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INTRODUCCION

El desempeiio diario del psicdlogo generalmente esta basado en la utilizacién de
distintas herramientas, una de éstas son los llamados tests psicolégicos. A lo largo de
su formacion el psicélogo aprende lo que es el disefio y la construccion de los tests
psicologicos asi como las aplicaciones Que se pueden hacer de estos en diversos
ambitos de trabajo. Desgraciadamente en nuestro pais la construccién de instrumentos
ccupa un bajo porcentaje, cabe mencionar que algunos de los que existen, no cuentan
con estudios serios que apoyen su uso dentro de [a sociedad. Lo anterior origina
evaluaciones ermroneas, ya que no basan sus decisiones en instrumentos exactos

(confiables} o que midan lo que pretenden medir {validos).

La creacion de instrumentos es un asunto delicado, ya que la mala elaboracion
de éstos, en muchas ocasiones ayuda a decidir el futuro del trabajador que evaluamos.
También es imporiante sefalar que la poca seriedad de ciertos instrumentos resta
credibilidad a nuestra profesion.

Esta investigacion tuvo como objetivo crear un instrumento que mida satisfaccion
laboral y que cuente con los criterios necesarios para su cofrecta aplicacién, para lo
cual en el capitulo uno, se revisaron diferentes teorias gque se enfocan hacia 1a persona
dentro de [a organizacidn, descubriendo qué es lo que lo motiva mas y mejor; asi
mismo intentan lograr que la motivacion al ser aplicada al trabajo rinda frutos. Siendo el
trabajador lo mas sobresaliente de la organizacion no se debe someter a éste a
incentivos que no estén disefiados especificamente para sus necesidades, cabe
sefialar que los incentivos se pueden adecuar a las necesidades particulares de los
trabajadores.

En el caplitulo dos se considerd en primmer lugar al empleade como un subsistema
con sus muliiples insumos, productos y objetivos. Todos los trabajadores realizan una
labor especifica por diversos motivos y por ello, se deben encontrar los deseos y



necesidades que mueven a las personas a desempeiiar un trabajo y lo que esperan

satisfacer a través de él.

Durante los dltimos aiios se ha incrementado la necesidad, en las empresas,
industrias e instituciones y en general en todos los ambientes laborales, de
evaluaciones fisicas y psicolégicas para el desempefic de actividades. Por tal motivo et
capitulo tres sustenta la base tedrica de los elementos necesarios para que un
instrumento sea debidamente consfruido y estandarizado ya que, el evaluar la
satisfaccion laboral repercute en el rendimiento y calidad del trabajo, otorgando asi,

beneficios econdmicos para la institucion y por consecuencia el crecimiento del pais.

Una vez concluido el sustento tedrico, se describe, en el capitulo cuatro lo
cencemiente al método de investigacion; el capitulo cinco sefiala el analisis de los
resultados obtenidos en la investigacion; ia discusidn tiene lugar en el capitulo seis y
finalmente, se presentan las sugerencias y limitaciones con lo que se concluye esta

investigacian.



CAPITULO 1

MOTIVACION




Motivacion

1.1. MOTIVACION

El trabajo es un fendmeno sumamente complejo en la etapa actual. Para
comprenderio, es necesario reconocer que puede ser una tarea, un deber o un fogro,
puede ser mental, fisico o0 ambos y puede ser repetitivo o creativo; incluso puede ser
algo ingrato o algo personalmente satisfactorio y sus resultados también pueden ser
obvios o sutiles. Su producto final suele evaluarse en una forma diferente de acuerdo
con la persona que lo haga, es decir el trabajo adopta significados distintos y el mas
importante es el significado intrinseco que tiene para el trabajador individual y para el

grupc con quien €l se identifica.

El conocer y aprovechar esta informacién seria de gran utilidad para la
organizacion ya que contribuiria a mejorar el disefio del trabajo asi como ef nivel y

forma de motivacién para el trabajador.

La motivacién es un motor, un impulso, es un comportamiento que no
presentan muchos trabajadores; su ausencia se relaciona en forma directa con los

incentivos y el trato que las instituciones ofrecen a los trabajadores.

Se sabe gue una organizacién es en principio eficiente gracias a su personal, sin
embargo, es necesario recordar que el hombre debe sentir respeto por él mismo y la
organizacion por él. He aqui la clave por la que es necesaria la motivacién: porque
queremnas hombres felices, contentos y gustosos por hacer su trabajo cotidianamente.

