la situacién que segun los entrevistados eran fuentes de
malos o buenos sentimientos con los criterios que habian utilizado para
ostablecerlos

A continuacion Adair, J., describié el contenido de cada una de las calegorias
utilizadas en el analisis de la informacién.

2.1.6,1, Factores de (Primer Nivel)

1 - Reconocimiento. Cualquier acto de rocanocimiento, sea observacion, elogio
o critica (reconocimiento negativo), servia como criterio principal. Las
subcategorias permitian (a distincidn entre situaciones en que se daban
recompensas concretas junto con los actos de reconocimiento y aquellas en que
no.

2 - Logro. Las historias que mencionaban algun éxilo aspecifico (o fracaso), se
colocaban en esta categoria, por ejemplo, terminacion exitosa de un trabajo,
soluciones a problemas, reivindicacion y apreciacion de los resultados del trabajo
de uno. )

3 - Posibilidad de Desarrollo. Los entrevistados mencionaron cambics en su
situacién que significaban evidencia, objetivo do que las posibilidades de
dasarrollo profesional hablian aumentado o disminuido. Ademdas de las nuevas
perspectivas abiertas por la promocidn, esia calegoria incluia informes sobre mas
oportunidades en la situacién existente para aprender y praclicar nuevas
habilidades ¢ adquirir nueves conocimientos profesionales.

4.- Progreso. Esla categoria se ulilizé solamenle cuando habia un cambio real
en ef stalus o posicidn de la persona en la companiia.

5.- Salario. Esta categoria incluia lodas las secuencias de acontecimientos en
las cuales la compensacidn desempeiia un papel. Con bastante sorpresa, estas
incluian aumentos salariales o expeclativas no satisfechas de aumento de
salarios.
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6 - Relaciones Interpersonales Bajo este encabezamiento general, las
verdaderas expresiones sobre las caracteristicas de la inleraccion entre el
entrevistado y algun atro individuo, se dividieron de acuerdo con la identidad de
este (ltimo: superior, subalterno y compaderos. Estas eran interacciones que
podrian tener en horas de trabaja, pero eran independientes de las actividades
del cargo.

7 - Supervisidn Técnica. Esta categoria incluia observaciones sobre Ia
competencia o incompetencia, justicia o injusticia dol supervisar a superior Las
comenlarios sobre la disposicion del superior a delegar o ensefar, sobre su
tendencia a regafar o qilicar permanentemente, se clasificaron supervision
técnica.

8 - Responsabilidad. Esta calegaria cubria aquella sucesién de
acontecimientos en los cuales el entrevistado mencionaba satisfaccion lograda
por habérsele dado (0 negado) respansabilidad. Sin embargo, en casas en los
cuales la hisloria giraba alrededor de una amplia brecha entre Ia autoridad de una
persona y la autoridad que necesitaba para realizar las tareas de su trabajo, el
factor identificado era "politica de la compadia y administracion” La razén de esto
era que una discrepancia tal entre autoridad y responsabilidades del trabajo se
consideraria como una evidencia de gerencia pobre.

9- Politica de la Compafia y Administracion. Esta categaria incluia
descripciones de una gerencia y organizacion adecuadas o inadecuadas. Aparte
de esos componentes estructurales, bajo este encabezamiento se hicieran
observaciones sobre las caracteristicas generales de la polilica de la compaiia
(especialmente su palitica de personal) coma perjudiciales o benéficas.

10.- Condiciones de trabajo. En esta clase de unidades de pensamienta
venian comentarios sobre las candiciones fisicas del trabajo, la cantidad de
trabgjo, facilidades disponibles, ventilacion, herramientas, espacio y alros
aspectas ambientales.

11.- Trabgo en si. En esta categoria se encontraban las menciones del
desempenio real del trabajo o étapas de ¢l, coma fuentes de salisfaccién o
insatisfaccion.

12.- Factores en la Vida Persanal. Este factor cubria una serie de exposicianes
sobre casos en los cuales el trabajo hacla impacto sobre |a vida personal de
forma tal que el efecta era un ingrediente en los criterios del entrevistado sabre el
trabajo. Las necesidades familiares por niveles de salarios o problemas
provenientes de la ubicacién del trabajo, fueron ejemplos de oste tipa de
comentario.
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13.- Status. Este término se empled para clastficar cualquier mencion real de
signos o aditamentos de status como partes constitutivas doe la reaccion anle el
trabajo: por ejemplo una secretana, carro de la compania, una instalacion para las
comidas.

14.- Seguridad en el trabajo. Bajo este factor se enumeraban signos objetivos
de la presencia 0 ausencia de seguridad en el trabajo, como ejercicio del cargo, y
estabilidad o inestabilidad de la compaiia.

2.1.6.2 Factores de (Segundo Nivel)

Bajo este encabezado, se enumeraron los factores que los entrevistados
informaron, al explicar el por qué de sus sentimientos. Estos factores sirvieron
para clasificar las relaciones psicolégicas de los entrevistados a los eventos:

1 - Logro

2 - Posibilidad de Crecimiento

3 - Desarrollo

4 - Responsabilidad

5 - Sentimiento de Grupo

6 - El trabajo en Si mismo

7 - Status

8 - Seguridad

9 - Sentimiento de Justicia o Injusticia
10.-Sentimiento de Elogio o Reprimenda
11.-Sueldo

2.1.6.3. Los Efectos

Los efectos estudiados, a través de Ia informacidn praporcionada. par [os
entrevistados fué;

1 - Rendimiento.- Esta categoria principal incluia tres subcategorias. La
primera cansistia en comentarios generales sabre si el trabajo era mejor o peor
que lo usual; }a segunda incluia comentarios sobre la proporcion de trabajo; y en
la tercera se incluian observaciones referentas a la calidad del trabajo.

2.- Rotacion.- En un extrema del continuo rotacion, el entravistado realmente
renunciaba o abandonaba su trabajo; en el otro, sus opiniones positivas sobre el
trabajo y la compadia se habian elevado tan considerablemente que rechazaba
afertas altractivas para ir a cualquier otra parte.
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3 - Salud Mental - Las afirmacionas positivas incluian una disminucidn de
sintomas de tension, ganar peso cuando dste no ara suficiante y dajar de baber y
fumar demasiado. Sin embargo, los informes negativos Mas nNuUMerosos
mencionaban efeclos psicosomaticos (trastornos cutaneos, Glceras, condiciones
cardiacas), cambios fisiolégicos relacionados con tensiones (como dolores de
cabeza severos y pérdida del apetilo) y sintomas mas difusos de ansiedad
posiblemente relacionados con disposiciones lemperamentales en el individuo

4.- Relaciones Interpersonales - Habia numerosos casos en los cuales el
trabajo aparentemente habia influido para bien o para mal en las relaciones de un
hombre con su familia

5.- Efectos Adicionales Los entrevistados también dieron noticias sobre aclitudes
diferentes hacia si mismos, sus colegas, sus profesiones o las companias que las
empleaban.

2.1.7. Resultados Experimentales

L.a premisa principal que se hicieron Herzberg y cols., era si diferentes clases
de factores producian o no satisfaccidn o insatisfaccion en ol lrabajo. Varias
inlerrogantes menores que les interesaban tenian ralacién con las correlacionos
entre las variables de secuencias a largo y corto plazo, factores de primero y
segundo nivel, efectos y actitudes, profesion y educacion, nivel de lrabajo y
axperiancia. En general, el equipo estaba convencido de que el astudio habia
justificado sus principales hipétesis acerca de que existian dos conjuntos distintos
de factores implicitos. "Los factores que rara vez son instruinentales para producir
altas aclitudes de lrabajo, se conceniran no en €l trabajo en si sino més bien en
las caracteristicas det contexto en el cual se hace el trabajo. condiciones de
Irabajo, relaciones interpersonales, supervision, politicas de la compaiia,
administracion de estas politicas, efectos sobre la vida personal del trabajador,
seguridad en el trabajo y salario. Esta es una distincion bésica. Las cosas
satisfactorias se refacionan con el trabajo real. Aquellos factores que no actuan
como salisfactores, describen la situacion del trabajo.

|

Con base en su andlisis de los factores de segundo nivel, Herzberg y colegas
concluyeron que "un sentido de desarrollo personal y de autorrealizacion es la
clave para un entendimiento de opiniones positivas sobre el rabajo”, también
definieron los factores de primer nivel de logro-responsabilidad-trabajo en si-,
progreso, como un complejo de faclores que conducen a esle sentido de
desarrollo personal y de autorrealizacion. En un andlisis posterior demandaron
una necesidad basica para esas metas como un fendmeno central para entender
las actitudes ante el trabajo. Los sentimientos positivos a corio plazo se pueden
considerar como refuerzos parciales do eslas necesidades basicas.



Para el complejo de factores que describen los alrededores del trabajo,
Herzberg tomé la palabra "higiene” del mundo médico La higiene opera para
eliminar peligros para la salud en el medio del hombre No es un factor curativo,
sino mas bien preventivo. Estos aulores llamaron a la primera calegaria de
necesidades de Factores Higiénicas, por que descubren el ambiente del hombie y
cumplen la funcion principal de prevenir 1a insatisfaccion

Estos factoras incluyen las normas organizativas, adminisiracion, supervision,
relaciones con el superior, condiciones de trabajo, sueldo, relacion con los
compafieros de trabajo, vida personal, relacidn con los subordinados, posicion
relativa y seguridad.

A la siguiente calegoria de necesidades la llamaron Motivadores, porque
unidos parecen ser mas eficaces para motivar a las personas a lograr un
rendimiento superior. Los llaman factores motivacionales a todos aqueltos que
causan satisfaccion y que entrafian sentimientos de autorrealizacion, desarrollo
profesional y reconocimiento que el hombre puede expenmenlar én un empleo
que ofrezca su desafio en su campo de accion.

Por otro lado Mora Argudin, 1990, indica que hay cinco factores que segun
Herzberg tienden a afectar las actiludes positivas en el Irabajo, que son
considerados como factores de satisfaccion son:

1 - Realizacion o Logro
2.- Reconocimiento

3.- El trabajo en si

4.- Responsabilidad

5 .- Progreso

Los factores motivacionalas, motiva a la gente y nos lleva de la no satisfaccion
a la satisfaccion, y se consideran factores intrinsecos o pertenacientes al puesto,
los cuales molivan favorablemente al personal.

"Los motivadores carresponden a la necesidad de creatividad, los factores de
higiene satisfacen la necesidad de tratamiento justo y en esta forma el incentivo
apropiado tiene que estar presente para lograr la actitud deseada ante el trabajo y
rendimiento” (op cit. Adair, J.1990 pag. 73).

De esta investigacién, resultd claro que en relacion al grupo de ingenieros y
contadores, las motivaciones reales eran las oporlunidades de ser mas
experimentados y manejar puestos de mayor exigencia, |a paga, sequridad del
trabajo y condiciones laborales eran factores higiénicos, cuando eran
inadecuados, ejercian efectos negativos, significantes en ia actilud de los
irabajadores pero no tenian efeclos positivos importantes, cuando Se les
administraba en forma adecuada , debido a oslo, carecia de sentido pensar en la



23

motivacién para esos trabajadores solamente en términos de retribuirles bien y
proporcionarles bensficios junto con un atractivo lugar de trabajo, asi como
privarles de ciertas cosas, hubiera ocasionado que su molivacion se detoriorara
muy rapidamenta. (op. cit Mara Argudin. 1990).

Observaron que los motivadores no pueden funcionar en ausencia de la
higiene y que ésta a su vez ejerce un tibio y notable efecto.

Por otro lado, se menciona que el trabajo profesional es mds afortunado ya
que "el hombre encuentra en su trabajo un dasafio excitante y le produce
satisfaccion." Probablemente llegue a lolerar la supervision dificil. (op.cit. Mora
Argudin 1990. pag 101).

Mds adelante se muestran los resultados més representativos do (a
investigacion realizada por estos autores representada con la Figura No.1,
tomada del autora, Mora Argudin 1990 Lo largo de cada barra representa la
frecuencia con la que aparecio en los eventos. Lo ancha indica la duracidn de los
sentimientos positivos o negativos, an los tdrminos de la clasificacion previa de
corta o larga duracion. Una corta duracidn de actitud se considerd no mayor de
dos semanas, mientras una larga duracion pudo referirise a varios afios.

Ramirez, J., 1974, hace énfasis sobre este punto donde se puede apraeciar que
destacan como fuertes determinantes de la satisfaccion en el trabajo. Logro,
Reconocimiento, El trabajo en si mismo, Responsabilidad y Desarrollo. Los
ultimos tres fueron de gran impontancia para la actitud de larga duracién. También
se puede abservar, que estos factores aparecieron muy poco, cuando los sujetas
comunicaron los evenlos que les ocasionaron insalisfaccion. Es importante
rasallar, que en lo que se refiere al factor Reconocimiento, cuando aparecid en
actitudes pasitivas, se refirid a un Reconacimiento asociado a un logro, mas que a
un reconocimisnto como herramienta de relaciones humenas desligado de alguna
realizacién. Parece ser que este Gltimo no sirve como "motivador”

Por ofro lado se abservd que un porcentaje mayor de los eventos que
describian la insatisfaccion provenia de los factores higinicos; (Politicas y
administracion de las emprosas, Supervision, relaciones interpersonales y
condiciones de trabajo, elc.) Asi podria considerarse como un ambiente de trabajo
peicolégicamente higiénico.

Pudieron deducir que ambas clases de factores cubren las necesidades del
empleado, pero son principalmente los "molivadores”, los que sirven para producir
las clases de satisfaccion y las clases de mejoramiento en el desempefio que esta
buscando la industria en su fuerza de lrabgjo. (Op. cit. Moara Argudin. 1990
pag.104).
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2.2. Relacién entre la Teoria de Herzberg y Maslow

Adair, J. 1990, hace mencion sobre la relacion de esta teoria, asi como de sus
Confirmaciones que mds adelante se hablara sobre este punto La interrogante
que se planted fue;, ,Como se relaciona la teoria de la higiene y de los
mativadores de Herzberg con la teoria de una jerarquia de necesidades de
Maslow? evidenlements ellos comparten el conceplo de la autorrealizacion

El andlisis de Herzberg sobre la teoria de Maslow, insistia en su distincion
entre los motivadores y la higiene, él tenia en cuenta personalmente cierta
posibilidad de una jerarquia de necesidades fluctuante que operaban dentro de
los dos grupos, asi como tambien dejaba abierta la pregunta en cuanto a si
diferentes grados de polencia entre los factores en los dos conjunlos, reflejaria
diferentes patrones de caracleristicas psicolégicas en grupos profesionales o
individuos.

En contraste con la inclinacion predominantemente holistica de la mente de
Maslow, el enfoque de Herzberg presenta una tendencia dicotomizanto hacia el
pensamiento y,-0, y blanco o negro. Es posible que los extremos opuestos a polos
de los continuos en el comportamiento humano puedan asumir aparentemente
una diferencia cualitativa. Al asesorar con documentos un fenomeno do esta
naturaleza en relacion con el trabajo, Herzberg indirectamente llamé la atencidn
hacia las diferentes caractdristicas de las necesidades basicas de Maslow.

Las necesidades fisiologicas, de seguridad y sociales, por ejemplo, podrian
crear insatisfaccion si no se satisfacieren, pero tendrian poco poder para dar
satisfaccidn. Por contraste, la satisfaccién de las necesidades de estima y
autorrealizacién podria conducir a un sentido de satisfaccion mas positivo y mas
duradero. Por otra parte, !a ausencia de un potencial para progreso de la
autorrealizacidn podria no crear insatisfaccién consciente. De esta ntanera, se
podria decir. que Herzberg estaba solamente desarrollando la insinuacion de
Maslow de que {as necesidades fisioldgicas forman un modelo pobre para las
necesidades "superiores” en la jerarquia. Ademas, Herzberg aceptaba la
posibilidad durante otra investigacion, de que una clasificacién interna en el
individuo de satisfactores e insatisfactores, podria reflejar el desarrollo de su
personalidad, es decir, presumiblemente su avance hacia la gratificacion de las
necesidades bdsicas. Es claro también que algunos psicdlogos (como algunos
filosofos y tedlogos) tienen una tendencia temperamental hacia la dicotomla,
mientras otros tienen una mentalidad predominantemente holistica o sintética.
Herzberg pertenece al primer grupo, mientras que Maslow pertenece al segundo
grupo. Teniendo en cuenta estos criterios de trabajo que lievaron a cabo estos
autores, se puede concluir que, existe similitudes entre los enfoques y pesan mis

que las disimilitudes.
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2.3. Confirmaciones

Herzberg y sus colegas reconocian que estaban haciendo una inferencia
cuando argumentaban de lo particular (203 ingenieros y contadores de Pittsburg)
hasta lo general. Ellos pronosticaban que estudios similares de un espectra mas
amplio revelaria mas diferencias que las descubiertas Esperaban que se
descubrieran menos satisfactores mediante investigacion de los obreros de las
lineas de montaje, por ejemplo, pero la calidad de las experiencias desdichadas
de trabajo probablemente variarian poco de acuerdo con el tipo de trabajo o nivel
educativo.