Por otro lado, dentro de los organismos publicos los encargados del personal en
ocasiones no se dan cuenta de las dificultades implicitas en una fuerza laboral poco
motivada y enajenada. Indudablemente si los trabajadores pierden interés en su trabajo
se estard sofocando la creatividad y el espiritu innovador, lo que estropeara a la
organizacion y a ellos mismos.
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Lo ideal seria ver a un servidor inmerso en el sentido del deber, en el
dominio de su empleo por medio del esmero, sin embargo al parecer sucede lo
contrario, es decir, existe un alejamiento emocional de la vida laboral cotidiana. Las
condiciones bajo las cuales desea trabajar una persona han evolucionado a partir de la
idea de que el trabajo es valioso por si mismo, sin mas ni mas y que debe implicar
penoso esfuerzo, hasta el enfoque opuesto de la ética laboral que marca que el trabajo
debe ser siempre agradable (Juarez, 1997).

Todas las personas presentan diferencias en cuanto a la calidad y
cantidad de sus necesidades, aspiraciones y ambiciones, variando también los factores
que pueden motivaria e impulsaria a hacer de forma correcta su trabajo.

Es innegable que la mayoria de los trabajadores encuentran una especie de
vacio, por pequefio que sea, entre lo que desean y esperan de su trabajo y lo que
realmente obtienen.

Para una institucion debe ser importants invertir y cuidar de su personal,
ya que de no ser asi, no sélo, se desperdiciarian recursos financieros, tecnoldgicos yfo

materiales sino también habilidades humanas.

Al referimas a la motivacion se aborda uno de ios temas mas debatidos de fa
Psicologia contemporanea. Ef término “motivacion” se emplea con diferentes sentidos y
puntos de vista. Desde el punto de vista psicoldgico una conducta estd siempre
motivada adn cuando no parezca ser por si, una justificacidn. Efectivamente, la
conducta estd determinada semsw lato por transformaciones de energia que se
producen en el interior de los organismos. Esto se verifica por la influencia de “mdéviles
interiores” relativos a situaciones organicas, como el hambre, la sed, |a fatiga, etc. que
disponen de manera uniforme a una accion especifica (Ancona, 1971).

En cada tipo de trabajo, ya sea mental o manual, individual o social, a niveles de
actividad inferior o superior, toda situacion dindmica es inducida por un motivo; en el
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aspecto de tratar con personas no tenemos leyes o normas definidas, sélo principios, al
tratar con ellas en una forma especifica no podemos predecir exactamente en qué
forma reaccionaran. Lo gue suceda cuando se sanciona a una persona 0 cuando se
procede en cierta forma con ella depende de muchas cosas relativas a ella, como
individuo su comporiamiento sera influido considerablemente por sus antecedenies,
adiestramiento, actitudes, filosofia de vida, educacion, prejuicios, temperamento y su
composicién emocional; cuanto mas sepamos acerca de la persona que trabaja con
nosotros, mejor serd la comprensién que tendremos de ella y mejor serd el trabajo que
hagamos para motivaria (Mc Quaig, 1979),

Por lo anterior es necesario conocer las diferentes teorias acerca de ia
motivacion, recordemos que cada uno de nosotros tenemos nuestras fortalezas y
debilidades, alegrias y tristezas y no serd mucho el tiempo que se transcurra como jefe
o compafiero de trabajo antes de que nos percatemos de dos cosas acerca de nosotros
mismos, 1: resulta muy dificil cambiar a la gente y 2: se debe aprender que a los
hombres no les gusta que otro los mande.

Conocer el conceptc de motivacion, es importante por varias razones;
primeramente para un mayor entendimiento de nuestro comporiamiento v el de los
otros, con quién y a través de quién trabaja uno. La motivacion puede definirse segin
Kossen (1995) como: “los diferentes impulsos intemos o las fuerzas ambientales que
estimulan a los individuos a comportarse en una forma especifica”.

1.1.1 PRINCIPALES TEORIAS DE MOTIVACION

Durante los Ullimos cincuenta afios, casi todas las teorias respecto a la
motivacion de los trabajadores se han visto dominadas por lo que, a grandes rasgos, se
conoce como perspectiva de relaciones humanas. En la actualidad las teorias de la
motivacion son ampliamente conocidas, vastamente practicadas, pero en muchos
casos mal aplicadas, en ellas esperamos encontrar el porqué los trabajadores se
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comportan en la forma en que !0 hacen y como deben ser tratados por la institucion,
jefes o gerencia. Al igual que muchos conceptos tan popularizados, ia motivacién se ha
sobre-simplificado de un modo tal que en muchas ocasiones se conoce mejor por las
versiones modificadas que por su forma auténtica,

Compete a los psicdlogos industriales u organizacionales identificar esas
motivaciones tan dispares y la manera de disefiar los puestos y condiciones de trabajo

para facilitar su satisfaccion.

A continuacién se explican siete de las principales teorias de motivacion, debido a
que son teorias, todavia estan abiertas a discusion, no obstante, no dejan de ser meras
suposiciones mas o menos verosimiles. Las teorias favorecen el movimiento de ideas e
intercambio de opiniones y la investigacion producida por ellos ha suscitado nuevos
enfoques sobre las causas de la conducta laboral.

1.1.2 LAS RELACIONES HUMANAS: ELTON MAYO

Elton Mayo en 1932, inicia esta corriente con sus investigaciones, teniendo como
idea central que la productividad esta directamente relacionada con la actitud de los
trabajadores hacia su fabor. Se sabe que en la productividad influyen otros elementos
de diferente indole, pero es relevante la motivacion o la falta de ella en el individuo, por
lo tanto, la satisfaccion contribuira a un mayor esfuerzo en la labor y también fomentara

el comportamiento deseado y marcado por la organizacion.

SATISFACCION — MOTIVACION — PROGDUCTIVIDAD

El esquema es sencillo. a mayor satisfaccion, el servidor estara lo
suficientemente motivado y dispuesto a conseguir un elevado nivel de productividad.
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Elton Mayo sefiala las siguientes estrategias para fomentar y mejorar la satisfaccién,

motivacion y productividad.

1. Aumentar |la comunicacion

Para aumentar la satisfaccion de! trabajador es indispensable mantener una
comunicacién constante y permanente con él, y a su vez, éste con sus compafieros;
se debe proporcionar informacion actual y clara de |a organizacién para la cual
trabaja, tal vez su origen, qué actividad realiza y su dimension, en otras palabras
que el individuo conozca a la organizacion desde dentro con la finalidad de que

exista integracion y cohesién.

Para Mayo lo primordial es evitar en lo posible log problemas al interior de la
organizacion, en su mayoria generados por insatisfaccion por falta de comunicacion,
asi que para mejorarla propone la creacidon de folletos o tripticos, conferencias y
programas acerca de la ética, buzdn de sugerencias, reuniones y encuestas a todos

los niveles.

2. Ofrecer mas autonomia al trabajador.

En otras palabras, darle mas opcidn de participacion en la toma de decisiones
para fomentar en el trabajador el interés y la gratitud hacia su labor y Ia
organizacién. La escuela de las relaciones humanas se centra en la necesidad de
afiliacién, porque bajo condiciones de participacion y cierto grado de autonomia, el
individuo se sentira respetado y a la vez formara parte de un grupo importante.

La finalidad de esta estrategia es proporcionar al trabajador confianza en si
mismo, en sus compafieros y en su organizacién, enterarlo totalmente sobre la
organizacion, sus politicas y procedimientos, asi como de la manera en que él
contribuye con su tarea al logro de determinadas meias,
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113 TEORIA MOTIVACIONAL DE REDUCCION DE
PULSIONES DE HULL.

En 1943, Hull sostiene que cuando las personas sienten alguna necesidad
biologica fundamental, como de agua, por ejemplo, se produce una pulsion para
satisfacer esa necesidad (en este caso la pulsion de sed).

Una pulsion es una tensidn motivacional, que energetiza al
comportamiento con el fin de satisfacer alguna necesidad. Gran cantidad de pulsiones
basicas, denominadas pulsiones primarias como el hambre, la sed, ef suefio y el sexo,

se relacionan con necesidades biolégicas del cuerpo (Cit. en Juarez 1997).

Las pulsiones primarias contrastan con las pulsiones secundarias, mediante las
cuales no se satisface ninguna necesidad biologica evidente. En las puisiones
secundarias las necesidades se generan por medio de las experiencias previas y el
aprendizaje; algunas personas tienen grandes necesidades de obtener éxito académico
y profesicnal, por lo tanto su necesidad de logro es una pulsiéon secundaria que motiva

su comportamiento (idem).

Generalmente tratamos de resoiver una pulsion primaria mediante la reduccidn
de la necesidad que la origina; si el clima se torna mas frio, nos ponemos ropa mas
gruesa. La razdn de ese comportamiento es la homeostasis, un fendmeno basico de la
motivacidon que subyace a las pulsiones primarias. La homeostasis es la conservacion
de un nivel 6ptimo de funcionamiento biolégico interno por medio de la compensacion

de las desviaciones del estadc interno normal y equilibrado del organismo.

Las puisiones secundarias se generan a partir de haber experimentado ciertas
situaciones de orden superior, es decir, en las cuales la persona ha obtenido

satisfaccion consigo misma y son su propio esfuerzo logrande desarroliar al maximo su
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potencial academico, profesional y de afiliacion. Por gjemplo, cuando un individuo ha
tenido cierto avance y desarrollo que lleva irmplicita su ubicacion en determinado punto
de la escala social, dificilmente deseara dejar de seguir escalando ya que la experiencia
previa le ha enseffade que la obtencion de logros le es satisfactoria por lo tanto su

comportamiento se vera motivado por el deseo de superacién,

Las pulsiones primarias y secundarias se encuentran implicitas en el
comportamiento consciente del hombre y comienzan a funcionar automaticamente de
acuerdo con sus experiencias ¥ con sus necesidades. Cuando se logra obtener cierto
éxito profesional, las expectativas de crecimiento se modifican vy el individuo desea
crecer aun mas y saber mas de aquello que le es agradable y le ha redituado
reconocimiento, las personas se comportan en determinada forma porque ello les
producira una recompensa y esa es la motivacion.