También Adair, J. sefala que, Herzberg en 1963 informd acerca de la
terminacidn de unas 17 raplicas del trabajo inicial, utilizando la misma
metodologia de investigacion pero bajo la direccidn de olros investigadores, las
cuales incluian estudios de las siguientes acupaciones:

1
Supervisores
Mujeres en las profesiones
Enfermeras de hospitales
Cientificos
Supervisores de manufactura
Mujeres ensambladoras
Empleados de hospitales no calificados
Ingenieros hungaros
Técnicos

Herzberg concluyé que estos estudios verificaban su Teoria de 1a higiene y la
motivacion. Cualquier discrepancia entre ellos y los hallazgos de Pittsburg se
podrian explicar, Por ejemplo, el hecho de que salario se mencionara solamente
una vez como insatisfactor importante y la frecuencia con que no aparecia como
un satisfactor, condujo a una justificacion de la primera opinion de este autor de
que dinero pertenecia primordialmente a higiene o el cantexto del lrabajo, segin

lo siguiente:

Primero, el efecto negativo del salario cuando se une con un suceso de
insatisfaccion perdura mucho mds tiempo que los resultados paositivos cuando
8st4 asociado con un suceso de salisfaccidn, en segundo lugar, Herzberg reiterd
la conclusién de que negativamente el dinero siempre reflejaba descontento con
otros factores de higiene y positivamente acompadaba o acentuaba el progreso.
“Todas las necesidades de higiene estdn conectadas con salario y, debido a eslo,
salario es el factor mas visible, comunicable y publicitado en todo el mundo del
trabajo. Salario se infiltra en los pensamientos y expresiones de la gente cuando
considera sus trabajos. En tales circunstancias, apenas dsbe sorprendernos que
salario con frecuencia parezca ser un satisfactor para el individuo. Si se pueden
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satisfacer con dinero tantas necesidades, es dificil no imaginarlo como una fuente
de felicidad”. (Adair, J. 1990, pag. 76)

El fratamiento de Herzberg de otra inversion, como el ilamaba el fenomeno de
un motivador que se informaba como un insatisfactor y visceversa, suscita
preguntas mds serias. Tres de los 17 grupos estudiados encoritaron salisfaccion
positiva en las relaciones interpersonales en el trabajo El primero, un grupo de
supervisores de nivel inferior en empresas de servicios publicas informé que
llevarse bien con sus subalternos despertaba en ellos mas felicidad que la
desdicha que les causaba no hacerlo. Herzberg interpretaba este hallazgo en
relacion con su nivel de administracidn y de la clase de organizaciones en las
cuales trabajaban.

La opinidn general de este autor de que supervision (el nunca lo denomind
liderazgo) es un factor de higiene, obstinadamente ignora el hecho que en
muchas circunstancias las relaciones humanas son tan intrinsecas al trabajo
como extrinsecas. Su esfuerzo por hacer la distincién entre relaciones
interpersonales y supervision técnica no allera su subestimacion de la influencia
motivante o de satisfaccion de un buen liderazgo, tanto para el propio jefe come
para quienes trabajan con él.

Este tedrico parece tener una idea sobre gerencia curiosamente rigida. La idea
de que los lideres en todos los niveles podrian estar al {anto y responder a las
necesidades de los que trabajan bajo su mando, parece que nunca se les haya
ocuirido. Un énfasis en la importancia vital del buen liderazgo para asegurar
logras y reconocimiento, la delegacién de responsabilidad y la provision de lareas
desaliantes, no encuentra lugar alguno en sus escritos, aunque si aceptaba que
se requeriria una mejor supervision si los trabajos debian ser mas intrinsecamente
satisfactorios.

Esta tésis puede estar apoyada por el amplio tratamiento del autor en relacién
a los dos grupos de mujeres profesionales en el servicio del gobierno, las cuales
encontraron alguna satisfaccién en relaciones interpersonales efectivas con sus
subalternos y companeras empleados. Segun la interpretacin que el le di6, estas
inocentas sentimientos se interpretaron como “una enfermedad de molivacién
producida por la inseguridad de las mujeres compitiende en un terreno
tradicionalmente masculino" (lbid, 77).

Otros estudios han dade también apoyo a la creencia de este autor de que su
leoria aclararia la motivacién no sélo en las ocupaciones profesionales y
calificadas sino también en los niveles inferiores de trabajo manual y no
calificado. Por ejemplo, un estudio sobre mas de 700 empleados de fres grandes
bancos en los estados del oeste de Norteamérica, confirmaron  que los
sentimientos de satisfaccion que brolaban de faclores intrinsecos del trabajo
duraban mds que aquellos que tenian origen en el contexto del trabajo.

}



28

2.4. Criticos de la teoria de Herzberg

La hipotesis de que existen conjuntos exclusivos de salisfactores e
insalisfactores ha sido rechazada por otros investigadoras empiricos, fuera de los
ya mencionados. Los socidlogos industriales han confirmado este punto de vista,
con convenientes reservas, han concluido que la dicolomia intrinseco-extrinseco
no refleja adecuadamente las fuentes de actiludes posilivas y negativas ante el
trabajo.

Una vez que fueron evidenles las fallas de la dicotomia de Herzberg entre
salisfactores e insatisfactores, fue una cuestion de tiempo antes de invocarse la
jerarquia unidimensional de Maslow como un modelo tedrico de investigacion en
la linea de produccién. En un estudio britdnico con 290 mujeres trabajadoras
activas y retiradas de Ia linea de produccion en firmas de ingenieria eléclrica y
electrénica, se descubrid que el 30% expresd insatisfaccién general con su
trabajo. El analisis de los cuestionarios de eleccidn mutua y enlrevistas no
estructuradas revelaron la suma imporlancia del trabajo en si mismo como un
delerminante de satisfaccion e insatisfaccion.

Adair John, 1990, comenta que Wild y sus colegas, al realizar un estudio
similar, no enconlraron evidencia alguna de apoyo al principio de dualidad de
Herzberg, aunque las consecuencias practicas eran parecidas. En su estudio, los
lrabajadores de produccion o almacén, consideraron a sus supervisores como
fuentes de apoyo y molivacion. Los salarios, la supervision de apoyo y las
relaciones personales fueron faclores accidentales relacionados con necesidades
de nivel inferior y se podian comparar con los factores de mantenimiento (higiene)
de Herzberg "Esta diferencia distinliva enlre sus sujelos salisfechos e
insalisfechos reposa en la faita de autorrealizacion observada por los Ultimos en
relacion con su trabajo” Quienes experimentaron algan grado de autorrealizacion,
encontraron su trabajo mas inleresante, variado, desafiante y daba rnas
oportunidades de desemperio y uso de habilidades que para aquellos que se
sentian frustrados. El hecho de que el 30% en el mismo (rabajo estaba
insatisfacho, confima la tésis de que las eactitudes individuales y valores
inevitablemente producen diferentes percepciones del trabajo.

2.5, Conclusién

Et trabajo de investigacién de Herzberg y sus colegas y los estudios que su
leoria ha provocado, confirman el punto de vista de que el trabajo en'la industria y
en las grandes organizaciones puede ser un medio al menos para la satisfaccién
parcial de las necesidades superiares del hombre. Cierlo apayo para la teoria de
la preponderancia de Maslow, también se encuenira en el hallazgo de que si ol
trabajo no ofrece un medio adecuado para satisfacer las necesidades inferiores,
56 experimenia como positivamente insatisfactoria, y aln mas si hacen faita
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oportunidades para mas satsfacciones intrinsecas ta estructura dualista de
Herzberg tiene un valor en la ensefanza como mapa esquematico visual
estimulante ¢ introductono, pero se convierte en una simplificacion exagerada si
se toma mas alla de cierto punto Por otra parte, su aparente contradiccion con
Maslow resulta ser mas un sintoma de diferencias en ideas que algo mas
fundamental en teoria

La contribucion particular de Herzberg fué su apasionada preocupacién por la
gente, junto con un fervor evangelista por su mensaje de que el trabajo industrial,
tanto como cualquier otra forma de trabajo, deben servir para el proposito
humanista de la autorrealizacion

Sin embargo, con una nueva fé en el hombre y cierta inventiva profesionat,
sefia posible enriquecer la mayoria de los trabajos, de tal manera que logren mas
satisfacciones intrinsecas y recompensas extrinsecas para el trabajador
Manteniéndose al lado de la escuela de ciencia behaviorista, la plataforma
publica de Herzberg consislia en que ese enriquecimiento del trabajo conduco a
mas motivacion, lo cual a su vez produce mayores utilidades para la compaiia.
Pero eslos argumentos practicos descansan en ciertos fundamento filosdficos,
los cuales requieren una prueba cuidadosa para ver si pueden soportar solos el

peso
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3.1, Antecedentes

A través de la historia nos hemos podide dar cuenta que ta mujer a logrado
una serie de cambios dentro del ambito politico, econdmico y social, asi como han
existido diferentes opiniones desde un punto de vista intelectual en relacion a
ella. Hay que recordar que se le veia como a un ser inferior al hombra y que era
imposible que llegara a altos niveles de inteligencia y que pudiera producir algo
notable.

En relacién a las invesligaciones realizadas sobre el tema, Garcia Motina,
1981, comenta que es importante considerar que en nuestra sociedad siempre se
ha juzgado de distinta manera la conducta del hombre y 1a da la mujor, ya que al
hombre se le ha visto como la "cabeza de la famitia” y que debe estar siempre
orientado al trabajo, mientras que la mujer debe ser la "ama de casa"” y no estar
orientada a a ohtencién de un empleo

Por otro lado sefiala que aunque siempre ha habido mujeres que trabajan no
ha sido sino en estos llimos anos cuando, bajo la presién de las exigencias de
iguales derechos en relacion con el hombre han invadido el mercado del trabajo.
Asi como se ha podido notar que un porcentaje cada vez mayor de la poblacion
femenina (casadas y solteras) ocupa la mayor parte del potencial laboral en la
sociedad econémicamente activa.

Bebel August, 1989, menciona que se ha observado que las mujeres avanzan,
aun en corto numero y con miras que carecen de claridad. No solamente quieren
poder medir sus fuerzas con las del hombre en un terreno industrial mas extenso,
no solamente aspiran a una situacién mas libre e independiente en la familia, sino
anhelan utilizar particularmente su capacidad intelectual en tos altos puestos.

3.2. La Mujer en diferentes Epocas
3.2.1, Esclavitud.

Gurrola, G. y Vézquez, J 1993, mencionan que el somelimiento, la
subordinacién, la discriminacion y las limitaciones a las que ha estado sujeta la
mujer en diferentas épocas y en diversas magnitudes y formas, resulta a la luz de
cualquier andlisis, injusto. Consideran que esta situacion tiene siglos de existir,
afianzada desde fa época esclavista y manifestada, segtn las circunstancias y
épocas, de multiples maneras:

Recluida en su hogar para atenderto y darle confort, dedicada a desempenar
su papel natural de esposa y madre, encargada de preparar los alimentos, asear
la casa, lavar, planchar, alimentar al marido y a tos hijos, etc. Sin derechos ni
libertades. En ocasiones, con base tnicamente en su gdnero femenino, debe
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pasar a ser propiedad del marido, sujeta a su proteccion En algun tiempo estuvo
bajo patria potestad, por que se le consideraba incapaz de dirigirse por si misma

3.2.2. Edad Media

Garcia Molina, 1981, menciona que en esta época, la libertad de pensamiento
estaba prohibida por la misma lglesia, y si el hombre carecia de cullura y de
libertad de pensamiento, la posicion de la mujer no era de esperarse en mejores
condiciones. El clero imponia normas morales para ambos y otorgaba a la mujer
de heredar propiedades.

Por otra parte la Ley Civil, afrmaba que el testimonio de una mujer no podria
ser aceptado en un tribunal por que no era confiable y quitdndole los derechos
politicos determinaba que el malrimonio daba al esposo pleno derecho a la
propiedad de su mujer al momento de casarse.

3.2.3. Renacimiento

Epoca en que el espiritu social marcaba que no podia dejar a la mujer en la
posicion social anterior; aunque no se puede hablar de una emancipacion, sin
embargo, se puede acentuar la tendencia de |a época por acercar a los dos sexos
a un companerismo de equivalencia.

3.2.4. Revolucién Francesh

Afortunadamente en esta época se llevaron a cabo una serie de hechos, la
mujer no permanecid pasiva, luchd para conquistar lo que por derecho le
pertenece. Esta disposicion la ha manifestado en diferentes foros donde se ha
escuchado su voz en lucha abierla, de la cual pidid que se declarara la igualdad
juridica de ta mujer con respecto del hombre y que se le reconaciera la libertad de
trabajar y de realizarse en otros campaos.

3.2.5. La Clase Mercantil

Did lugar a que la mujer fuera un ser autonomo e indspendiente, sin embargo,
el hombre temiendo que la mujer se le adslantara en la supuesta primacia social
se impuso. Los humanistas de ese tiempo, se rebelaron y desearon valver a los
ideales de la cultura clasica: miraban a las mujeres como objetos de placer y no
como seres iguales.
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3.2.6. Revolucién Industrial

A finales del siglo XIX, la Revolucidn marca un paso muy importante en la
historia de la mujer en los paises europeos, es cuando el industrialismo forma
parte de un modo de vida aceptado por sindicatos y partidos obreros, y la ley
comienza a proteger a la mujer obrera, reduciendo horas de trabajo, pormitiendo
salidas para ver a sus hijos y prohibiéndole labores que no son propias para la
muijer.

El4 Lefero, 1975, menciona que otro hecho importante fué la Primera Guerra
Mundial en 1914, en los paises europeos, hecho que ayudé al desarrollo personal
de la mujer, ya que vino a sustituir al hombre en la industria, cuando éste tuvo que
ir a la guerra, y principaimente lo sustituye en la manufactura de armas. Y con [a
Segunda Guerra Mundial, se reafirma su posicidn y se niega a regresar a las
actividades del hogar, ya que con esto perderia el reconocimiento y valoracion
social de su trabajo tan difichinents logrado.

Bebel August, 1989, menciona que la gran parte de las mujeres que obtuvieron
la necesidad de seguir trabajando después de la Segunda Guerra Mundial,
encontraron trabajo en ocupaciones no lan solicitadas por los hombres, como
eran las labores de oficinistas y atencidn a clientes.

Aun asi, la mujer siguid luchando para despertar la conciencia femenina, para
entreabrir las puertas del futuro, para que siguiera luchando. Sus inquieludes
trascendieron. Como persona le era innagable [a igualdad juridica con respecto al
hombre. Biolbgicamente es diferente al hombre, pero no por ello @s mas o menos;
lene facultades para sentk, expresar sus ideas, tiene capacidad, inteligencia y
obligacion de participar y trascender en la vida de su pais y del mundo. Se le
requiere en la ciencia, en el arte, la politica, la economia y también en el hogar,
pero compartiendo responsabilidades y trabajo.

3.2.7. La Mujer como Ama de Casa

Garcia, Molina, 1981, comenta que la forma como caracteriza el sistema
capitalista, la relacion trabajo que se desarrolla fuera de la casa es en términos de
dinero, por lo tanto, el concepto de trabajo se reduce a dinero y no a objetos,
ademas no siempre Se reconoce la propia personalidad de la mujer, sino
solamente como miembro de 1a célula familiar cuyo jefe sigue siendo el esposo.



3.3. La Situacién de la Mujer en México
3.3.1. Epoca Precolombina.

Martinez Torres, 1987, comenta que durante este época en las culturas
prehispanicas, el rol de la mujer estuvo relacionado principalmente al desempeno
de las labores domésticas, asi como al cuidado de los nifos.

Dentro de la cultura Tolteca, hubo mujeres destacadas que llegaron a
gobernar pueblos, a pesar de que fueron en periodos muy cortos, entre ollas
destacan las reinas Xiuhtlatzin y Xochitl.

Asi mismo, entre los Tarascos, quienes habian alcanzado un alto grado de
civilizacion econdmica y social, que les permitio a las mujeres ocupar un lugar de
gran respeto y distincidn, incluyendo lo relativo a los aspectos politicos y de
gobierno

Mientras tanto en fa cultura Azteca, el papel de la mujer en la sociedad, lleg6 a
tener un alto nive! de organizacidn social.

Ahora bien, Lescas, 1985, comenta que en el Pueblo Azteca existian Leyes
que prolegian a la mujer, ademas de que, desde el punto de vista social era
respetada, tenia propiedades, firmaba contratos y establacia alianzas tribales
mediante el matrimonio, inclusive podia divorciarse si su esposo la maltrataba y la
abandonaba y si éste era incapaz de mantener a los hijos.

La mujer a la edad de los 50 afos abandonaba su posicion de sumision al
@sposo para integrarse al grupo de personas mayores de edad, a quien la tribu,
acudia a solicitar consejos.

Por ofro lado se consideraba fundamental en la sociedad Azteca,
econdmicamente la familia era una unidad de produccién y de consumo, en el que
el hombre desempefaba las labores agricolas y arlesanales y las mujeres las
tareas domésticas, al cuidado de los hijos, el hilado y el tejido.

La sociedad Azteca era de lipo patriarcal, manifestada de diferentes maneras:
las mujeres no podian ocupar puestos plblicos o sacerdotales, no tenian derecho
a heredar, le estaban prohibidas las practicas poligamicas ya que a diferencia de
los hombres se les exigia castidad prematrimonial y fidelidad conyugal

La Ferlilidad de las mujeres adquiria una gran importancia y prestigio social, la
esterilidad se consideraba sblo en las mujeres.

Las mujeres en el trabajo de parto asumian un pape! de guerroros, que podia
culminar con una victoria: el nacimiento de un nuevo ser. En el caso de que una



35

mujer muriera a causa del parto se le hacian fos mismos honores que a un
guerrero muerto en batalla.

El descuido de fas labores del hogar y la eslerilidad de la mujer era motivo
para que el esposo pidiera la disolucion del matrimonio.

3.3.2. Epoca Colonial.

Martinez Torres, 1987. comenta que la Conquista Espafiola 1521, marca el
periodo de la destruccion Azteca. La conquista a través de las armas se consumé
con {a participacién ideolégica realizada por los misioneros. Imponen patrones de
vida de los espaioles, asi como ia religion cristiana.

Desde los inicios de este periodo la mujer (criolla, indigena y mestiza)
comenzd a sufrir 1a dabte marca de fa esclavitud y de la servidumbre igualmente
la discriminacion y la desigualdad, por 1o tante no eran duefas de sus aclos, los
espafoles las utilizaron Unicamente como objeto de placer sexual y objeto de
trabajo, fos derechos de que gozaba fueron erradicados por complelo.

Asi pues cuando a la mujer se le identificaba con el conquistador se le vid
como un ser devaluado.

La muper estuvo principalmente sujela a las labores domésticas, al cuidado de
los hijos y a la practica de las devocionas religiosas. Tomando en cuenta que la
mayoria de las mujeres eran analfabetas.

En el sistema de colcniaje de castas fué compartido sin distincion de sexos sin
embargo los puestos principales de! gobierno fueron ocupados por espaioles
hombres,

Segun a fa clase a la que perteneciera existieron diversos grados de
explotacion de {a mujeres. Como el caso de la mujer criolla destacé como
fundadora de conventos instituciones de caridad, siendo algunas poslisas,
escritoras sobresalientes, entre ellas podemos mencionar a Sor Juana Inés de la
Cruz.

Es importante mencionar, que las condiciones de trabajo en las cuales se
encontraba 1a mujer abrera dentro de los gremios de la Colonia eran deprimentes.
Trabajaban en dos tipos de oficios: el primero considerado principalmente
femenino, comprendia los oficios de hiladora, tejedora de seda, lana; lino y
algodan; dulcera; fabricante de sombreros, agujeteras, clavadaras de cinta y atros
similares, en el segundo comprendia actividades realizadas junto con los
hombres, por ejemplo en la fabricacidn de tabaco, corte de zapalos, cerdamica,
imprenta, éncuadernacion y artesania.
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3.3.3. Independencia y Reforma {1821-1857)

También esla autora comenta que durante este tiempo poco se hizo en favar
de la mujeres Ingresa a la fuerza de trabajo asalariado (fabricas de textiles y
tabacaleras) teniendo los peores niveles de salario, en condiciones antihigiénicas
y laborando de 14 a 18 horas de trabajo

Se le seguia considerando un ser inferior, al carecer de ciudadania, no tenia
deracho a ocupar puestos de eleccion popular y estaban sujelas a la voluntad de!
marido. Sélo tas solteras y viudas podian adquirir o ser sujetos de contrato.

Una Reforma viene a favorecer la situacion de la mujer, Gémez Farias y José
Maria Luis Mora (1833 -1834), promuigaron layes que permilieron e! ingreso de
tas mujeres a la instruccion elemental, asi como el adiestramiento profesional en
tas areas de educacion normal y obstetricia.

3.3.4. €l Porfiriato (1877-1910)

Urrutia, 1979, sefala que las mujeres de la época porfiriana representaron el
8 82% de la poblacion economicamente activa. Trabajando en el comercio, la
burocracia, oficinas, en tas fabricas y en el campoe ¢ como fundadoras de
periodicos o creando programas que proponian cambios en la situacion de la
mujer. Apasar de su aportacion seguian siendo ignoradas.

3.3.5. Revolucién Mexicana (1910)

Esta autora comenta que en esta época la figura predominante era la "Adelita"
quién participd en los puestos de mando junto con sus precursoras, organizaron
grupos armados, participaron en la redaccion de planes y propagandas, su labor
era como de correc o de entace, combatian at lado de su hombre, no sélo fungian
como sombra de ellos; eran abastecedoras de tropas, enfermeras, preparando
parque, como espias, transportadoras de municiones, ropa, alimentos. Asi mismo,
desemperiaron ofras labores como despachadoras de trenes, farmaceuticas,
reporteras, editoras de periddico y empresarias. También la prostitucion en esta
épaca aumentd

Gurrola, G. y Vazquez, J. 1993, mencionan que a parrtir de 1916 se observa la
mayor conscientizacién politica de tas mujeres, asi como su paricipacion en las
fuchas sociales, sentd las bases para que en ese afio se Hevara a cabo en Mérida
Yucatan, el primer Congreso feminista. La mayoria de las asistentes al Congreso
fueron maestras de educacion primaria. En dicho Congreso se planted que la
mujer vivia hasta ese momento enlregada al hogar, y sus obligaciones se habian
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concretado a una vida quiela y empirica sin dinamismo, libertad que la libere de la
tutela social y las tradiciongs en las que habia permanecido

Este congreso argumentaba que para formar generaciones libres y fuertes era
necesario que la mujer obtuviera un estado juridico que la enalteciera y una
aducacion que le permitiera vivir con independencia y servir de ejemplo para sus
hijos.

Afirmaban que era necesario que 1a mujer se preparara para la vida intensa del
progresa no como elemento dirigido, $ino también comao dirigente de la sociedad.

Sujetaron incluso a discusion el derecho de la muer al volo, ya que la mujer
en la soctedad ha sido dependiente y sumisa.

£1 camino de la mujer para obtener su ciudadania, el voto, 1a igualdad juridica
y olros derechos, también ha sido largo, lleno de derrotas y victorias, unas veces
apoyada en sus luchas, otras vaces olvidada, pero siempre presente en todo
movimiento emancipador y libertaric.

3.3.6. Los Afos 20'S

Urrutia, 1979, menciona que de las luchas que siguieron a partir de esta
década, la mujer se resistia a continuar con la imagen del matrimonio, maternidad
y tareas hogarefas como unicas metas, ella demandaba la participacion
igualitaria en oportunidades, sin embargo sélo quedaron testimonios aislados.

La mujer trataba de salir o romper con ese papet pero la nueva ideologia
posrevolucionaria no les permitia ese avance.

La clase dominante aseguraba dos trabajos pagando sélo el salario de un
trabajador ya fuera hombre 0 mujer, uno seria encargado de dar mercancia y el
olro al cuidado det hogar. Este papel econdémico que desempanaba fa mujer en el
hogar entabld lales demandas como el volo femenino, el dereche a poseer la
tierra en igualdad de oportunidades que el hombre, la creacién de guarderias, fa
capacitacién y elevacion del nivel cultural de la mujer. Puntos centrales, en la
mayoria de |08 programas de los grupas organizados de mujeres sélo podian ser
asimilados por los gobiernos posrevolucionarios. Proyectos que  también
quedaron congelados en la época cardenista.

3.3.7. Los Aitlos 40'S

También, Urrutia, 1979, indica que a principios de década, las necesidades dal
desarrollo capitalista del pals, reanimado por la posguerra y flujo masivo de la
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inversidn norleamericana directa, fué lo que obhgo a la mujer a salir de sus
hogares para incursionar &n el terreno de la industria (pero a los empleos con
poca remuneracion y capacitacion). Al mismo tiempo tienden a suavizar las
restricciones impuestas en el orden sexual por la moral burguesa, cuyos valores
parecian ya no ser inoperantes dentro del neocapitalismo y se inaugura una
época de deshinibicién en ese aspecto. Sin embargo ni la liberacion sexual ni la
integracion de la mujer al trabajo salarial ayudaron a la mujer a su liberacién, sino,
s6lo lograron reforzar y reorientar e! consumo de algunas capas de la poblacion.

Esta ideologia dominante fué la que logrd desviar el impulso de las mujares en
las organizaciones femeniles. De las organizaciones obreras y campesinas
llegando a nucleos muy reducidos sin alcanzar realmente un gran auge.

Quienes habian participado en la direccion de aquellos movimientos, o bien
aceplan la bienvenida que se les di6 a la politica oficial, aceptando las reglas
masculinas, o algunas ofras, cuya preparacion y cullura les permitia desarrollar
un trabajo en el periodismo 0 en la cdtedra pero tampoco se les did mas
perspectivas de accion.

Ourante el periodo de la Presidencia del Lic. Miguel Aleman, (1946-1952),
etapa que fué de gran importancia, en la cual impuis6d las condiciones del

trabajador y obrero para que gozara de la proteccion del Estado, ofreciéndoles
mejores condiciones de trabajo.

También se aprobaron y se pusieron en vigor decretos y leyes, entre ellos:
1 - Se otorga el voto a la mujer en las elecciones municipales por que "La mujer
entiende excepcionalmente bien los problemas locales, los relacionados con las
escuelas, los bienes de primera necesidad, el agua, la leche, elc. También los
relacionados con los servicios, las medidas de salud publica y muchas olras
materias que tienen relacion con el bienestar de! hogar y la familia®  (Op. cit
Urrutia, E. pag. 172-173)
2.- Ampliacién de nuevas escuelas (desde jardin de nifos hasta la nocturna)
3.- Campana de alfabetizacion
4.- Ampliacion de personal docente en seiscientas plazas
5.- Se crearon nuevas carrerras cortas

6.- Ampliacion y construccién de nuevos hospilales, dispensarios etc

En 1947 la Procuraduria Federal de la defensa del Trabajo, amplid sus
servicios a la oficina investigadora de la siluacion de la mujer y menores
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trabajadores, procurd el mejoramiento de las condiciones de sequridad
salubridad y educacién de ambos

Se abrieron al plblico 66 nuevas dficinas. Telégrafos, telefdnicas y 83
postales, costureros para mujeres humildes y de orden cultural como el Teatro
Virginia Fabregas.

Finalmente, la mujer entra oficialmente a formar parte de la vida publica, es
decir, tiene derecho a votar y a que otros valen por ejla para ocupar puestos
publicos (1953). Pero no es sino a partir de 1974, ( durante el periodo
presidencial de Luis Echeverria Avarez) que queda asentado.que el vardn y la
mujer son iguales ante la ley (con Ja madificacién al articulo 4° Constitucional),

. También en o afo de 1975 fue desigando como el afno Internacional de la
Mujer

3.4. La Legislacién Mexicana y la Proteccion de los Daerachos do la Mujer.

En relacién a este tema Gurrala, G. y Vazquez, J. 1993, sedalan que las layes
de México han incorporado pautalinamente reconocimientas a los derechos de la
mujer qué como ser humano le corresponden,

Se puede de manera general considerar a la legislacion Constitucional de
nuestro pais como pionera de varios de estos derechos.

El articulo 4° Cantitucional especifica que, la mujer tiene derecho a decidir de
manera libre, responsable e informada sobre el numera y espaciamiento de sus
hijos.

El articulo 123 Canstitucional le brinda la misma proteccion y derechos que el
varon, pero en siluaciones de maternidad le olorga atenciones y cuidados
sspeciales. Este articulo precisa, a trabajo igual debe corresponder salario igual.

3.4.1. La Ley del Trabajo y la Proteccién de la Mujer.

Esta ley establece: "las mujeres disfrutardn de los mismas derachos que los
hombres y las mismas abligaciones, sin embargo, elic no impide que se
establezca una proteccion especial para las mujeres, tendiente a proteger la
conservacion del hogar y I? proteccién de la maternidad" (Op.cit.Gurrola, G. y
Vazquez, J. 1993, pag.181).

Durante sl trabajo no realizarén trabajos pesados que signifiquen peligro para
la salud.
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Disfrutaran de 6 semanas antes y después de! embarazo.

Durante la jornada de trabajo tendran derecho a periodos de descanso en
lugares higiénicos para amamantar a sus hijos.

Tendran servicio de guarderia infantil para sus hijos desde los 43 dias de
nacidos hasla los 4 aflos.

Habra en e! lugar de trabajo sillas suficientes para descansar.

No desempedaran labores insalubres o nocturnas durante embarazo o
lactancia.

Otargan también la protpccion a la mujer {a Ley del ISSTE, IMSS, de Salud, el
Coddigo agrario, el Cédigo Civil. Este tltimo indica en su articulo 2°, la capacidad
juridica es igual para el hombre que para la mujer, en consecuencia la mujer no
queda sometida con razdn de su sexo a ninguna limitacion en el ejercicio de sus
derechos.

El articulo 168 del Cddigo Civil, el hombre y la mujer tendran en el hogar
autoridad y consideraciones iguales, por lo lanto, resolverén de comin acuerdo
todo lo relacionado con el manejo del hogar y la formacién y educacién de los
hijos, asi como de los bienes que posean.

3.5, El Trabajo de 1a Mujer

ElG Leftero, 1975, realizd estudios sobre la mujer y presenta un panorama
general de la situacién ocupacional de la mujer que trabaja en México, la cual ha
servido para analizar hasta que punto su trabajo le ha dado o no oportunidades
de lograr un status social y un reconocimienta acondmico,

En el terrenc de los servicios, que es al que agrupa a la mayor parte de la
poblacién femenina trabajadora 55.4% correspondiente al 38% del total de
mexicanos que trabajan en aste sector, aprecié notablemente las diferencias que
existian en relacién a los salarios entre el hombre y la mujer ain ocupando el
mismo puesto. Hecho que todavia en la década de los noventa aun prevalece.

Observo que la mujer se ha visto impulsada a cambiar su rol tradicionat o por
lo menos a ejercerlo moderadamente “ser menos reproductora y mas productiva”
{Op. cit. ElU, Leitero. 1975, pég. 13).
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3.5.1. La Mujer en la Industria

La autora indica, que la mujer participaba muy estrechamente en algunas
industrias, tales comc la construccidn y las relativas con la extraccidn de
petroleo, gas, etc. Tado ello acupaba 1.2% del total de trabajadores

Esla ausencia ha sidc determinada por la costumbre que se ha visic
formalizada por ¢! establecimientc de Leyes proteccionistas de la mujer al
mantenerla algjada de laboras insalubras. Lo que en lugar de considerarse como
proteccidn favorable le ha venido a presentarse como una manara discriminatoria
que ha limitado las oportunidades labcraies.

3.5.2. La Mujer en la Industria de fa Transformacion

Dentro de este sector la mujer se vid mas favorablemente dirigida, ya que la
presencia femenina estuvo principalmente enfocada en la fabricacion de prendas
de vestir y en la de los alimenlos, asi como en la rama de productos
farmaceuticos y medicinales

A pesar de la importancia del papel desempenado por la industna de
transformacion para la incorporacion de la mujer a la vida econdmicamente acliva,
se debe reconocer que es @8l sector terciario el que ha aglutinadc al mayor namero
de ellas.

Estas se ubican, en los niveles que requieren poca o nula capacitacion, lo que
ha llevado a una consecuencia de ausencia de calificaciones, ingresos y status.

3.5.3. La Mujer que trabaja en el Sector de Servicios

Dentro de este sector se agrupan cuatro diferentes tipos de servicios:
transporte, gobierno, comercio y servicios propiamente dichos.

En lo que se refiere a los dos primeros, se encuentran dedicadas en su
mayaria a labores sacrelariales o administrativas.

También se presenia un conlingente de mujeres ocupadas en los mas variados
menesteres de la poblacion econdmicamente activa.

Es decir quedan incluidos desde los servicios de aseo, y de preparacién y
venta de alimentos, hasta la preslacion de ensefanza en centros universilarios y
la realizacidn de investigaciones cientlficas, pasando por la participacién en los
medios de comunicacidn, servicios telefonicos, telex, servicio de asistencia social,
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reparacion de aparatos y maquinaria, pertenecen a organizaciones religiosas,
servicios profesionales, etc

3.5.4. El Status ocupacional de la Mujer que trabaja

El nivel o |a posicién que ocupe denliro de determinado puesto, es el que va a
dar generalmente el ingreso percibido por el, asi como el status social reconocido
como trabajador.

No hay duda, menciona la autora que la situacion del hombre y la de 1a mujer,
presenta diferencias. Entre ellas la mdas sobresaliente es quizd la marcada
ausencia de la mujer al nivel del empresario o patrén, y con ello de! plano en
donde es posible tomar dacisiones.

Con ello no quiere decir que no haya mujeres que hayan logrado ocupar
posiciones importantes, sin embargo es una minoria.

La ausencia cuaniilativa de la mujer en puestos superiores se conslala
igualmente en la informacion por el Censo Ganeral de poblacion 1990, el cual
indico que del total de funcionarios superiores y de personal directivo, lanto
publico como privado, solamente un 16.3% son mujeres. Las que ocupan esas
posiciones significa un 2.1% del total de |a poblacion femenina trabajadora.

3.6. La Mujer Profesionista en México

El INEGI, 1990, nos presenta informacidn sobre la formacion de mujeres
profesionistas en las diversas areas del conocimiento, asi como, nos da a conocer
algunas de las caracteristicas generales de esta poblacién.

También nos proporciona, el concepto utilizado de "profesionista” que se basa
en la declaracion de haber aprobado al menos 4 afos de estudio en el nivel
superior y taner 25 afos o mas de edad. La delimitacién de aflos de estudio
responde a la necesidad de que se incluyan los profesionislas de carreras de 4
afos, lo que implica por otra parte el riesgo de considerar como profesionista a
los estudiantes de 5° afo en el nivel superior, por lo cual se acotd la edad a los
25 afos.

Cabe mencionar que dicha definicién difiere de las basadas en la carrera
terminada, el ejercicio profesional u otros criterios. En parlicular es necesario
considerar que los maestros de educacion basica que realizaron estudios en el
programa de lres afios de normal, no se incluyen como profesionistas, en virtud
de la definicion utilizada.
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3.6.1. Poblacién Total de Profesionistas

El censo de 1990, registrd 1 millon 897 mil profesionistas residentes en la
Republica Mexicana, cifra que equivale a 7 veces la registrada en 1970, cuando
el censo reportd 267 mil personas en esa categoria De la pobiacion de 25 aftos v
mds edad, la proporcion de los que aprobaron al menos 4 aflos en el nivel de
educacion superior, paso 1% en 1970 a casi 6% en 1990

Se destaca ademas que la mujer incrementé su participacién en el grupo de
profesionistas, al pasar de 19.4% a 33.8% en el periodo considerado.

3.6.2. Distribucion por Disciplina Académica

Las disciplinas académicas que registran una participacién considerable de
mujeres son las relacionadas con la salud, educacion y las ciencias humanisticas,
tales como la Enfermeria, Educacion Especial y Basica, Pedagogia, Psicologia,
Ciencias Sociales, Letras y Ciencias de los Alimentos con valores superiores al
70% Asimismo las mujeres registran mayoria en otras 10 disciplinas académicas.

3.6.3, Composicién por Edad y Sexo

La estructura por edad y sexo de los profesionistas, muesira la mayoria de
hombres en todos los grupas de edad, incluso en las edades avanzadas donde la
sobrevivencia femenina es considerablemente mayor en fa poblacidn total. Sin
embargo se destaca el hecho de que la diferencia relativa en et grupo de 25 a 29
aftos es menor que en los siguientes, o que refieja el aumento en la participacion
de la mujer en la educacion superior. Dicho grupo de edad, que regisira la mayor
proporcidn de hombres, con 16.9%, tiene una diferencia mayor a cuairo puntos
porcentuales respecto a la de mujeres,

La composicién por sexo de los profesionistas en las entidades federativas,
muestra la predominacion de hombres en todas ellas, en forma mas acentuada en
Baja California Sur, Chiapas, Colima y Sonora. En la mayoria de los casos, la
cantidad de profesionistas hombres supera al doble de mujeres.