1.1.4 JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

Importante colaborador del area de la investigacién motivacional Abraham H.
Maslow, quien en 1954, clasificé las necesidades dentro de un orden de prioridad o una
jerarquia de necesidades, él sugiid que las necesidades pueden designar varios
niveles y que cada uno de ellos tiene que ser satisfecho en alguna medida antes que el
siguiente nivel tome importancia.

Maslow desarrolld un concepte en el que sobresalen cinco niveles de
necesidades humanas que fluctGan de las basicas, de orden inferior a necesidades

sociales y psicolégicas, de orden superior.
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Fig. 1 Jerarquia de necesidades segin A.H. (1954),

. Necesidades fisicas basicas, 0 sea las necesidades primarias del hombre que

incluyen comida, oxigeno, agua, suefio, sexo o impulsos de actividad.

. Necesidades de seguridad y proteccién, estc es, planes de antigliedad,

membresia de una asociacién, compensacion por desemplec e indemnizacion.

. Necesidades sociales. Son las que suponen interacciones con otros; por ejemplo,

afecto, afiliacion e identificacion.

. Necesidad de autoestima, es de tipo personal como respeto de si mismo,

autoestima, prestigio y exito.

. Necesidad de autorrealizacion, ocupa el nivel maximo en la jerarquia e incluye
realizacion personal, o sea, hacer realidad las propias capacidades y posibilidades.

10
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Maslow sostuvo, que asi como una necesidad fisica a través de una necesidad
de estima es satisfecha, cesa fa motivacion. Las necesidades de orden inferior también
flegan a cobrar importancia, pero ias necesidades de orden superior son mas
importantes para que el individuo satisfaga sus necesidades basicas. También sugirié
que las necesidades de orden superior, como la autorrealizacion, llega a ser mucho
méas importante cuando ya ha sido satisfecha.

11,5 LA TEORIA DUAL DE HERZBERG.

Esta teoria combina la motivacion y satisfaccién con el trabajo; la formulé
Frederick Herzberg, conocido tedrico gerencial, en 1959. Se funda en una base
filosofica proporcionada por la teoria de Maslow (1954). Seqin este esquema, el
hombre es un organismo movido por las necesidades y éstas estan organizadas de
forma jerarquica, de las més elementales a las mas elevadas. Segin Maslow, (as mas
fundamentales son ias fisiolégicas; una vez satisfechas éstas (os hambres buscan la
satisfaccién de su necesidad de seguridad. Cuando el hombre se encuentra
psicoldgicamente confortable y seguro, comienzan a ser importantes las necesidades
sociales.

Herzberg y cols. (1959} realizaron un estudio preliminar de la literatura existente
sobre los factores implicitos en las actitudes ante el trabajo, él y sus colegas pudieron
sacar una conclusion importante:

“El anico hallazgo considerable que surgié fue el hecho de que habia una
diferencia en la primacia de los factores, dependiendo de si el investigador estaba
buscando cosas que al operario le gustaban acerca de su trabajo o cosas que no le
gustaban. £s decir habia algunos factores que satisfacian y otros que no satisfacian”,

1
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Dentro de este contexto Herzberg, Mausner y Snyderman utilizaron este esquema

tedrico de Maslow como punto de partida, afirmando que en nuestra sociedad actual las

necesidades basicas ya estdn garantizadas y cubiertas.

1.

Cuando se tienen cubiertas las necesidades mas elementales, que estan
plenamente garantizadas por nuestra sociedad, no se obtiene una plena
satisfaccion. En el mejor de los casos [a provision de estas necesidades conduce a
una actitud laboral de neutralidad. Cuando estas necesidades elementales no estan

cubiertas los sujetos experimentan insatisfaccion.

De aqui, que la satisfaccion laboral de una persona es fundamentalmente una
funcién del tener cubiertas las necesidades de orden superior (tales como las
necesidades del yo y las de actualizacion), ya que éstas son mas dificiles de saciar.
Por la misma razon cuando estas necesidades no estén satisfechas, no se produce

una actitud de insatisfaccion laborat sino mas bien una actitud de neutralidad.

Estas consideraciones han llevado a Herzberg a proponer su teoria dual, la cual

afirma, en esencia que:

1.