Las entidades con may‘or participacidn de mujeres son: Veracruz, San Luis
Potos! y Distrito Federal.

3.6.4. Fecundidad
Las mujeres profesionistas tienen una fecundidad considerablemsnte menor a

fas que no lo son, lo cual se refleja al comparar ef promedio de hijos nacidos vivos
por mujer, de profesionistas y de 1a poblacién femenina. Asl, se tiene que en las
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primeras, y para el grupo de 25 a 49 afos, el promedio es de 1.3, mientras que en
las segundas y en el mismo grupo de edad, el promedio es de 3.5.

Las diferencias en dicho indicador son también significativas en todos los
tamanos de localidad, destacAndose los valores mas altos en las localidades
rurales, tanto en las profesionistas como en el total de la poblacitn.

En todos los grupos de edad, se observan también valores mas bajos en el
promedio de hijos nacidos vivos por mujer profesionista respecto a la de la
poblacién femenina en general, con diferencias mayores conforme avanza la
edad.

Por entidad federativa, el promedio de hijos por mujer profesionista registra
ligeras diferencias, ya que los valores extremos son de 1% y 1.6%,
correspondientes al Distrito Federal y al Estado de Nayarit, en el mismo orden.
La fecundidad es entonces muy similar entre las profesionistas de la mayoria de
las entidades federativas.

3.6.5. Estado Civil

La distribucidn por estado civil de los profesionistas muestra algunas
diferancias respecto a la poblacién en general. Asi, la proporcion de solteros en el
grupo de 25 aflos y mas es mayor en el caso de profesionistas, con 24.3%, mas
del doble que en el total de ese grupo de edad. En particular la proporcidn de
solteras entre las mujeres profesionistas, de 31.4%, equivale casi al triple del
porcentaje de solteras en el total de mujeres del mismo grupo de edad.

La mayor proporcidn de mujeres profesionistas solteras se observa en todas
las edades, en tanto que en el caso de profesionistas varones son mas bajas en
las edades de 40 a 54 afios, incluso respecto a las observadas en el total de
hombres de esas edades.

Por otra parte, los profesionistas registran, en general, proporciones mas altas
de divorciados y menores de separados, con diferencias mas marcadas entre
mujeres profesionistas y las que no lo son.

3.6.6. Caracteristicas Econdmicas

Los profesionistas participan en la actividad economica con una proporcién
considerablemente mayor a la del resto de la poblacion. Asi, en 1990 la tasa de
participacion de profesionistas es de 82.3%, misma que supera en 31 puntos
porcentuales a la registrada en la poblacion de 25 afios y mas. De esta manera,

]
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el grupo de inactivos representa entre los profesionistas el 17.3%, frente al
47.9% an la poblacion total del mismo grupo de edad.

La gran diferencia en las tasas de participacion econdmica de los
profesionistas respecto al resto de la poblacién se debe principalmente a la
observada entre mujeres profesionistas y las mujeres en general, ya que la tasa
de las primeras es de 64.6% mientras que en las segundas es de 20.8%,
considerando el mismo grupo de 25 anos y mds. Asi, la participacién economica
de las mujeres profesionistas equivale al Iriple de la tasa da participacion de la
poblacién femenina

Se destaca las diferencias entre la poblacién femenina y las mujeres
profesionistas, ademas que la participacién de éstas se incrementa hasta el grupo
de 40 a 44 artos, mientras que en el total de mujeres desciende desde el grupo de
25 a 29 affos.

No ohstante la elevada participacién de las mujeres profesionistas, es inferior
respecto a la del total.de hombres en todas las edades

3.8.7. Ocupacién Principal

E! censo capté la ocupacion principal de la poblacién ocupada, que en el caso
de los profesionistas, puede relacionarse o no con el ejercicio de la profesion. Asi,
del total de profesionistas, lo que declararon como ocupacién principal
profesional, representan, en el caso de los hombres, 30.7% y en el de las
mujeres, 27.3%. Entre las mujeres profesionistas una proporcién considerable,
28%, declard como ocupacion principal la de trabajadora de la educacién. Entre
los hombres, otra ocupacidn destacada es la de funcionario o directivo, con
18.9%.

Por otra parte, tanto hombres como mujeres profesionistas, tienen una
participacion importante como oficinistas, superior al 13%.

Otras ocupaciones con porcentajes de consideracidn son las de comerciantes
y dependientes, inspectores y supervisores técnicos.

3.6.8, Situacion de la Mujer en el Trabajo

Conforme a la distribucién de los profesionistas segun la situacion en el
trabajo, la proporcién de los que trabajan como empleados u abreros representa
casi lres cuartas partes del total de profesionistas. Esta proporcion es
considerablemente mayor a la correspondiente en la pablacién en general de 25
alos y més.
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Comparando la distribucién por situacién en el trabajo segun sexo de los
profesionistas, se observa que tas mujeres participan mas que las hombres en el
grupo de empleados u obreros, con una proporcion de 83.7% del total de mujeres
profesionistas.

Por lo contrario, las mujeres tienen menor participacion como patrones o
empresarios, con 3.5% frente a 10.4% de los hombres

3.6.9. Ingresos

En la distribucion segun los ingreses por trabajo de los profesionistas
ocupados, se distingue la mayor proporcion en el rango equivalentes a 5 salarios
minimos o mas

Considerando el nivel de ingreso de los profesionistas segun sexo, se observa
una menor proporcidén de mujeres en el rango superior de ingreso, can 18%;
menos de la mitad de la proporcion de tos hombres, de 42.1%. Por el contrario, la
proporcién de mujeres es mas alta en tos rangos inferiores de ingreso,
particularmente en los de mas de 1 a 3 salarios minimos, donde las diferencias
superan tos 10 puntos porcentuales.

ParaElu Lefiero, 1975, menciona que el ingreso en general no hay diferencias
entre tos salarios cuando se desempedia el mismo puesto. Si al nivel profesional
es ya mas facil aceptar a ta mujer cubriendo cualquier funcidn, no es lo mismo a
otros niveles ejecutivos.

Sin embargo también se dié cuenta que, todavia existe, de alguna manera una
barrera que a la mujer le cuesta trabgjo superar. La imagen femenina esta
asociada a un rol de dependencia. Hay muchos hombres, y también muchas
mujeres que no aceptan a una mujer por jefe. Asi mismo, hay empresas en donde
hay puestos que se reservan naturalmente para los hombres, como el de gerents
de un banco.

3.7. EL Futuro de la Mujer en México

Como se ha podido apreciar a lo largo de este capitulo, Ja situacién de la mujer
ha ido cambiando de manera muy lenta, y todavia falta mucho por hacer. Aunque
la mujer ya no sblo se limita a las actividades del hogar ni al cuidado de los niftos
propiamente dicho, sale a buscar trabajo para ayudar con el ingreso familiar que
dificilmente alcanza para cubrir salisfactoriamenie las necesidades familiares.
Esta situacidn objetiva, o bien |a falla de marido, padre u hombre que trabaja
obliga a lamujer a ganar un salario. Qlvidandose inclusive de ella misma
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Por otro lado también se ha notado que actualmente existen mujores que
aspiran a la vida activa por razones psicologicas las cuales testimonian un nuevo
modo de ver las cosas: as el aburrimiento causado por las tareas del hogar. Su
necesidad de desarrollo personal, a veces su vocacion, el aprovechamiento de
sus dotes y de sus capacidades y de su alta formacion.

También se ha observado que son muchas las mujeres que hoy en dia pueden
sentirse impulsadas a trabajar, por que los determinantes ecandmicas se afaden
a los determinantes demograficos. asi como la mayoria de personas adultas
incursionan en el ambito laboral dejando inclusive a los nidos cuyo interés fué de
dedicarles parte de su tiempo en otros momentos de su vida.

A la mujer se le ha considerado necesaria para la paricipacion economica
social y politica de México.

3.7.1. La Mujer Emprendedora en los 90°S,

Ante los cambios que ocurren dia a dia en nuestra sociedad y en nuestro pais,
no cabe duda que la mujer va adquiriendo un papel mas relevante y paricipativo,
tanto social como economico. Es por elio que Paredes, M. y cols. 1994, realizaron
una investigacién acerca de cuales son las expectativas de la poblacion
universitaria ante los cambios que se viven actualmente, este estudio se llevo a
cabo en Monterrey,N.L. Entrevistaron a 265 mujeres, de entre 20 a 23 afios,
estudiantes de los dos ultimos semestres de su carrera, de las clases
socioecondmicas alta, media alta y media del (ITESM) y de la universidad de
Monterrey (UDENM).

En los resultados que obtuvieron encontraron que los aspectos mas
importantes giran alrededor de su preparacion y desarrollo profesional, el trabajo
y lainfluencia del factor economico, el matrimonio y la importancia de la familia.

También mencionan que el campo emprendedor de la mujer, es cada vez mas
alentador como una alternativa muy loable de realizacidn.

Conocer los obstaculos a los que se enfrenta la mujer emprendedora, sus
caracteristicas personales y su contribucién a la sociedad actual ha sido objeto de
estudio realizado.

Se observd que el estado civil de la mujer no ha sido obstaculo para trabajar y
han tenido éxito organizando el tiempo dedicado a ser esposa y madre y, al
desarrallo de sus profesiones.



48

El poder controlar su tiempo y su propia vida, ha sido el motivo mas poderoso
que le ha llevado a hacer lo que en realidad le gusta y el de realizar su propia
empresa.

Al tratar de relacionar el espiritu emprendedor con problemas de unidn familiar
se encontrd que Ja incursion de la mujer al mundo de los negocios no ha
repercutido en divorcios 0 separaciones.

El 62% opiné que dentro de una organizacion no se le da la misma
oportunidad para desarrallarse a la mujer como al hombre.

El 55% opina que la falta de experiencia laboral limita su entrada a las
organizaciones y el 77% opina que la preparacién profesional es un factor
primordial al solicitar un empleo.

!

Las caracteristicas que tiene actualmente una mujer emprendedora y las que
debe de reunir una mujer en los noventas, son principalmente el tener empuje,
creatividad y liderazgo.

E! 99% de las personas entrevistadas refleja que la sociedad mexicana esta
cambiando su concepto y su vision sobre el papel de la mujer en la familia y la
sociedad.

Mediante la incorporacién econémica de la mujer a través de su trabajo y
participacidn empresarial se concluyd con un B84.55% que verdaderamente
conlribuye a lograr un cambio de desarrollo en nuestro pais.

Estas autoras llegaron a la conclusién que la dinamica de la vida colidiana ha
sido campo propicio para que os esfuerzos de |la mujer se vean reflejados en la
obtencién de mayores espacios de participacion dentro de las empresas. La mujer
estd revalorando su funcion como pilas de la familia, formadora de nuevas
generaciones de mexicanos y elemento vital para transmitir y conservar nuestras
tradiciones y costumbres.

Las tradiciones 'y forma de vida familiar deben perdurar en tanto no se
opongan al derecho de la mujer de obtener la preparacién que la ubique en
condiciones adecuadas y dignas en el mundo del progreso, la ciencia y el trabajo.

El desarmrollo del pais requiere de mujeres que defiendan, exian, trabajen,
creen, investiguen, promuevan cambios y realicen accianes que las convierlan en
elementos activos del cambio social.

Para ello es necesario instrumentar una serie de medidas principalmente
educativas, que transformen los patrones culturales de machismo, sumision,
aceptacion, complejos, carencia o débil autoestima, etc.
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Es necesario crear una conciencia nacional acerca de las desigualdades que
aun axisten entre hombres y mujeres y que se manifiastan de diferentes maneras
dasigualdad de oportunidades para obtener trabajo, sueldos diferentes, labores
que se consideran exclusivas del hombre, y a la inversa, menasprecio del trabajo
doméstico, cuidado de los hijos, elc.

También es necesario replantear el valor real de la mujer como elemento
fundamental de la sociedad.



CAPiTULO 1V

METODOLOGIA



4 .1. Importancia del Estudio

El presente estudio tiene como propdsito estudiar fa Motivacion Laboral en 2
grupos de mujeres que ocupan puestos a nivel directivo con estudios
profesionales y no profesionales, asi como conocer los factores que han motivado
a ambos grupos a desempedfar dichos puestos denlro del area empresarial, de
acuerdo con la teoria de ﬁrederick Herzberg, 1957

El interés por abordar este tema, surge a través de la observacion en el
terreno laboral, asi como al revisar @ material bibliografico me di cuenta que no
hay suficientes estudios realizados en México, a diferencia de otros paises como
Estados Unidos, Inglaterra, Suecia, enfre olros, donde se reportan numerosos
estudios de la mujer en relacion a los aspectos laborales, preocupandose por los
factores principalmente intrinsecos a diferencia del perfil del hombre cuyo interés
ha sido por los factores extrinsecos.

En México, se ha notado que actualmente existen mujeres que aspiran a la
vida activa por razones psicologicas las cuales testimonian un nuevo modo de ver
las cosas: es el aburrimiento causado por las tareas de! hogar, su necesidad de
desarrollo personal, a veces Su vocacion, el aprovechamiento de sus dotes,
capacidades y de su alla formacidn; por lo que la mujer también ya se esta
preocupando por obtener puestos directivas, que sélo al hombre se le permitia
desempedar.

A lo largo de la historia se ha visto claramente (a division del mundo en lo
femenino y lo masculino, que va reflejando una diferencia radical en los aspectos
ético, estético, intelectual, desigualdad de derechos, oportunidades limitadas,
elc., abstaculos que fa mujer ha tenido que vencer paulatinamente, por lo que se
ha observado que este grupo de mujeres luchan por oblener un lugar dentro del
medio economico, palitica y sacial, y que ya no sdlo se limita - a casarse, tener
hijos y al cuidado de ellos, ni tampoco trabaja sélo para llevar dinere a la casa,
sino que se ha podido apreciar que existe algo que las mueve cada vez mas a
trabajar en puestos que impliquen mayor responsabilidad. Adn cuando queda
mucho por hacer, ya que no todas las mujeres tienen las mismas oportunidades
educativas y de trabajo, para enfrentarse a diferentes campos de accidn que se
requiere en la actualidad, sin embargo se esta dando este salto aunque en pasos
lentos.

Es por ello que se considera la importancia de nosotros coma psicologos,
para conocer y abordar estos temas, entre olros, para tener las bases y apoyar a
la mujer en generaciones futuras.
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4.2, Planteamiento del Problama

(Existiran diferencias en la motivacién laboral en un grupo de mujeres
profesionistas y no profesionistas que ocupan puestos a nivel directivo?
4.3, Hipdtesis
4.3.1, Hipotesis de trabajo (H,)
Las mujeres profesionistas que ocupan puestos a nivel directivo tendran mayor
motivacidn laboral que las mujeres no profesionistas que ocupan puestos
directivos.
Hipétesis nula (Hg,)
No existirdn diferencias estadisticamente significativas en la motivacidn hacia e!
trabajo entre mujeres profasionistas y no profesionistas que desempefen puestos
directivos.

Hipétesis de trabajo (H,)

Las mujeres profesionistas que no tengan hijos tendran mayor motivacion hacia ef
trabajo que las mujeres no profesionistas que tengan hijos.

Hipétesis nula (Hy;)

No habra diferencias estadisticamente significativas en la motivacién hacia el
{rabajo entre mujeres profesionistas que no tengan hijos en relacién a las mujeres
no profesionistas que tengan hijos.

Hipbtesis de trabajo (H,)

Las mujeres profesionistas solteras y divorciadas tendran mayor motivacion hacia
e! trabajo que las mujeres no profesionistas solteras y divorciadas.

Hipétesis nula (Hy,)

No habra diferencias estadisticamente significativas en la motivacién hacia el
trabajo entre mujeres profesionistas y no profesionistas solteras y divorciadas.



Hipdtesis de trabajo {H,)

Las mujeres profesionistas divorciadas tendran mayor motivacién hacia el trabajo
que las mujeres no profesionistas casadas.

Hipétesis nula {Hg,)

No habra diferencias estadisticamente significativas en la motivacion hacia el
trabajo entre mujeres profesionistas divorciadas y no profesionistas casadas.
Hipétesis de trabajo (Hs)

Las mujeres profesionistas que vivan an unién libre y casadas tendran mayor
motivacién hacia el trabajo que las mujeres no profesionistas que vivan en unién
libre y casadas.

Hipdtesis nula (Hgs)

No habra diferencias estadisticamente significativas en la motivacién hacia e!
trabajo entre mujeres profesionistas que vivan en unién libre y casadas y no
profesionistas que vivan en unién libre y casadas.

Hipotesis de trabajo (Hg)

Las mujeres profesionistas que tengan mas de uno a 5 aios trabajando para la
misma empresa tendran mayor motivacion laboral que las mujeres no
profesionistas que tengan mas de uno a 5 afos trabajando para la misma
empresa.

Hipdtesis nula (Hgg)

No habra diferencias astadisticamente significativas en la motivacién iaborai entre
mujeras profesionistas y no profesionistas que tengan mas de uno a 5 afos
trabajando para la misma empresa,

Segundo Planteamiento dei Problema

LCudles son los factores que motivan a fa mujer profasionista y no
profesionista a desempeiiar puestos a nivel directivo, de acuerdo con la teoria de
Motivacidn e Higiene de Frederick Herzberg?.

Factores Higiénicos: Factores Motivadores:
a) Qportunidades de Ascenso y Promociones a) Satisfaccién Laboral
b) Relacién con los Jefes b) Autoastima

¢) Relacion con Companeros ¢) Responsabilidad

d) Condiciones de trabajo
o) Salarios y Prastaciones
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4.4. identificacion de Variables

4.4.1, Variables independientes

Escolaridad: Profesionista y No Profesionista
Estado civii

Hijos

Antigiiedad en el Puesto

4.4.2, Variables Sociodemogrificas

Servicios que realiza la empresa
Antigiedad en el puesto

Puesta - Directivo

Horas que trabaja

Estado civil

Hijos

Numero de hijos

Edad de los hijos

L.a pareja coopera con el ingreso famitiar
Porcentaje con el que coopera la pareja
Edad

Escolaridad: Profesianista y No Profesionista

4.4.3. Variable Dependiente

MOTIVACION

Factores higlénicos: Factores motivadores:
a) Oportunidad de Ascensa Promaciones a) Autoestima

b) Relacian con jefes b) Respaonsabilidad

c) Relacion con compafieros ¢) Satisfaccion Laboral
d) Condiciones de trabajo

e) Prestaciones y Salario
4.4.4, Variable Control

Empresa Grande



4.5, Definicién de Variables

4.5.1 Variables Independientes

Escolaridad.- Aquellas mujeres que tengan estudios de licenciatura y aquellas
que no la tengan. es decir:

Pofesionista.- Que tenga titulo de nivel licenciatura posgrado 6 equivalente y
aqueilas que por lo menos hayan cursado los ultimos semestres de licenciatura

(pasantes).

NO Profesionista.- Que tenga estudios técnicos secretariales hasta
preparatoria completa

Estado Civil.- Aquellas mujeres que se encuentren: solteras casadas
divorciadas, union libre y viudas.

Hijos.- Si es que tienen descendientes

Antigliedad en el puesto.- Aquellas mujeres que por lo menas lengan un ano
o mas laborando en la empresa

4.5.2. Variables Sociodemograficas

Servicio que realiza la empresa.- Aquslias empresas que se dediquen al giro:
Industrial, Financiero, Comercial, Publicitario e Informativo.

Antigtiedad en el puesto.- Aquellas mujeres que por lo menas tengan un afo
o0 mas laborando en la empresa

Puesto Diractivo,- Es aquel puesto que esta a nivel superior dentro del
organigrama de una organizacion laboral, tales como;

a) Subjefatura
b) Jefatura

c) Subgerencia
d) Gerencia

8) Subdireccion
f) Direccién

g) Coordinacion

Horas de trabajo.- Nimero de horas laborales



56
Estado Civil.- Aquellas mujeres que se encuentren; solteras, casadas,
divorciadas, union libre y viudas
Hijos.- Si es que tienen descendientes
Nidmero de hijos.- De uno en adelante
Edad de los hijos.- De un afio en adelante
La pareja coopera con el Ingreso familiar..- Si es que coopera

Porcentaje de 1a pareja en el ingreso familiar.- En que porcentaje coopera la
pareja con el ingreso familiar.

Edad de la -Mujer.- que tengan entre 25 a 45 afios

Escolaridad,- Aquellas mujeres que tengan estudios de licenciatura y aquellas
que no la tengan. es decir:

Pofesionista.- Que tenga titulo de nivel licenciatura , posgrado é equivalente y
aquellas que por lo menos hayan cursado los Ultimos semestres de licenciatura
(pasantes).

NO Profesionista.- Que lenga estudios técnicos, secretariales hasta
preparatoria complela.

4.5,3. Variable Dependiente

MOTIVACION.- " A una pulsion dirigida hacia una meta, es decir, gue un
individuo se ve impulsado por una necesidad a realizar una serie de acciones,
para alcanzar una meta que le parece satisfactoria o para evitarla si le parece
insatisfactoria . (Ramirez, J., 1974, pag.4).

4,5.3.1. Factores Higiénicos

Oportunidades de ascenso.- posibilidad de promocién a un puesto
jerarquicamente superior.

Relacién con los jefes.- interaccion de trabajo con personas que tienen
autoridad

Relacion con compaiteros.- interaccién con comparieros durante al tismpo de
trabajo.



Condiciones de trabajo.- se refiere a los aspectos fisicos del medio ambiente
de trabajo, asi como los instrumentos fisicos e mntelectuales que se utdizan
durante el trabajo

Salario.- remuneracion econdmica percibida mensualinente.

4,5,3.2. Factores Motivadores:

Autoestima.- actitud positiva o negativa que se tiene de si misma, asi como la
propia perspectiva del valor que los ofros tienen de uno.

Responsabilidad.- cumplimiento de todas las funciones.

Satisfaccion Laboral.-  Definicion tomada de Rodriguez Aguirre, 1991,
“estado o reaccion positiva principalmente de cardcter emocional (agrado),
respecto a un factor externo al individuo como resultado de su relacidén con el
medio”.

4,54, Definicion de la Variable Control

Empresa Grande.- conjunto de cosas y derechos combinados para ofrecer al
publico bienes y servicios, sistematicamente con fines de lucro. Y que tenga por lo
menos 251 empleados.(SECOFI).

4.6. Sujetos

Se estudié a dos grupos de mujeres que prestan servicios en diferentes
organizaciones laborales, que ocupan pueslos a nivel direccién tales como
(coordinacién, jefatura, subgerencia, gerencia, subdireccion y direccidn). Se
trabajé con un grupo de 50 mujeres profesionistas y otro grupo de 50 mujeres no
profesionistas que desempefien puestos que impliquen mayor responsabilidad. Se
visitaron empresas privadas grandes para la realizacién de este estudio.

4.7. Tipo de Muestreo

4.7.1. No Probabilistico.- por que no todas las mujeres que se estudiaron
tuvieron la misma probabilidad para ser escogidas para la muestra.
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4.7.2. Intencional.- por que las mujeres que formaron parte de la muestra fueron
las unicas que pudieron proporcionar la informaciéon que se requeria para la
investigacion.

4.7.3. Por Cuota.- ya que se conoce la pablacion que se estudio, ya que se eligio
a mujeres que cumplieran con estos requisitos. De acuerdo a la oportunidad que
se presenta por mi trabajo de establecer contacto directo, con este lipo de

pablacian.

4.8. Seleccion del Diseio.-se pretendid estudiar dos muestras independientes ,
es decir, que se conlé con dos grupos extraidos de diferentes pablaciones,
mujeres profesionistas y no profesionistas que desempedaran puestos a nivel
directivo en una empresa grande y se compard con la variable dependiente,

“Motivacion.”

4.9, Tipo de Estudio.- fué comparativo y de campo ya que se estudié a dos
grupos de mujeras en su medio nNatural, es decir, se acudié a su lugar de trabajo.

Observacional - por que este estudio surgié en base a la observacion.

Transversal.- por que se estudié a este grupo de mujeres en un momento
determinado.

Confirmatoric.-por que consistid en confirmar o rechazar las hip6tesis
planteadas.

4.10. Instrumento

Para la realizacién del instrumento, se utilizaron dos instrumentos ya
elaborados en investigaciones anteriores:

Primero.- el que elabord Madrid Lee, y cols, 1990, basado en la escala laboral
de Garcia, B.E. , 1985. La cual estd compuesta por reactivos escalares, debajo de
las cuales aparece una escala de 5 puntos que van desde la opcion
“completamente de acuerdo " a 1a opcidn completamente en desacuerdo, misma
que esta basada en Hollinger y Clark, 1982,

Dicha escala tiene 5 dimensiones que conforman la salisfaccion laboral y que
actua en un todo en la prediccién de! comportamiento laboral, las cuales son;

a) Satisfaccidn en et trabajo

b) Satisfaccidn con los compafieros

c) Satisfaccion con los jefes

d) Satisfaccion con prestaciones y salarios
@) Satisfaccion con las promociones
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Obteniéndose la validez a través de un analisis factorial por varimax que
explicd un 77.5% de la varianza total y con la confiabilidad total de factores
respeclivamente para cada uno de ellos fué de 0.76, 0.75 y (0.68

La Confiabilidad y Validez dsl instrumento se tomé en base a 3 factores:
1 - El Trabajo en si mismo represeniando el 46% de la varianza tolal.
2.- El Jefe que represento el 18 % de la varianza
3.- Salarios y Prestaciones con el 12.6%

Las autoras consideraron conveniente enriquecer la escala agregando la
valoracion que se tiene la mujer de si misma, para lo cual se tomaron una serie de
reactivos del instrumento elaborado por Vite San Pedro S. 1986 tomandose en
cuenta sdlo los reactlivos referentes al drea laboral.

La Confiabilidad de este instrumento se obtuvo a través del método de
consistencia interna por medio de Alpha de Crombach, El factor autoestima como
trabajadora obtuvo un coeficiente de consistencia interna significativa a un nivel
de 0.01.

Para trabajo + = coeficiente alfa = 0.60
Para trabajo - = coeficiente alfa = 0.68

La Validez del instrumento se defini6 por la proporcion de la varianza total en
cada subescala, que quedé explicada por la varianza de los factores comunes de

Kerlinger, 1975.

El trabajo positivo explica un 65% de la varianza lotal.
El trabajo negativo explica un 11.14% de la varianza lotat.

Trabajo positivo y negativo explica un 76% de la varianza total por lo que tiene
una alta Validez. La validez relevante (Guilford), 1954,

Trabajo+h 0.79
Trabajo-h 0.73
Promedio 0.76 grupo

El segundo instrumento fué realizado por Rodriguez Aguirre Martha, 1991,
elaborado en una escala tipo Likert con 34 reactivos, contemplando los siete
factores ( Responsabilidad, Trabajo realizado, Relacién con los jefes, Relacidn
con comparieros, Oportunidades de ascenso, Sueldo y Condiciones de trabajo’)
se incluyeron eslos factores por ser algunos de los que Frederick Herzberg
menciona en su teoria de Mativacidn e Higiene.
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Una vez seleccionados los reactivos por calificacion "T" se obluvo la
Confiabilidad del instrumento, por el método de formas paralelas, utilizando el
coeficiente de correlacion de Pearson de y la férmula de correccion de Spearman
Brown arrojando un resuitado de 0.70.

La Validez se obtuvo por la formula de Alpha de Crombach arrojando un
resultado de 0.80.

Dado que ambos instrumentas cuentan con una aita Confiabilidad y Validez y
miden fa Satisfaccion de fa mujer en el trabajo, y de acuerdo a los faclores
propuestos por la teoria de Herzberg. Se considerd conveniente retomarios para
radisedar el instrumento.(Ver instrumentos, Anexo A y B).

Se llevd a cabo un andlisis de reactivos: se analizaron los reactivos de ambos
instrumentos, cuidando que no se rapitieran entre si, también se seleccionaron por
su carga dos positivos y dos negativos, es decir, cualro por cada factor, deniro de
jos Faclores Higiénicos estan; Oporlunidades de Acenso, Refacion con los Jefes,
Relacion con los Compafieros, Condiciones de Trabajo, ingreso, y os Factores
Motivadores son: Autoestima, Responsabilidad y Trabajo en si mismo. Quedaron
conformados por 32 reactivos, 16 positivos y 16 negalivos, obteniéndose asi un
aquilibrio entre los reactivos. (Ver Anaisis de Reactivos, Anexo C).

Las instrucciones del instrumento fueron redacladas de acuerdo con |a
muestra con la que se trabajo.

En refacion con las variables sociodemograficas se ampliaron conformando 12
preguntas {cuatro abiertas y ocho cerradas), se elaboraron también de acuerdo
con los intereses propios de la muestra de mujeres ejecutivas estudiadas. De
esta manero se logré integrar el instrumento que se utilizb para este estudio. (Ver
Instrumento Anexo D).

4.11. Procedimiento

Se aplicd el instrumento a 50 mujeres profesionistas y 50 mujeres no
profesionistas, que cumplieran con las caracteristicas propias para el estudio.

A continuacion se presentan los pasos que se realizaron para la aplicacién del
instrumento:

1.- Previamente se les solicitd su colaboracion para la aplicacion del instrumento,
2.- Se programé un calendario de citas para acudir a la entrevista.

3.- Se visitaron 80 empresas grandes ubicadas en la zona Metropolitana.
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4.-Finalmente se llevé a cabo la entrevista a nivel individual para 1a aplicacion del
instrumento, en donde se les padio que leyeran las instrucciones y en caso de no
tener dudas contestaran el cuestionario.

5 - Se observd que cada participante contestd el instrumento con gran interés y
respeto.

6.- El tiempo que tardaron en responderlo fué de 15 minutos aproximadamente.

7 - Posteriormente se les agradecid su colaboracion.

4,12. Tratamiento Estadistico

Se llevd a cabo a través de 4 tipos de analisis cuantitativos, mediante el
paquete estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS):

a) Analisis Descriptivo
b) Analisis de Cronbach

c) Prueba T de Student; al realizar esta prueba los resultados que se obtuvieron
no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en estos (2 grupos
de mujeres profesionistas y no profesionistas) en cuanto a la metivacién hacia el
trabajo, por lo que se aceptan las hipotesis nulas. en.vista de esto se requirid de
utilizar el siguiente andlisis estadistico para conocer los factores que motivan
tanto a un grupo como al otro a desemperiar puestos directivos. De acuerdo con
la teoria de Motivacién e Higiens de Frederick Herzberg, 1957.

d) Analisis Factorial



4.13. RESULTADOS

4.13.1. Andlisis Descriptivo,

Se realiz0 este andlisis de las variables sociodemograficas estudiadas en el
presente estudio y se encontrd que la mayor frecuencia en cuanto al tipo de
servicios que realizan las empresas en donde labora la muestra de mujeres
ejeculivas fué en el servicio Industrial con un 39%, luego le sigue el de servicio
Publicitario con un 22%, el Financiero con un 18%, el Comercial con un 1% y
finalmente el servicio Informativo con un 10%. En donde se puede observar que
esta muastra de mujeres laboran principalmente en empresas que se dedican al

giro Industrial. (Ver Gréfica No. 1).

Grifica No. 1.

Tipo de Servicios que realizan las Empresas
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En cuanto a la Antigliedad que lienen en el puesto que ocupan, se obluvieron
los siguientes dalos: el 74% de mujeres ejecutivas lienen una antigtedad laboral
de 1 a 5 afos, el 19% corresponde de 6 a 10 afios, el 3% corresponde de 11 a 15
anos y finalmente con el 4% han lrabajado de 16 a 20 anos. Indicandonos lo
anterior que 8! 93% de slias tienen una antigiedad de 1 a 10 artos en su pueslo.
Con eslo se puede observar que se han preocupado por prepararse mas para
lograr en poco tiempo ocupar estos puestos. (Ver Grafica No. 2)

Gréfica No. 2.
Antigliedad en el Puesto
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En cuanto al Puesto que desempefan se encontro; que el 45% de las mujeres
de la muestra ocupan puestos Publicitarios, el 18% en Recursos Humanos, el
17% en el area de Mercadotacnia, el 11% en el drea Administrativa y finalmente
con el 9% en el 4rea de Ventas. Lo cual significa que para ellas es importante
desempenar estos puestos en donde se les permita apreciar su capacidad
creativa, dinamica e intelectual. (Ver Grafica No. 3).

Grafica No. 3
Puesto que Desempeitan
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En lo que se refiere al Numero de Horas que lrabajan se manej6 mediante un
rango minimo de 5 horas a un rango maximo de 13 horas, por lo que se obtuvo un
promaedio do 9 horas diarias do trabajo.

Sobre el Estado Civil se encontrd que el 59% de las mujeres ejeculivas se
encuentran solleras. el 29% casadas, el 7% divorciadas, el 4% en union libre y
finalmente el 1% de viudas. Con estos datos podemos observar que el 67% de
ellas no tienen compromiso de pareja. Lo cual nos indica que para ocupar puestos
directivos se requiere mas de personas que no tengan pareja. { Ver Grafica No.4).

Gréafica No. 4.
Estado Civil
Solteras __|Casadas Divorciadas Unién Libre | Viudas
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En cuanto a Si Tienen Hijos, en esta variable se pudo apreciar que ia
fracuencia de mujeres que no tienen hijos fué del 74% y un 26% de mujeres que
si tienen hijos y de estas tltimas el promedio de hijos es de 2

En lo que se refiere a la Edad de los Hijos se obtuvo lo siguiente: los hijos de
esla muestra de mujeres ejecutivas tienen de {odas las edades con un rango de 1
a 28 afos de edad. Lo cual puede significar que la edad del hijo no impide que
ellas decidan incorporarse al medio laboral.

En relacion a si la Pareja Coopera con sl Ingreso Familiar se encontrd que,
sdlo el 33% coopera con el ingreso familiar mientras que el 67% no coopera, dado
que este tipo de mujeres no liene pareja, por lo que se puede deducir que estas
dltimas tienen o necesitan el trabajo para satisfacer sus necesidades basicas y de
autorreatizacion.

En lo que se refiere al Porcentaje en que Coopera la Pareja con el Ingreso
Familiar se encontrd que el 67% de las mujeres no tienen pareja por lo que no
hay tal cooperacion y el 33%% restante se refiere a las que si tisnen pareja, por
lo que el porcentaje en que coopera su pareja con el Ingreso Familiar es;

£l 4% Coopera con el 100% del Ingreso Familiar
Et 14% Coopera con mas del 50%
Et 12% Coopera con el 50%

El 3% Coopera con menos del 50%

En cuanto a la Edad de las mujeres ejecutivas de la muestra, se tomo sélo el
rango que va de 25 a 45 afos de edad.

En relacion a la Escolaridad en las mujeres ejeculivas se obluvo que el 31% de
las mujeres tienen Licenciatura Tituladas, el 25% tienen nivel de Preparaloria
Completa, el 12% tienen nivel de Licenciatura sin Titulo (Pasantes), el 13% tienen
estudios Secretariales Completos, el 0% tienen nivel de Poslgrado sin Titulo, el
7% tienen nivel de Postgrado con Titulo, el 8% liene estudios de Preparatoria
incompleta el 3% tienen estudios Técnicos Completos y finalmente el 1% tiene
estudios Secretariales incompletos. No se encontro a ninguna mujer con estudios
Técnicos Incompletos. Con lo anterior se puede observar que el 50% de fa
muestra de mujeres ejecutivas tienen estudios a nivel Superior y de Postgrado, lo
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cual nos indica que se han preocupado mas por prepararse y sobresalir en un
mundo econdémicamente activo y compelitivo. (Ver Grafica No. 5).

Gréfica No. 5.
Escolaridad
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Nota: Las profesiones de este grupo de mujeres estan relacionadas con el area de las Ciencias Sociales
tales como: Contadurla, Administracion, Psicologia, Ciencias de la Comunicacion, Sociologla, Disefo
Gralico y Periodismo.
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También dentro del analisis descriptivo se pudo observar la actitud favorable o
desfavorable que tuvieron la muestra de mujeres ejecutivas en relacidn a cada
factor que contiene el instrumento.