Los factores “motivacionales” como la palabra lo indica motiva a la gente y nos lleva
de la no satisfaccion a la satisfaccion y se considera como factores intrinsecos o
pertenecientes al puesto, cuando estdn presentes o motivan favorablgmente al

personal, es decir conducen a {a satisfaccion.

. Los factores “higiénicos” no producen mejorias sino mas bien sirven para prevenir

pérdida del espiritu del grupo de la eficacia. Los factores higiénicos son pre-
requisitos para la motivacion efectiva pero no son importantes por si mismos para
impulsar, sélo pueden formar una plataforma sobre la que descansa el estado de
animo, asi mismo, pueden evitar cualquier insatisfaccién como seria un descenso en
la productividad y hacer posible que la motivacion funcione. Es importante seifialar

12
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que Herzberg tomo prestada la palabra “higiene” del campo médico, vy se relaciona con

factores que ayudan a mantener, pero no necesariamente a mejorar la salud.

Estas dos clases de factores no constituyen extremos opuestos de un mismo continuo,

sino que, segun Herzberg deben representarse como se indica en la figura 2:

Punto de actitud neutral

Determinado por !

contexto de puesto del

. Determinado por el contexto del
trabajo (supervisidn

puesto de trabajo {interés de la tarea

.

condiciones laborales,

. posibilidades de logro, contenido de la
compafieras etc.}

tarea, etc.)

Fig. 2 Esquema del modelo de satisfaccién laboral de Herzberg (1959).
Segun ésta teoria son diferentes los factores que producen la satisfaccién laboral

de los que producen la insatisfaccion, de ser asi las consecuencias serfan sumamente

interesantes.

CATEGORIAS

Herzberg y cols., enumeraron bajo el titulo de factores de primer nivel 14 categorias.

1. Reconocimiento: cualquier acto de reconocimiento, observacion, elogio o critica
(reconocimiento negativo).
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. Logro: algin éxito especifico (0 fracaso): terminacion exitosa de un trabajo,

soluciones a problemas, reivindicacion, apreciacién de los resuttados del trabajo.

. Posibitidad de desarrollo: cambios en la situacion que signifiquen evidencia
objetiva de que las posibilidades de desarrolio profesional habian aumentado o
disminuido, asi como oportunidades para aprender y practicar nuevas habilidades.

. Progreso: cambio real en |a posicion de la perscna en la compatiia.

. Salario: todas ias secuencias de acontecimientos en los cuales la compensacion
desempefia un papel todas estas incluyen aumentos salariales © expectativas no

satisfechas de aumentos de salarios.

. Relaciones interpersonales: expresiones sobre las caracteristicas de la interaccion
entre individuos divididas de acuerdo con la identidad del trabajader. superior,
subalterno y compaiieros. Estas interacciones podrian tener lugar en horas de

trabajo, pero son independientes de las actividades del cargo.

. Supervision técnica: observaciones sobre competencia ¢ incompetencia, justicia o
injusticia del supervisor o superior. Los comentarios sobre la disposicién del superior
a delegar o ensefiar, sobre su tendencia a regafiar o criticar permanentemente.

Responsabilidad: sucesidén de acontecimientos en los cuales el trabajador

menciona satisfaccién lograda por habérsele dado (o negado) responsabilidad.

. Politica de la compafila y administracién: descripciones de una gerencia y
organizacion adecuadas o inadecuadas, observaciones sobre las caracteristicas
generales de la politica de la compafiia {especialmente su politica de personal)

como perjudiciales o benéficas.
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10. Condiciones de trabajo: condiciones fisicas de trabajo, la cantidad de trabajo,
facilidades disponibles, ventilacion, herramienta, espacio y ofros aspectos
ambientales.

11. Trabajo en sf: las menciones del desempefio real de trabajo o fases de €l como
fuentes de satisfaccién o insatisfaccion.

12.Factores de la vida personal: casos en los cuales el trabajo hace impacto sobre la
vida personal de forma tal que el efecto era un ingrediente en los criterios del
empleado sobre el trabajo.

13.Status: cualquier mencién real de signos o aditamentos de status como a partes
consfitutivas de la reaccion ante el trabajo.

14.8eguridad en el trabajo: signos objetivos de la presencia ¢ ausencia de seguridad
en el irabajo, como ejercicio del cargo, y estabilidad o inestabilidad de la compaiia.