A continuacion se presenta la actitud favorable o desfavorable que tuvo la
muestra de mujores ejecutivas ante los siguienles faclores estudiados para el
presente estudio:

Satisfaccion lLaboral. La actitud de la muestra de mujeres ejecutivas en
relacion a esta escala total fué favorable. ( Ver tabla No.1)

Tabta No. 1
Factor Satisfaccién Laboral

Afirmaciones Reaclivos | Parcenlaje ] Media -] Std. Dev.
El trabajo que realizo es 1(+) 67% 459 683
productivo.
Mi trabajo es interesante. 9(+) 1% 466 639
Me desagrada mi trabajo 17(-) 51% 428 .954
por las personas que
trato.
El trabajo que realizo es 25(-) 55% 3.74 1.186
rutinario.
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Relacion con los Jefes. La actitud de ta muestra de mujeres ejecutivas en

ralacion a esla escala total fué favorable. (Ver tabla No.2)

Factor Relacidn con jos Jefes

Tabla No. 2

otorgar sanciones.

Afirmaciones Reactivos | Porcenlaje Media Std. Dev.
Los jefes son faciimente 2(-) 45% 3150 1.209
irritables.
Los jefes reconocen el 10(+) 46% 3.880 1.037
trabajo que desarrollo.
Me gusta la forma en que 18(+) 31% 3.530 1.275
mi jefe supervisa las
aclividades de mi lrabajo.
Los jefes son injustos at 26(-) 44% 3,530 1132
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Relacion Condiciones de Trabajo. La aclitud de la muestra de mujeres
ejeculivas en relacion a esla escala total fué favorable. (Ver tabla No. 3)

Factor Condiciones de Trabajo

Tabla No, 3

Afirmaciones

Reactivos | Porcentaje

Media ] Std. Dev.

Todas las maquinas y
aparalos necesarios en mi
trabajo siempre estan en
buenas condiciones.

La iluminacidn es pobre
para la realizacion de mi
trabajo.

El ambiente fisico de mi
lugar de trabajo imposibili-
ta el desempefio de mis
funciones.

El ambiente fisico de mi
trabajo facilita el desempe-
fio de mis funciones.

3(+) 55%
1) 40%
19(-) 51%
27 (+) 56%

3.850

3620

4.040

3810

978

1.285

1963

1.061
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Responsabhilidad. La actitud de la muestra de mujeras sjocutivas en relacion a
esta escala total fué favorable. (Ver tabla No. 4).

~ Tabla No. 4
Factor Responsabilidad

trabajo.

responsabilidad que se
tiene en este empleo.

___Afirmaciones Reactivos _ | Porcentaje | Media | Std. Dev.
Me disgusta tener mucha 4() 49% 3510 1.210
carga de trabajo.

Me gusta cumplir con mi 12 (+) 83% 4750 672
La responsabilidad de 20 (+) 44% 3.950 1.058
este trabajo es la que

siempre quise tener.

Ms molesta la gran 28 (-) 51% 4.280 766
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Autoestima. La aclitud de la muestra de mujeres ejecutivas en relacion a esta
ascala fué favorable. (Ver tabla No. 5).

Tabla No. 5
Factor Autoestima

Afirmaciones Reactivos | Porcentaje | Media Std. Dev.
Soy importante en mi 5(+) 57 % 4.250 667
trabajo.
Siento que conlribuyo 13 (-) 52 % 4.240 1.026
poco en mi trabajo.
Me siento poca creativa 21 (-) 51 % 3.950 1.058
en mi trabajo.
Siento que soy valorada 29 (+) 52% 3770 1.033
en mi trabajo.
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Salario y Prestaciones. La actitud de la muestra de mujeres ejecutivas en
relacion a este faclor en uno de sus reactivos fué desfavorable ya que el reaclivo
6(-) arrojé un valor en {a Media de 1.84. Mientras que fos reactivos 14(+), 22(+) y
30(-), arrojaron un valor de {a Media de: 3.880, 3.060, 3 410 cosiderandose casi
favorable, por lo que se considero a esta escala no confiable. (Ver tabla No. 6)

Tabla No. 6
Factor Salario y Prestaciones

Afirmaciones Reactivos Porcentaje l Media ] Std. Dev.

Merezco un sueldo mejor 6(-) 42% 1.840 918
al que recibo por el
trabajo que realizo.

Los ingresos que recibo 14(+) 46% 3880 1.037
por mi trabajo son

adecuados para mis

gastos normales.

Las prestaciones que 22(+) 46% 3880 1.037
recibo por mi trabajo son

adecuadas.

Las prestaciones que me 30(-) 45% 3410 1.074

dan en el trabajo
compensan el  bajo
sueldo que recibo por
realizario.
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Relacion con los compafieros. La actitud de {a muestra de mujeres ejecutivas

en relacion a esta escala fué favorable. (Ver tabla No. 7).

Tabla No, 7

Factor Relacién con los Compaiieros

en el trato que recibo de
mis compaiieros.

Afirmaciones Reactivos Porcentaje | Media Std. dev.
Mis  companeros me 7(+) 46% 3.750 1.114
ayudan a realizar mi
trabajo.
Mis compafieros piensan 15 (-} 44% 3.810 1.134
que mi trabajo contribuye
poco al logro de mis
objetivos.
Mis  companeros de 23(-) 30% 3.060 1.332
trabajo son chismosos.
La cortesia esta presente 31(+) 57% 4.030 870
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Promacién y Ascenso. La actitud de la muestra de mujeres ejocutivas en
relacion a este factor fud neutral, dado que el reactivo 24(+) arrojé un valor de
2.53 su actitud fué casi indacisa mientras que en los reactivos 8(-), 16(+) y 32(-)
su actitud fué de indecision. (Ver tabla No. 8).

Tabla No. 8
Factor Promocién y Ascenso

Afirmaciones _J Reactivos

Porcentaje | Media Std.Dev.
En mi trabajo las politicas 8() 32% 3.060 1.221
para ascender son
injustas.
En mi trabajo existen 16 (+) 32% 3.120 1.208

facilidades para alcanzar
mejores pliestos.

Los ascensos en mi trabaje 24 (+) 46% 2,530 1.096
son frecuentes.

Los hombres tienen mas  32(-) 37% 3100 1.439
oportunidad de ascensc
que las mujeres.
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4.13.2. Andlisis de Cronbach

En cuanto a este analisis se pudo observar que la Confiabilidad de este
instrumento se obtuvo a través del método de consistencia interna por medio del
Andlisis de Cronbach con un alfa de .8303. Considerando un coeficiente de
consistencia interna significativa a un nivel de .01 En cuanto a la escala de
salario y prestaciones quedd anulada ya que obtuvo un alfa de cronbach en uno
de sus reactivos 6(-) de.1377 valor no signicativo considerando un nivel de
significancia de .01 y a nivel de .05 se obtuvo un puntaje de .1476 por lo que no
alcanzd un valor de confiabilidad. Por lo que se puede decir, que los demas
factores si son confiables logrando asi, una Validez del instrumento. A
continuacion se presentan los puntajes arrojados en cada escala o factor de!

instrumento: (Ver cuadro No.1)

Cuadro No. 1
Alfa de Nivel de
Factor Cronbach Significancia Confiabilidad
Satisfaccién Laboral .5858 .01 Confiable
Relacion con losJefes .5816 .01 Confiable
Responsabilidad 3756 01 | TConfiable
Autoestima 5885 01 " "Confiable
Salario y Prestaciones 1377 01 [ "NoConfiable
1476 .05
Relacién con Comparieros 4826 .01 Confiable
[Promocién y Ascenso |  .5935 01 Confiable
Condiciones de Trabajo 6054 01" | " Confiable
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4.13.3. Prueba "T" de Student

En cuanto a esta prueba los resultados obtenidos muestran que de acuerdo
con las hipotesis de trabajo planteadas, no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en cuanto a sus valores do "T ", por lo que se
aceptan las hipotesis nulas. (Ver cuadro No. 2). Con lo anterior se puede decir,
que en eslos 2 grupos de mujeres con estudios profestonales y no profesionales
su motivacion hacia el trabajo, no radica en el grado de escolaridad, estado civi,
si tienen hijos o la antigiedad que estas tengan, sino mas bien, su motivacion
asta en funcién de alcanzar puestos a nivel directivo.

De acuerdo con los resultados obtenidos anteriormente, se considerd
importante realizar un segundo planteamiento, con 1a finalidad de estudiar a la
poblacion total de mujeres conformadas por profesionistas y no profesionistas
para conocer ;Cudles son los factores que mativan a esta muestra de mujeres a
ocupar puestas a nivel direclivo, De acuerdo con la teoria de  Moltivacion e
Higiene de Fraderick Herzberg, 1957.

Para ello se requirid de un cuarto analisis estadistico, el Andlisis Factorial, para
determinar si (a agrupacién de los factores encontradas en asta pablacién total de
mujeres en cuanto a su motivacion taboral, coinciden con los propuestos por
Herzberg. Mas adelante se presentan los resultados obtenidos en este estudio.

A continuacién se presenta a manera de cuadro los resultados obtenidos en la
prueba T de Student. (Ver cuadro No. 2)



Cuadro No. 2
"T* de Student

Hipdtesis
de
Trabajo

Hipdtesis
Nuta

Las mujeres profesionistas
tendran mayor motivacion
laboral que las mujeres no
profesionistas que ocupan
pliestos a nivel directivo

No  existiran  diferencias
estadisticamente  significativas
en la motivacion laboral en las
mujeres profesionistas y no
profesionistas  que  ocupan
puestos a nivel directivo,

e
de

-| Student,

1.51

Las mujeras profesionistas
que no tengan hijos tendran
fmayor motivacion laboral
que las  ujeres no
profesionistas que tangan
hijos

No  existiran
estadisticamenie significativas
en la mativacion taboral entre
las mujeres prafesionistas que
tengan hijos y las mujeres no
profesionistas que si tienen
hijos.

diferencias|

-33

Las mujeres profesionistas
solteras y  divorciadas
tendran mayor molivacion
taboral que fas mujeres no
protasionistas  solteras  y
divorciadas.

No  existirin  diforencias
ostadisticamento  significativas
en la motivacion laboral entre
las  mujeres  profesionistas
solteras y divorciadas con las
mujeres  no  profesionistas
solteras y divorciadas,

70

Las mujeres prolesionislas
divorcladas tendran mayor
motivacidn laboral que las
mujefes no  profesionistas
casadas

No  exislirdan  dilerencias
estadisticamente significalivas
en la motivacién iaborat entre
las  mujeres  profesionistas
divorciadas con tas mujeres no
profesionistas casadas.

2.16

tas mujetes protesionistas
que vivan en unién libre y
casadas lendrdn  mayor
molivacién laboral que tas
mujeres no profesionistas
que vivan en unién libra y
casadas

No  existidn  diferencias
estadisticamente significativas
en la motivacién laboral entre
las mujeres profesionistas que
vivan en union libre y casadas
con las mujeres no
profesionistas que vivan en
union libre y casadas.

127

G

98

50

43

k1|

Nivel

o

2.368

240

2423

3.365

2.457

Sa aceptao
se rechaza
HNuta

Se acepta

Se acepla

Se acepta

Se acepla

So acepta

Las mujetes profesionistas
que tengan mas de uno a §
affos trabajando en 8
misma empresa tendran
mayar motivacion  {aborat
que las  mujeres: ho
profesionistas que lengan
unc a2 5 afos trabajando
para la misma empresa.

No existirtdn  diferencias
estadisticamente significativas
en la mativacién {aboral entre
las mujeres profesionistas que
tengan de uno a cince aifos
frabajando en la misma
empresa con las mujeres no
profesionistas que tengan de
uno-a 5 aitos trabajando para
{a misma empresa,

82

12

2,38t

Se acepta
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4.13.4 Andlisis Factorial

De acuerdo con los datos obtenidos en este analisis, el instrumanto quedd
seleccionado por 22 reactivas en lugar de 32. De esta manera se puede decir que
este insirumento cuenta con una Validez de contenido en cuanto a los reactivas
que quedaron en cada factor. También se puede decir que hay un equilibrig en

los reactivos 11 (-) y 11 {+).

A continuacion sdlo se presentan los reaclivos seleccionados:
Como resultado final se encontraron 7 factores los cuales.

El primer factor quedé agrupado por 7 reactivos: 8(-), 10(+), 16(+), 18(+), 26(-),
29(+) y 32(-); relacionados con un faclor salisfacible mediante las condiciones de
promocion vistas en conexion con la relacion con los jefes y la consiguiente
autoestima, la cual indica que para esle grupo de mujeres ejeculivas es muy
importante llevar una buena relacién de trabajo con sus jefes y por consiguiente
logran oblener mejores oportunidades de promocidn y ascanso y asi sentirse con
una autoestima alta; a este factor higiénico se le llamd Relacion con los jefes, A
continuacién se prasenta a manera de cuadro los factores encontrados en
relacion con los propuestos en la teorfa de Herzberg. (Ver cuadro 3).

Cuadro No, 3
Factor Relacién con los jofes

Reaclivo Faclor No. 1 Puntaje | Faclores propuestos por Herzber;

8 () |En mitrabajo Ins politicas para ascender| 58935 [ (M) Oportunidades de Ascenos y
500 injustas. Promocinnes.

i 10 (+} (Los Jefes recanocen el trabajo que| 46012 | (H) Relacién con los jefes
desarrollo.

18 (+) {En mi trabajo existen facilidades para| .64034 {(H) Oportunidades de Ascenso y
alcanzar mejores puestos. Promaciones.

18 (+) [Me gusla ia forma en que mi jefo| .71749 ) (H) Rolacion con los jefes.
supervisa las actividades de mi trabajo.

26 () |Los jefes son injustos al otorgar} .43040 |(H) Relacidn conjos joles.
sancionos.

29 (+) |Siento que soy valorada en mitrabajo. | .56086 | (M) Autoestima.

32 () {Los hombres tienen mas oportunidades | .48374 | (H) Opodunidades do Ascenos y
de ascenso que fas mujeres. Promociones,

it g M0 B

vfﬂ:ﬁ
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El segundo factor quedd agrupado por 3 reaclivos 17(-), 23(+) y 31(+),
aparece como un factor contradictorio ya que se observd que por un lado les
desagrada el tipo de gente que tratan y por el otro consideran que la cortesia de
sus companeros siempre esta presente, aunque estos sean chismosos. Lo cual
indica que en este grupo de mujeres depende mucho de la relacion que lleven
con sus compaferos para que logren una satisfaccion laboral. A este factor
higiénico se le nombro Relacion con los compafieros equivalente al propuesto por
el autor. (Ver cuadro No. 4).

Cuadro No. 4
Factor Relacién con los compaferos

Reactivo Factor No. 2 Puntaje Factores propuestos por
_ _ Herzberg

17 (-) |Me desagrada mi trabajo por|.57338 | (M) Satisfaccién Laboral
las personas que trato.

23(-) [Mis compaferos de trabajo|.71134 |(H) Relacidn con compaferos
son chismosos.

31 (+) {La cortesia esld presente en|.66846 |[(H) Relacion con compareros
el trato que recibo de mis
companeros.
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El tercera incluyd 3 reactivas 3(+), 19(-) y 27{+); factor contradictorio ya que en
dos de sus reactivos se observo que por un lado el ambiente fisico de su lugar de
trabajo imposibilita el desempenio de sus funciones y por otro lado (o facilita y el
tercer reaclivo aparece que cuentan con lodas las maquinas y aparatos
necesarios para que éstas pudan realizar su trabajo. Lo cual pueds indicarnos
que a esle grupn de mujeres ejecutivas |es es mas relavante conltar con el equipo
necesario y que eslé siempre en buenas condiciones para desempefar sus
actividades, sin importar en donde lo realicen, ya que hay que recordar que
algunas de alias realizan su actividad fuera de la emprasa, como as @l caso de fas
mujeres que estan en el area de Ventas, Publiciadad y Mercadotecnia. A este
factor higiénico se le nombrd factor Ambiental aquivalente con el propuesto por
Herzberg como, Condiciones de trabajo. (Ver cuadro No. 5)

Cuadro No. 5
Factor Ambiental

Reaclivo Factor No. 3 Punteje | Faclores propuestos por
Herzherg

3(+) |Todas las maquinas y| 61435 | (H) Condiciones de trabajo
aparalos necesarios en mi
trabajo siempre ostdn en
|buenas condiciones.

19(-) |El ambiente fisico de mi| 65435 | (H) Condiciones de lrabajo
lugar de trebajo imposibilita
el desempefic de mis
funciones.

27 (+)
El ambiente fisico de mij .52984 | (H) Condiciones de trabaje
lugar de trabajo facilila el
desemperio de mis
funciones.




B2

El cuarto factor quedd integrado por 2 reactivas 13(-) y 15(-}, factor devaluativo
equivalente a la autoestima ya que este grupo de mujeres se sienten que
contrnibuyen poco en su trabajo y por 1o que piensan sus compaileros de ellas.
Esto se debe a que ellas sienten que pueden aportar mas de 10 que el puesto les
exije y por otro lado pueden intervenir varios factores sociales en donde a la mujer
no se le reconoce todavia en puestos directivos. (Ver cuadro No. 6).

Cuadro No.6
Factor Devaluativo

Factores propuestos por
Herzberg

(M) Autoestima

mi trabajo contribuye poco al
lagro de mis abjetivos.

Reactivo Factor No. 4 Puntaje

13 (<) |Siento que contribuyo poco| 47416
en mi trabajo.

15 (-} |Mis companeros piensan que| .60211

(H} Relacion con compaiieros
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El quinto quedd integrado por 3 reactivos 1(+), 9(+) y 14(+), este grupo de
mujeres consideran productivo e interesante el trabajo que realizan, sin embargo
les disgusta tener mucha carga de trabajo. Esto se debe a que estan pasando por
un periodo de trancision en donde fa mujer tiene poco tiempo de ocupar estos
puestos que implican {anto excesa de trabajo y se junta con olras obligaciones de
indole personal tales como: el de ser ama de casa, educar a sus hijos, etc. A este
factor motivador se la lamé Agrado por mi trabajo equivalente a la Satisfaccion
taboral propuesto por Herzberg. (Cuadro No. 7).