Bajo el titulo de factores de segundo nivel, los investigadores clasificaron las
respuestas de los trabajadores a ia pregunta “;qué significaron estos
acontecimientos para usted?". La informacion en este punto quedaba limitada por el
grado hasta el cual los trabajadores podian expresar claramente sus sentimientos y
el nivel de perspicacia que les permitiera informar sobre percepciones reales y no
sobre reacciones estereotipadas basadas en ideas socialmente aceptadas. Estas
inferencias o generalizaciones de segundo nivel tenian que distinguirse, por lo tanto,
de las afirmaciones de sentimientos en las respuestas verbales de los factores de
primer nivel. Los factores de segundo nivel o grupos de sentimientos tienen en su
mayor parte [os mismos nombres del primer nivel (por ejemplo: reconccimiento,
.logros, posible desarmollo, responsabilidad, pertenencia e interés, salario etc.).
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Gran parte de la satisfaccion y motivacién del empleado proviene del tipo de
trabajo, por lo cual éste ha de ser redisefiado a fin de integrar los factores
motivacionales al puesto, es decir, hacerlo interesante y dotarlo de retos. A esto se le
lama “enriquecimiento de! trabajo” y constituye una de las consecuencias mas notables
de la teoria de Herzberg, tiene como objetivo confiar mas en la persona al concederle
autonomia con respecto a ciertas funciones como la planeacion e inspeccion
{Juarez, 1997 y Schultz, 1985).

1.1.6 TEORTIA DE Mc. CLELLAND: NECESIDAD DE LOGRO,
PODER Y AFILIACION.

Segun la naturaleza del ser humano, el individuo siempre esta necesitando algo,
sobre todo, aclara David Mc. Clelland de la motivacion del logro, del poder y la afifiacién
(1953).

1. Cuando ia necesidad de logro es imperiosa la persona se inclina mas hacia
situaciones de riesgo controlado en las que los resuitados y contribuciones deben
ser tangibles, tanto, que se espera una refroalimentacion inmediata y clara de
acuerdo al desempeiio. Ei reto es la situacion clave que motiva a este tipo de

personas.

2. La necesidad de poder es caracleristica de los individuos que buscan oportunidades
para asumir el control de la situacién para influir en las demas personas. Hacen lo
posible para externar sus sugerencias y sus opiniones asi como por convencer a

otros.
3. Aquellas personas con necesidad de afiliacion desean entablar buenas relaciones

de amistad, estrechar los vinculos y recibir afecto de los demas. Todos los

individuos sienten estas necesidades pero en diferente grado, unos tendran mas
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necesidad de logro pero menos afiliacion, o mas afiliacién y menos poder.

De acuerdo a las situaciones experimentaies, el hombre estarz motivado a
repetir las acciones o comportamientos que lo conduzcan a aproximarse a las
circunstancias con que experimentd una sensacién placentera o evitar las que le
causaron insatisfaccion y dolor. De aqui se desprende la aseveracion de que el
caracter de la teorla de Mc Clelland es hedonista porque propone que el
comportamiento de la persona debe estar enfocado hacia la evasion del dolor y la
bisqueda del placer.

Es cierto que todas las personas presentan la necesidad de iogro, poder y
afiliacion, pero en diferente medida, es decir, el grado en que se constituyen como
un factor motivacional es variable de una persona a otra.

1.1.,7 TEORIA DE NECESIDADES Y MOTIVACION DE
ALDERFER: ERG.

Clayton Alderfer, {1969) desarroflé una modificacion de la teoria de Maslow,
dando paso a la teoria de necesidades ERG; |a investigacion de Alderfer expuso 3
necesidades humanas basicas: existencia, relacion y crecimiento. En el primer nivel, las
necesidades de existencia, incluyen los requerimientos humanos fisicos y materiales,
como. comida, bebida, dinero y condiciones apropiadas de trabajo, factores de
seguridad y proteccion. Las necesidades de relacién, designan las interacciones con
ofros y las satisfacciones que ello produce a través del apoyo emocional, el respeto, el
reconocimiento y un sentido de pertenecer al grupo. En el dltimo nivel, las necesidades
de crecimiento, se centran en el yo e incluyen el deseo del desarrollo y progreso
personal; se les atiende cuando el individuc aprovecha al maximo sus capacidades.
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Crecimiento

— —  » Relacién

Existencia

Fig 3 Esquema de necesidades de Alderfer (1969).

Una distincion de prioridad entre las teorias de Alderfer ERG y Maslow es la
reduccion anterior de los cinco niveles de necesidades a tres. Otra diferencia importante
es que la investigacion de Alderfer, no asumié gue una persona asciende en la escala
de necesidades en orden progresivo, mas bien, su hipdtesis sefiala que uno o todos
podrian ser importantes en un momento dado; Alderfer difiere con otra de las formas de
Maslow, afirmando que cuando la menor de las necesidades de crecimiento es
satisfecha, llegan a ser mas importantes las necesidades de relacién.

1.1.8 TEORIA DE ARGYRIS.

“Para la mayoria de la gente, el trabajo se torna en algo cada
vez menos satisfactorio en que utilizar su tiempo. Segun lo ve, la
organizacién por indole propia, va a ejercer cierto dafio sobre el
individuo; pero tal dafio no necesariamente es fatal o incontrolable”
{Argyris, 1975).
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Argyris encuentra una tendencia muy frecuente a que las politicas de ia
organizacion choquen en forma directa con los procesos de crecimiento individual.
Puesto que tal colision es un problema unidireccional, el resultado es una fotal
frustracion. La mayoria de las organizaciones, especialmente en los niveles mas bajos,
estan conformados por hombres que hacen un ajuste muy infantil de su vida: dejan
poca libertad de escoger entre usar el albedrio o adaptar reglas para que se ajusten a

las circunstancias.

£l punto de partida de Argyris es el individuo mismo, que por lo general llega a la
oficina de empleos fisicamente maduro pero cuya madurez emocional {(es decir, su
realismo, autocontrol & independencia) puede variar en forma total desde un alto grado
de madurez hasta un profundo infantilismo.

Al identificar los aspectos que distinguen al adulto maduro del inmaduro, Argyris
hace notar siete transformaciones que de modo normal ocurren conforme crece el

individuo.

1. Cuando se mueve de un estado de pasividad, como nifio a otro de mayor
actividad como adulto.

2. Cuando en forma gradual rebasa su estado de dependencia total de otros ¥
adquiere cierta capacidad de cambio por sf mismo. Por supuesto, se percata
de que cierto tipo de dependencia es saludable, pero esto no significa que
debemos inciinamos ante las opiniones de otros o reducirnos a la impotencia

mientras los acontecimientos insatisfactorios siguen su curso.

3. El nifio cuenta con un repertorio muy limitado de formas de conducta; pero
conforme va creciendo se torna mucho mas versatii y puede reaccionar a
determinada situacion en una multitud de modos. El adulto es mucho menos
predecible, -a la vez que menos adaptable-, que el nifio, no sélo maneja cierta
tarea de muchas maneras, sino que es probable que se aburra si no la hace.
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. Un nifio no mantiene un interés determinado durante largo tiempo y es dificil
que se le pueda pedir que profundice su interés o que lo haga en forma
deliberada, pero conforme va creciendo, comienza a singularizar ciertos

asuntos, a los que dedica mas atencién que a otros.

. La perspectiva de tiempo en un nific es muy corta, pero conforme va
madurando se empieza a dar cuenta tanto del pasado como del futuro y, ya
como adulto, con frecuencia ignora el presente en beneficio de cualquiera de
los dos extremos o de ambos. Su conducta se ve influida por lo que recuerda
¢ lo que teyd aun cuando no le hayan sucedido.

. BEY individuo como nifio, normalmente deja de ser un subordinado de otro

hasta convertirse, como adulto, en un igual o incluso superior.

. Mientras el nifio no tiene un conjunto habitual de actifudes respecte a si
mismo y en verdad no posee un concepto del “yo" para tener actitudes hacia
él, el adulte tiene una muy buena opinion de si mismo y, por lo regular, posee

ideas bastante definidas respecio al tipo de persona que es.

Si la persona que se presenta en una oficina de empleos ha progresado lo

suficiente, en lo que respecta a estos siete principales lineamientos de madurez, es

prabable gue cuente con mucho que ofrecer a una empresa. Sin embargo, resultara

dificil de manejar y, en ciertos casos, ni siquiera sera contratado precisamente por esa

razén. Si se le contratara, podria encontrarse trabajando dentro de una organizacién

cuyas tradiciones le conceden poco margen para ser &l mismo, lo que le obligaria a

conducirse de una manera que ya desde hace afnos habia dejado atras.

Para Argyris la direccion ideal seria aguella que permitiera el crecimiento del

individuo. Recurre a la jerarquia de Maslow, piensa que el mejor liderazgo es el que

permite al trabajador actualizarse, debe comprender el enriquecimiento del trabajo, la

direccion centrada en los empleados y Ia direccion realista.
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1.2 INCENTIVOS

Algunos hombres solamente trabajan para satisfacer necesidades. Hay
necesidades que se satisfacen sin trabajar, comoc el oxigeno para respirar, y lo
tenemos. Otras se satisfacen por el trabajo en si. Quiza nos guste tanto el trabajo que
trabajemos por el placer de hacero. Sin embargo, las condiciones criticas para
satisfacer necesidades son aquellas que a veces se dan y otras no se dan. Varian en el

mismge trabajador de tiempo en tiempo, de un trabajador a otro, o de un trabajo a otro.

Segun H. Wakeley {1977), incentivo es toda condicibn que satisfacerd una
necesidad; mas especificamente, es toda condicion critica que hace a un individuo
portarse en una forma determinada pero particularmente, es toda condicion critica que
se controla de manera deliberada para hacer que el individuo se comporte en la forma

deseada.