Cuadro No. 7
Factor Agrado por mi Trabajo

carga de {rabajo.

Reaclivo Factor No. 5 Puntajel Factores propuestos por
Herzberg
1(+) |El trabajo que realizo es| 56992 | (M) Satisfaccion Laboral
productivo.
i 9 (+) Mi trabajo es interesente 48099 | (M) Satisfaccion Laborat
4(-) {Me disgusta tener mucha| .5691 | (M) Responsabilidad
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El sexto quedd integrado por 2 reactivos 5(+) y el 28(-), muestra que este
grupo de mujeres les molesta la gran responsabilidad que se tieno en su trabajo,
dado que se les complica también con la que tienen en su vida porsonal, pero el
hecho de sentirse valoradas (autoestima), les permite cumplir con  sus
aclividades laborales. .o cual indica que la mujer necesita sentirse valorada para
realizar sus aclividades aun cuando les moleste la gran responsabilidad que se
e en su frabajo. A este factor motivador se le nombréo Responsabilidad
equivalente al propuesto por el autor de la teoria. (Ver cuadro No. 8)

Cuadro No. 8
Factor Responsabilidad

Reactivo Factor No. 6 Puntaje {Faclores propuestos por
. Horzberg

29 (+) |Siento que soy una persona| 50769 | (M) Autaestima
valorada en mi trabajo

28 (-) |Me molesta la gran responsabilidad| .61320 | (M) Respensabilidad
que se liene en aste empleo.
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El séptimo quedd integrado por 2 reactivos 24(+) y 25(-), aparece como un
factor higiénico hacia el trabajo por un lado como rutinario y por otro como
benéfico por las facilidades de llogar a mejores puestos y lograr una realizacion
profesional. A este factor se le nombré Ascensos y Promociones equivalente al
propueasto por el autor de la teoria. {(Ver cuadro No. 9)

Cuadro No. 9
Factor Ascensos y Promociones
Reactivo Factor No. 7 Puntaje Factores propuestos por
Herzberg
24 (+) ilLos ascensos en mi trabajo| .42254 | (H) Ascensoy Promociones
son frecuentes. e
25(-) |E) trabajo que realizo es| 56806 [ (M) Satisfaccion Laboral
rutinario
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4.14. CONCLUSIONES

Es importante mencionar que &l instrumento que se redisend para la
realizacién de este estudio estd basado an la integracién de dos instrumentos ya
utilizados en estudios anteriores. Logrando con ello mojorar su consistencia
interna por medio del Analisis de Cronbach a un nivel do significancia de .01
obteniendo un alfa de cronbach de .8303, lo cual fué significativo por to tanto este
instrumento se puede considerar confiable en todos sus factores excluyendo el
factor Salario y Prestaciones, en cuanto a esta escala quedd anulada ya que
obtuvo en uno de sus reactivos 6 (-) un puntaje de .1377 valor no significativo
consideranda un nivel de significancia de .01 y a nivel de .05 obtuva un puntaje
de 1476 par lo gque no alcanzd une buena confiabilidad para trabajar con este
factor.

En cuanto al Analisis Descriptivo se refiere, se puede decir que:

La muestra de mujeres ejecutivas aqui estudiadas ofrecen sus servicios
principalmente en empresas dedicadas al Area Industrial, luego Publicitario,
Financiero, Comercial y finalmente al Informativo. Lo cual indica que en las
empresas dedicadas a estos giros estan aceptando a la mujer a desempenar
puestos a nivel directivo, que entes sblo los hombras podian ocupar. Con lo que
se puade concluir que a pesar de que la politica de las empresas no permite
totalmente {a participacion acliva de la mujer en estos puestos, esta muestra de
mujeres esta logrando una apertura en estas niveles, asi como poner.el ejemplo
para generaciones futuras.

En cuanto a la Antigledad que tienen en el Puesto que ocupan es de 1 a 10
affos por lo que se puede considerar que esta muastra de mujeres han logrado en
poco tiempo llegar a puestos a nivel directivo, puestos que en otro tiempo eran
muy dificil de ocupar y ni siquiera pensar.

En relacién al puesto que desempeiian se encontrd que esta muestra de
mujeres ejecutivas ocupan puestos Publicitarios principalmente, Recursos
Humanos, Mercadolecnia, Aclividades Administrativas y finaimente en el érea de
Ventas. Cabe mencionar que la participacion de la mujer en el campo profesional
principalmente ha sido en las dreas relacionadas con la salud, educacién y las
ciencias humanisticas.

El numero de horas que trabaja en promedio es de 9 horas diarias. Lo cual
indica que para ocupar astos puestos se le tiene que dedicar una gran parte de su
tiempo.
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I-s tmportante mencionar que 1a muestra de mujeres ejecutivas en cuanto a su
estado Civil se refiere el 67% no tienen pareja. Lo cual indica que para poder
sobresalir en un mundo econémicamente aclivo se requiere de que no tengan
compromisos de pareja y ocupen la mayor parte de su tiempo at trabajo. ya que
algunas de ellas comentaron en |a entrevista, que han terido que dar prioridad a
su trabajo y dejar a un lado su vida emocional.

Sin embargo, también se observé que las mujeres casadas o con pareja, es
decir, el 33% restante, distribuyen su tiempo con el hogar, su trabajo, y el
cuidado de los hijos ya que estas tienen en promedio en numerc de hijos de 2 y
do todas las edades lo cual no impide a que decidan incorporarse al mundo
laboral. Myrdal, 1973, comenta al respecto que la mujer ha ganado impulso ano
tras afo y ha llegado finalmente a un punto en que todas las mujeres que no
estan casadas, o bien disponen de un empleo 0 se estan preparando, para
colocarse en alguna empresa o desempendar una profesién, asi como las mujeres
casadas se estan incorporando at mundo laboral ya que esto ha sido posible
gracias al reducido nimero de hijos que actualmente tienen los matrimonios y a la
decadencia de las actividades domésticas.

Con respecto a si la Pareja coopera con el Ingreso familiar se refiere se
encontro que el 33% coopera con el Ingreso familiar mientras que el 67% no
coopera dado que son las mujeres que no tienen pareja. Por lo que se puede
deducir que la mayoria de las mujeres que no tienen pareja no cuentan con un
apoyo ecendmico por lo que estas tienen que salir a trabajar para cubrir sus
necesidades basicas y de autorrealizacion.

En relacion al Porcentaje en que Coopera la Pareja con el Ingreso Familiar se
encontrd que el 67% de mujeres no tiene pareja por lo que éstas tienen que
buscar un trabajo para cubrir sus necesidades primarias y de autorrealizacion y
en algunos casos pasan a ser el sostén de la familia y finaimente el 33% restante
si tiene pareja y de éstas ultimas se puede decir que en cuanto al porcentaje en
que coopera su pareja con el Ingreso Familiar fué que el 30% coopera con el
50% en adelante, lo cual indica que ambos comparten responsabilidades
economicas en el hogar; mientras que el 3% coopera con menos del 50%,

Con eslo ultimo se puede concluir que la mujer aparte de trabajar para
realizarse profesionalmente también tiene qua apoyar con los gastos familiares.

En cuanto a la Edad, se manejo un rango de 25 a 45 afos de edad. Lo cual
nos indica que para llegar a ocupar puestos de direccion, la mujer actuaimente lo
realiza durante este rango de edad.

La Escolaridad, en esta muestra de mujeres se pudo apreciar, que para lograr
pueslos a nivel directivo es importante que fa mujer tenga por lo menos la
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licenciatura y estar mejor capacitadas, lo cual imphica que no todas las mujeres
mexicanas tienen las mismas oporlunidades de educacion.

En cuanlo al planteamienlo de! problema ,Existiran diferencias en la
motivacion laboral en 2 grupos de mujeres de profesionistas y no profesionistas
que ocupan puestos a nivel directive?, se puede decir que al realizar 1a Prueba T
de Student, no se encontraron diferencias significativas en cuanto a la motivacion
laboral en este grupos de mujeres profesionistas y no profesionistas, por lo que su
molivacion no radica en el grado de escolaridad, estado civil, si renen hijos y la
antiguedad que éstas tengan, ya que estos no han sido obstaculo para que la
mujer logre a ocupar puestos a nivel directivo, es docir, su motivacion esta en
funcién del pueslo.

En base a lo anterior, se requirid hacer un segundo planteamiento
contemplando a l1a poblacion total de mujeres estudiadas. ;Cudles son los
factores que motivan a esta muestra de mujeres tanto profesionistas como no
profesionistas a ocupar puestos a nivel directivo? en donde se considerd
importanta realizar una agrupacion de los factores ulilizando el Andlisis Faclorial
para conocer si los factores encontrados coincidian con los propuestos por
Herzberg por o que se puede concluir lo siguiente.

Se encontraron 7 factores lo cuales coincidieron con los propuestos por
Herzberg

El primero quedd como factor higiénico Relacién con los jefes, equivalente con
el propuesto por Herzberg, en donde aparece agrupado por factores higiénicos y
mofivadores ya que para osta muestra de mujeres el llevarse bien con los jefes les
faciita ocupar mejores puestos y por consiguiente éstas logran sentirse
realizadas profesionalmente (autoestima). Por lo que se puede decir que, lanto
los factores higiénicos como los motivadores son determinanies en esta muestra
de mujeres estudiadas paralograr la motivacién laboral.

El segundo, factor higiénico Relacién con sus companeros, equivalente con el
propuesto por el autor de la teoria; aparece como contradictorio ya que por un
lado les desagrada el tipo de gente que tratan y por otro la cortesia que reciben
por parte de sus compafieros siempre estd presente, aunque éstos sean
chismosos. Por lo que se puede concluir de acuerdo con 10 que menciona El
Ledero, 1975, todavia existe de alguna manera una barrera que a la mujer le
cuesla lrabajo superar. La imagen femenina estd asociada a un rol de
dependencia. Hay muchos hombres y mujeres que aun no aceptan a una muijor
por Jefe.
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El tercero se le nombro factor higiénico Ambiental, equivalente con las
Condiciones de trabajo propuesto por el autor, también aparece como
contradictorio en dos de sus reactivos, o cual indica que a la mujer no le
preocupa tanto el ambiente fisico en donde realiza sus actividades sino mas bien
requieren de que las maquinas y aparatos necesarias siempre estén en buenas
condiciones para llevar a cabo sus funciones, sin importar el lugar fisico, ya que
hay que recordar que algunas de ellas realizan su trabajo fuera de la empresa y
no necesitan estar todo el tiempo en la oficina, como es el caso de las mujeres
que estan en el area de Ventas, Publicidad y Mercadotecnia

El cuarto quedd como un factor motivador llamado Devaluativo, equivalente
con la autoestitma, aparece que oste grupo de mujeres sienten que contribuyen
poco en su trabajo y por 1o que piensan sus companeros en relacion a que éstas
centribuyen poco al logro de sus objetivos  esto se debe a que ellas sienten que
pueden dar mas de 1o que el puesto le exije y por olro lado pueden intervenir
algunos factores sociales en donde a la mujer no se le raconoce todavia en
puostos directivos. Ya que hay que recordar que la mujer ha pasado por un
periodo de lranscisién en donde; Bebel August, 1989, comenta que a la mujer se
le veia come a un ser inferior al hombre y que era imposible que llegara a altos
niveles de inteligencia y que pudiera producir algo notable.

El quinto quedd como un factor motivador llamado Agrado por mi Irabajo,
equivalente a la Satistaccion laboral propuesta por el autor de Ia teoria; aparece
agrupado por 3 reactivos relacionados con los factores, Satisfaccion Laboral
Responsabilidad, en donde esta muestra de mujeres ejecutivas sienten-que el
trabajo que realizan es productivo e-interesante a pesar de la excesiva carga de
trabajo, recordemos que estan incursionando en un campo nueve que se conjunta
con otras actividades propias como el ser ama de casa, educar a sus hijos,etc. Lo
cual implica doble jornada, sin embargo no es obstaculo para que ellas
consideren su trabajo como productivo e interesante.

El sexto quedd como un factor motivador llamado Responsabilidad equivalente
al propuesto por el aulor de la teoria, agrupado por 2 reactivos relacionados con
los factores, Responsabilidad y Autoestima. Lo cual indica que esta mueslira de
mujeres ejeculivas se sienten valoradas en su trabajo a pesar de que les molesta
tener tantas responsabilidades propias del puesto ya que la mujer durante mucho
tiempo ha vivido con responsabilidades propias del hogar y ahora tiene que
compartir ambas responsabilidades.

El séptimo quedd como factor higiénico flamado Promecicnes y Ascensos,
equivalenle con el propuesto por Herzberg; aparece agrupado por 2 reactivos
relacionados con los factores, Promocion y Ascensos y Satisfaccion Laboral. Lo
cual indica que a pesar de que encuentran rutinario el trabajo que realizan éstas
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logran senlirse satisfechas por los ascensos tan frecuentes que les dan en su
trabajo.

Se puede decir en términos generales que los faclores encontrados los cuales
coinciden con los propuestos por Herzberg, se agruparon entre si formando un
nuevo factor y a cada factor se le asignd un nombre por lo que se puede conclusr
que estos son determinantes de la metivacion laboral de la mujer que ocupa
puestos a nivel direclivo. Sin embargo difieren con el autor de la teoria en cuanto
a que cada factor encontrado se agruparon tanto higiénicos como motivadores y
no necesariamente estos aparecen como dos dimensiones diferentes
(dicotémicos), como In presenta el autor.

Lo cual confirma con lo encontrado en otros estudios por Mora Argudin, 1990,
indicando que los resultados encontrados en los factores higiénicos, difieren
también por los planteados por Herzberg y concluye que de los diez factores
higiénicos, ocho son significativos hacia la satisfaccion, probablemente por las
caracleristicas de la muestra. Por lo que considera que los factores
motivacionales pueden conducir a la satisfaccion. Sin embargo, se valora la
importancia de la Teoria de Motivacién e Higiene como gran aportacion a una
base para estudiar la motivacion humana, puesto que abarca los principales
factores que determinan las necesidades de los trabajadores que son: fisicos
ambientales y motivadores.

Es importante mencionar otros estudios realizados sobre este punto, Firth-C. y
West, A 1993, mencionan que se les pidio a universitarios de ambos géneros de
Estados Unidos que clasificaran la importancia de diez caracteristicas laborales
tanto para ellos como para los miembros del sexo opuesto. Las diez
caracterislicas reflejaron la clasificacidn efectuada por Herzberg de cinco
"factores de higiene", y cinco "motivadores. Ambos sexos clasificaron a los
motivadores como importantes, sin embargo los hombres solian subestimar su
importancia para las mujeres. Entre éstos figuraban el deseo de responsabilidad,
el ascenso, un trabajo que presentase retos, tener voz en Ia toma de decisiones y
hacer una contribucién a la sociedad.

También realizaron otros .estudios sobre que aspeclos laborales son mas
importantes para las mujeres britanicas y como se comparan con los perfiles de
los hombres.

Compararon las opiniones sobre preferencias de trabajo ejecutivos de ambos
geéneros del secter privado, se observaron diferencias en 14 de 17 elementos.
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Aquellos que las mujeres calficaban significativamente mas altos que los
hombres fueron:
1 - Un puesto que plantea retos
2.- Una oportunidad de desarrollo
3.- Qportunidad de feedback
4.- Trabajar con personas cordiales
5 - Una oportunidad de hacer una aportacidn a la sociedad
6.- Un trabajo en donde se aprecien los resultados
7.- Un puesto donde se acomode con la vida extralaboral
8.- Localizacion
9 - Trabajar en una empresa de gran prestigio
10.- Oportunidad de ser crealiva, haciendo las cosas a su manera

Los hombres calificaron cuatro elementos mas significativos en cuanto a:
1 - Beneficios adicionates
2.- Un sueldo elevado
3.- Seguridad en el empleo
4.- Oportunidad de influir en fa politica de la empresa

Los datos aqui presentados muestra que fa mujer briténica se preocupaba
tanto como las oportunidades de ascenso y de hecho se interesaban mas que
éstos por el desafio, el desarrolio y et feedback mientras que a los varones les

preocupaban mas los factores extrinsecos al puesto como un sueldo elevado,
beneficios adicionales y la seguridad del empteo.

Can todo lo anterior se puede apreciar que la creciente contribucion de las
mujeres en la vida econdmica, en la vida activa de los paises més avanzados ha
sida un procesa de evolucidn a largo plazo que ha tomado varios afos.
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Y en México no es de esperarse también que pasen algunos afos mas para
que a la mujer se le reconozca su participacion en diferentes campos de accion.

Es por ello que los resultados que se obtuvieron en este estudio fueron para
mi de suma importancia, ya que se pudo apreciar 1o siguiente:

Este grupo de mujeres ya no se conforma con sélo ser ama de casa como en
épocas pasadas, al cuidado de los hijos, sino que, esta en busqueda de una
independencia, seguridad, demostrar su capacidad intelectual, talento, superacion
profesional, etc.

El hecho de que ellas hayan logrado trascender, no ha sido faci ya que se han
tenido que enfrentar a una serie de obstaculos como son: los culturales, sociales
e Insltitucionales, mismos que han tenido que vencer a través de prepararse,
concluir sus estudios a nivel superior o de maestria 0 hacer especialidades dentro
de su area, lo cual ha facilitado a que obtengan trabajos en empresas de prestigio
y logren llegar a ocupar puestos directivos en menos tiempo.

Sin embargo para lograr estos pueslos se requiere también de que la mujer no
lenga compromiso de pareja, como es 8l caso de las mujeres solleras, ya que se
considera que puede ser mas producliva ocupandola todo el dia sin tomar en
cuenta su vida personal.

£n lo que se refiere a las mujeres casadas, se puede decir que cuentan con el
apoyo del marido, pero en cuanto ve que estan logrando mejores puestos viene el
sentimiento de competencia por parte de él, por lo que prefieren divorciarse,
dejdndolas con toda la responsabilidad de hijos y los gastos del hogar. sin
embargo se ha demostrado que 1a mujer se compromete con todo lo que hace y
que no quiere competir con el hombre sino quiere caminar junto con él.

Por lo que se puede decir que para ocupar puestos a nivel directivo se
necesita perder en el terreno emocional y ganar por el lado profesional. Situacion
que no es muy agradable para |13 mujer si lo vemos desde un punto de vista
social, en donde la mujer tiene que estar casada tener hijos y sentir el apoyo de
su pareja, dejando a un lado su potencial, creatividad, talento y desarrollo
profesional. Situacion por lo cual injusta, ya que no depende de la mujer sino de
un contexto histérico politico y saocial, que ha permanecido 3 lo largo de la
hisloria,

De acuerdo a lo anterior se puede concluir que las tradiciones y forma de vida
familiar deben perdurar en tanto no se opongan al derecho de Ia mujer de obtener
preparacion que la ubique en condiciones adecuadas y dignas en el mundo del
progreso, |a ciencia y el trabajo. El desarrollo del pais requiere de mujeres que
defiendan, exijan, trabajen, creen, investiguen, promuevan cambios y realicen
acciones que las conviertan en elementos activos del cambio social.
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Para ello es necesano instrumentar una serie de medidas principaimente
educativas, que transformen los patrones culturales de machismo, sumision,
aceptacion, complejos, carencia o débil autoestima, etc

Es necesario crear una conciencia nacional acerca de las desigualdades que
aun existen entre hombres y mujeres y que se manifiesten de diferentes maneras,
desigualdad de oportunidades para obtener trahajo, sueldos diferentes, labores
que se consideran exclusivas del hombre, y a la inversa, menosprecio del trabajo
domeéstico, cuidado de los hijos, etc.

También es necesario replantear el valor real de la mujer como elemento
fundamental de la sociedad.

La mujer esta revalorando su funcion como pilar de la familia, formadora de
nuevas generaciones de mexicanos y elemento vital para transmitir y conservar
nuestras tradiciones y costumbres.
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4,15, Limitaciones del Estudio

En breve se mencionan algunas limitantes a las que me enfrenté para la
realizacion del presente estudio;

-No hay informacion suficiente sohre el tema de la mujer en México, que ocupen
puestos a nivel directivo.

-Dado las actividades a nivel empresarial con las que cuenta la muestra de
mujeres ejeculivas, se encontré con una limitante en relacidon al tiempo, para
poder realizar las entrevistas y aplicacion del instrumento.

-Es importante mencionar que en los datos arrojados por el INEG! 1990, no
contempla a Ja mujer en cuanto a ocupacidn principal en el nivel directivo.

4,16. Sugerencias para astudios Futuros
A continuacion se presentan algunas sugerencias para estudios posteriores:

-En cuanto a las variables sociodemograficas se sugiere ampliar el rango de
edad ya que en este estudio s6lo se manejo de 25 a 45 aiios de edad.

-Se incluya una escala o factor sobre salario y prestacionesen en el instrumento
ya que éste cuenta con una buena Confiabilidad y Validez en los demas factores.

-En cuanto a las variables sociodemograficas, se sugiere que se manejen todas
como independientes y se correlacionen con la variable dependiente.

-Trabajar mas con mujeres casadas 0 que tengan paregja con estudios
profesionales y no profesionales que ocupen puestos directivos.



95

-Realizar estudios sobre preferencias laborales entre una muestra de hambres
ejecutivos y mujeres ejecutivas en México. Ya que los que hay han sido realizados
con poblaciones americanas y europeas.

-Efectuar estudios sobre motivacion laboral entre una muestra de hombres y
mujeres que ocupen puestos a nivel directivo.

-Efectuar estudios sobre el comportamiento de los hijos de esta muestra de
mujeres.
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Cuestionario No. 1

Este cuestionario fué elaborado por Madrid Lee y Cotte Elda en 13930, disenado para medir ios siguientes factores, de
acuerdo a la Teoria de Frederick Herzberg:

Factores Higiénicos: Factores Motivadores:
Satisfaccidon con ics Companercs Satisfaccidon en el Trabajo
Satisfaccion con los Jefes Autoestima

Satisfaccion en Prestaciones y Salarios
Satisfaccion con las Promociones
Cuestionario No. 2

Este cuestionario fué elsborado por Rodriguez Aguirre Martna y Mendoza Gonzélez Fatricia en 1891, el cual fué
disefiado para medir ios siguientes factores, de acuerdo con &l mismo autor:

Factores Higiénicos: Factores Motivadores:
Opcriunidad de Ascensos Responsabilidad
Relacién con los Jefes Trabazjo realizado

Relacion con ios Compaferos
Condiciones de Trabajo
Sueldo

A centinuacién se presentan los instrumentos arriba mencionados, Ies  cuales se utlizaron como base para .a
elaboracion. del instrumento de este estudio. Se realizd un minucioso analisis de cada reactivc para seleccicnar y
conformar ios factores y mas apropiados.al tema, recordandc que se tomd como base la Teoria de Frederick Herzberg.
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Cuestionario No. 1
Preguntas abiertas
1 - ¢ Qué edad tiene usted?
2 - (Actualmente se encuentre usted?
a) Con Pareja b) Sin Pareja
3.- ¢ Tiene usted hijos?
4 - ;Su pareja Cocpera al ingreso Familiar?
5.- ¢ Cuanto lleva trabajando en esta empresa?
Reactivos
1 Mitrabajo es interesante
2 - Elfrabajo que desempefio es rutinario
3 - Mi trabajo es aburnido
4 - Me siento satisfecha con el trabajo que realizo
5- Mi trabajo es agradable

85 - Me siento frustrada por el trabajo que realizo

ANEXO "A"

Que Mide
Edad

Pareja

Maternidad
Ingreso familiar

Antigiedad en e! puesto

Satisfaccién Laboral
Satisfaccidon Laboral
Satisfaccion laboral
Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

oL



7 - El trabsjo que desempeio fué el que siempre quise tener

8 - Mis compafieros me ayudan a realizar mi trabajo

S - Mis comparieros de trabagjo se interesan en mi

10 - Mis compaiieros de trabajo son amistosos

11 - Las relaciones con mis compafieros de trabajo son agradables
12.- Trabajo 2 gusto con mi jefe por que es amistoso

13.- Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo

14.- Me gusta ia forma en que mi jefe supervisa las actividades de
trabajo

15.- Mi jefe se interesa por mi bienestar

18.- Las relaciones con mi jefe hacen mas grato mi trabsajo

17.- En mi trabajo existen facilidades para alcanzar mejores puestos
18.- Los ascenscs en mi irabsjo son frecuentes

19.- En mi trabajo las poiiticas para ascender son injustas

20 - Los ingrescs que recibo por mi trabajo son adecuados para
mis gastos nermales

21 - Estoy satisfecha con el dinero que gano en mi trabajo

Satisfaccion Laboral
Satisf/icon companeros
Satisf/con compaiiercs
Satisf/con compafiercs
Satisficon compafieros
Satisf/con los jefes
Satsificon los jefes

Satisf/con los jefes

Satisf/con los jefes
Satisf/con ios jefes
Satisficon las promociones
Satisf/cen ias promociones
Satisf/zon las promocicones

Satisf/ciprest. y salarios

Satisf/c/prest. y Salarios

20}



22 .- Las prestaciones que recibo en mi trabajo son adecuadas
23 .- Me siento poco creativa en mi trabajo

24 - Me siento subestimada en mi trabajo

25 - Siento que soy una persona valorada en mi trabajo

26.- Soy importante en mi {rabajo

27 .- Me siento devaluada en mi trabajo

28.- Mi trebajo me proporciona poco placer

28.- Mi trabajo me hace sentir muy bien

30.- Mi trabajo me hace sentir util

31 - Mis compafieros piensan que mi trabajo contribuye pocc
a! logro de mis objetivos

32.- Mi trabajo me hace sentir impertante

33.- Siento gue contribuyo poco en mi trabajo

Salisfic/prest. y Salarios
Autoestima

Autoestima

Autoestima

Autcestima

Autoestima
Satisfaccion Laboral
Autoestima

Autoestima

Satisffcon compafieros

Autoestima

Autcestima

€0t



Cuestionario No. 2
1 - Los jefes son inteligentes

2 - Me siento incompetente cuando se requiere tomar decisiones
que solucionen los problemas que se presentan

3 - Los hombres tienen més probabilidad de promoverse que las
mujeres

4 - Las prestaciones que me dan en el trabajo compensan e! bajo
sueldo gque recibo por reaiizario

S.- Los jefes reconocen el trabzajo que desarroilo

6 - Me desagrada mi trabajo por el tipo de gente que trato
7 - Me disgusta tener mucha carga de trabajo

8 - Realizar el trabajo me satisface

9 - Me molesta la gran responsabilidad que se tiene en este
empieo

10.- En el trabajo existen facilidades para ocupar mejores
puestos

11 Los incrementos a mi sueldo son suficientes para cubrir
todos mis gastos

ANEXO

"Bn

Relacién cliefes

Trabajo en si mismo

Oportunidad de Ascenso

Responsabilidad

Reizcion cliefes
Trabajo en si mismo
Responsabilidad
Trabajo en si mismo

Responsabitidad

Cportunidad de ascenso

Oportunidad de ascenso
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12.- Los jefes son injustos al otorgar sanciones
13.- Es agradable trabzjar con mis compheros
14.- Me siento poco motivada con este irabajo
15.- Este trabzajo es aburride

16.- La responsabilidad de este trabgjo es iz gue siempre
quise tener

17.- En mi trabajo las politicas para ascender son justas

18.- Merezco un sueldo mejor al que recibo por el trabajo
que realizo

19.- Los jefes son agradables

20 .- Todas las méaguinas y aparatos necesarios en mi trabajo
siempre estan en buenas condiciones

21.- Mis companeros de trabzjo son chismoscs
22 .- Este trabajo tiene muchas cosas agradables
23.- Me gusta cumplir con mi trabajo

24 - LlLevarse bien con los jefes es lo mas impontanie para
promoverse

25.- Los jefes son justos al otorgar estimuios

2€ - Resulta muy estimulante trabajar con mis compafieros

Relacién cfiefes
Relacion cicompaneros
Trabajo en si mismo
Trzbajo en si mismo

Responsabilidad

Oportunidad de ascenso

Oportunidad de ascenso

Relacion cljefes

Condiciones de trabajo

Relacion c/compaieros
Trabajo en si mismo
Responsabilidad

Oportunidades de ascenso

Oportunidad de ascenso

Relacidnc/companeres
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27 .- La iluminacion es pobre para ia reatizacion del trabajo
28 .- Este trabajo es poco interesante
23.- Los jefes son autoritarios

30.- Me siento competente para solucionar los probiemas
se presentan en €l trabajo

31.- Los jefes son facilmente iTitables
32 .- Las actividades de mi trabajo son rutinarias
33.- La cortesia esta presente en el trato que recibo de mis

34 - El trabajo que realizo es productivo

Condicicnes de trabajo
Trabajo en si msimo
Relacidn cljefes

Trabajo en si mismo

Relacion cfjefes
Responsabilidad
Relacion c/lcompnercs

Trabajo es si misme
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ANALISIS DE REACTIVOS

CUESTIONARIO 1_|TOTAL CUESTIONARIO 2 TOTAL
FACTORES HIGIENICOS: NO. REACTIVOS | ; NO. REACTIVOS
CPORTUNIDAD DE ASCENSO 17,18y 19 3 3.10,17,24 y 25 s
Y/0 SAT. C/PROMOCIONES
RELACION CON COMPANEROS |8, 9. 10, 11 y 31 g 13 21,26y33 4
RELACION CON JEFES 12,13,14,15y 16 |5 1.5,12,19.20y31 {6
INGRESO/PRESTACIONES Y 20,21y22 3 11y 18 2 ;
SALARIOS
CONDICIONES DE TRABAJO | 20y 27 2 Ji
FACTORES MOTIVADORES: | ;
TRABAJO REALIZADO/ 1.2.3.4.56y7 7 2 8.8, 14, 15, 22,8
SATISFACCION LABORAL 28.30y 34
RESPONSABILIDAD g 4.7.8.16,23,y32 '6
AUTCESTIMA , 23,24, 25 25 27.{10

28.25.30,32y33

ANEXO "C"

0l
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ANALISIS DE REACTIVOS

Factor ; Satisfaccion Laboral

1 - El trabajo que realizo es productivo  (+)
9.- Mi trabajo es interesante  (+)

17.- Me desagrada mi trabajo por las personas que trato ()
25.- El trabajo que realizo es rutinano  (-)

Factor : Relacién con los Jefes

10.- Los jefes reconacen el trabajo que desarrolio (+)
18.- Me gusta la forma en que mi jefe supervisa las actividades de mi trabajo

(+)

2.- Los jefes son facilmente irritables (-
26.- Los jefes son injustos al otorgar sanciones (-)

Factor : Condiciones de Trabajo

3.- Todas las maquinas y aparalos necesarios en mi trabajo siempre estan en
buenas condicionas (+)

27 - El ambiente fisico de su lugar de trabajo facilita e] desempeno de sus
funciones (+)

11.- La iluminacién es pobre para la realizacién de mi trabajo (-)
19.- El ambiente fisico de su lugar de trabajo imposibilita el desempefio de sus
funciones (-)

Factor : Responsabilidad

12.- Me gusta cumplir con mi trabajo  (+)
20.- La responsabilidad de este trabajo es la que siempre quise tener (+)

4.- Ma disgusta tener mucha carga de trabajo (-)
28.- Me molasta la gran responsabilidad que se tiene en este emplec (-)
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Factor : Autoestima

5.- Soy importante en mi trabajo  (+)
29.- Siento que soy una persona valorada en mi trabajo  (+)

13.- Siento que contribuyo poco en mi trabajo (-)

21 Me siento poco creativa en mitrabajo (-)

Factor : Salario y Prestaciones

14.- Los ingresos que recibo por mi trabajo son adecuadospara mis gastos

normales (+)

22.- Las preslaciones que recibo por mi trabajo son adecuadas (+)

6.- Merezco un sueido mejor al que recibo por el trabajo que realizo (-)

30.- Las prestaciones que me dan en el trabajo compensan el bajo sueldo que
recibo por realizarlo (-)

Factor : Relacién con Compaiieros

7.- Mis compaferos me ayudan a realizar mi trabajo (+)
31.- La cortesia esta presente en el tralo que recibo de mis companeros (+)

15.- Mis comparieros piensan que mi trabajo contribuye paco al logro de mis
objetivos  (-)
23.- Mis compafieros de trabajo son chismosos (-)

Factor ; Ascenso y Promociones

24.- Los ascensos en mi trabajo son frecuentes (+)
16.- En mi trabajo existen facilidades para alcanzar mejores puestos (+)

32.- Los hombres tienen mas oportunidad de ascenso que las mujeres (-)
8.- En mi trabajo las politicas para ascender son injustas ()
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El presente cuestionario tiene como objetivo conocer algunas caracteristicas
de las mujeres que laboran en puestos a nivel directivo, asi como, su opinion
acerca del ftrabajo que desempenan, sus respuestas seran totalmente
confidenciales, ya que los datos que proporcione solamente tienen valor
estadistico para el estudio de mi tésis, la objetividad de sus respuestas ayudara al
desarrollo profesional de la mujer del manana.

1.-¢, Qué tipo de servicios realiza la empresa?
2.-¢,Cuanto tiempo lleva trabajando en esta empresa?
3.-¢ Qué puesto desemperia?

4.-¢ Cuantas horas trabaja al dia?

5.-¢ Aclualmente se encuentra usted?
a) Casada b} Soltera c) Divorciada

d) Union Libre  e) Viuda

6.-¢ Tiene usted hijos?

a) Si b) No
7.-¢ Cuéntos hijos tiene usted?
8.-, Qué edad tiene (n) su (s) hijo (s)?

9.-¢,Su pareja coopera con el ingreso familiar?

a) Si b) No

10.-¢, En qué porcentaje coopera su pareja con el ingreso famitiar?

ANEXO "D"



111

11 - Qué edad tiene usted ?
a) Entre 25 a 45 aios b) Entre 46 a 60 aftos

12.-¢, Qué nivel de escolaridad tiene usted ? ( anole solamente el mivel mas aito
de estudios obtenidos )

6.1 -Estudios Técnicos
a) Incompleta b) Completa

6.2 -Estudios sacretariales
a) Incompleta b) Completa

6.3.-Praparatoria
a) Incompleta b) Completa

6.4.-Licenciatura
a) Pasante b) Titlada

6.4.-Postgrado
a) Pasante b) Titulada

En seguida aparece una serie de preguntas con cinco opciones cada una.
Exprese su opinién persanal. Por favor indique marcando con una X sobre la linea
que exprese su acuerdo o desacuerdo debajo de cada afirmacion, conforme al

siguiente cddigo.

TA  Totalmenle de Acuerdo

A Acuerdo

| Indeciso

D Desacuerdo

TD Totalmente en Desacuerdo

EJEMPLO:

Me gusta visitar los museos
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1 - El trabajo que realizo es productivo

TA A ! D TD

3.- Todas las maquinas y aparatos necesarios en mi trabajo siempre estan en
buenas condiciones

TA A ! D 0

6.- Merezco un sueldo mejor al que recibo por el trabajo que realizo

TA A | D TD
7.- Mis comparieros me ayudan a realizar mi trabajo

TA A | D D

TA A | D L



9.- Mitrabajo es interesante
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14.- Los ingresos que recibo por mi frabajo son adecuados para mis gastos

normales

16.- Mis comparieros piensan que mi trabajo contribuye poco al logro de mis

objetivos

TA A | D ™
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17.- Me desagrada mi trabajo por las personas que trato

19.- EI ambiente fisico de mi lugar de trabajo imposibilita el desempefio de mis
funciones

22.- Las prestacionas que recibo por mi trabajo son adecuadas

TA A { D TD

23.- Mis comparieros de trabajo son chismosos

TA A { D TD
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25 - El trabajo que realizo es rutinario

TA A D TD

30.- Las prestaciones que me dan en el trabajo compensan el bajo sueldo que
recibo por realizarlo

TA A 1 D 10

31.- La cortesia esta presente en el trato que recibo de mis companeros

GRACIAS PORSU COLABORAGION
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