Todo lo que haga una empresa o institucion para que sus empleados sean mas
productivos, mas leales y que se interesen mas en su trabajo, buscard controlar las
condiciones que aumentan ia productividad, la integracidn y la moral. En general, todo
lo que haga deliberadamente para alcanzar estas metas es un incentivo. Pero este
incentivo sera debil o fuerte y alcanzara o no, el fin deseado. Mientras mas conozcamos
sobre el hombre y su trabajo, mejcres incentivos encontraremos y mas numerosos

seran los que se puedan emplear.
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1.2.1. EL INDIVIDUO Y LAS RECOMPENSAS NO
MONETARIAS

La mayoria de los individuos adquieren sus valores y expectativas respecto al
trabajo y sus compensaciones de los grupos primarios a que pertenecen. Aungue
existen amplias diferencias entre tales grupos e incluso entre comunidades, todos
postulan al menos un minimo de entrega al trabajo, que se posee al formar parte de la
empresa. En la mayoria de las personas que han de realizar tareas de bajo nivel, dicha
entrega es minima y disminuye con el transcurso del tiempo (Cit. por Belcher, 1981).

Sin embargo, para algunos individuos inclinados al trabajo, este es un fin en si
mismo: su propia recompensa. Este grupo de personas parece ser hoy dia algo
limitado, pero comprende por lo menos a directivos y mandos medios.

Para algunos, una retribucion no monetaria fundamental es el desarrollo derivado
del trabajo; en ese desarrolio ven la ruta que les conduce a sus metas respectivas. Para
muchos, la competencia es una recompensa de ese mismo tipo. La oportunidad de
compelir con sus campafieros y con otras empresas actGa como incentivo muy
poderoso.

Hay algunos para quienes cierta forma de comportamiento compensador
constituye un fuerte estimulo, pues el éxito en el trabajo les compensa de los defectos
reales o imaginarios en otras esferas de su vida.

El temor al fracaso, aungue no suele darse en empleados de niveles bajos, es un
fuerte incentivo para algunos directivos y niveles intermedios, incluso, personas muy

eficientes pueden sentirse impulsadas a trabajar mas y mejor para evitar el fracaso.

Quiza la recompensa no monetaria mas fuerte —al menos para las personas
inclinadas al trabajo- sea la pertenencia a una empresa en la que se respire un clima de
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exigencia, es decir la orientacion de la actividad a los resuitados, !a direccién por
objetivos, el enfoque hacia “metas”. Todo ello subraya los resultados esperados,
permite un maximo de libertad para alcanzar lo objetivos, premia al rendimiento y
castiga al fracaso. En un medio tal se ensedia a los empleados el camino para sus fines
personales y los de la empresa, y se les concede libertad para alcanzarlos. Se les
muestra la relacidn existente entre rendimiento alto y premic alto en fémminos
operatives. Ef logro de los objetivos se convierte en (a principal recompensa, sirviendo
las demas, tanto monetaras como no monefarias, para reforzar ese fin fundamentat.

Una fuerte compensacion no monetaria es el propio puesto: esto es, la
satisfaccion, interés o vinculacion al mismo. Los puestos que conceden libertad de
actuacién o permiten el autocontrol por parte del titular, proporcionan en general un
incentivo mas fuerte que los que dejan menos margen de libertad. Los que requieren
una gran responsabilidad no siempre entrafian mayores compensaciones no
monetarias, a los trabajos gue exigen una calificacién o titulo profesional les es

ampliamente reconocido su valor de retribucion ocasionalmente no monetaria.

Analogo es el valor de los trabajos que proporcionan un sentimiento de logro: la
participacion del Yo derivada de un rendimiento brillante es la principal recompensa. El
reconocimiento en forma de aprobacion o elogio parece funcionar como refuerzo de
dicho incentivo primario.

Cuando un trabajo se convierte en “causa”, no sdlo proporciona un sentimiento
de logro, sino tambien un continuo reto para seguir progresando. Aun el que exige una
calificacion o titulo profesional, si realmente se convierte en “causa” adquiere por si
mismo un valor de recompensa por encima de ello (idem).

Especiaimente compensatorios son los trabajos que permiten poner en practica
las dotes creadoras de la persona. Los que satisfacen, al menos hasta cierto punto, las
necesidades de estima y autorrealizacion, absarben las motivaciones mas altas de los
individuos sanos.

23



Motivacion

Ademas de las retribuciones no monetarias asociadas con et puesto, existen
otras derivadas de la pertenencia a la empresa. Pueden proporcionarias, por ejemplo,
las politicas de ésta, como ocurre cuando la propia organizacion interna posibilita unas
comunicaciones rapidas y precisas, una resolucion inmediata de los posibles conflictos,
una buena supervision, cierta participacion en las decisiones y un fiujo eficiente de
trabajo. O bien la existencia de condiciones de trabajo agradables e higiénicas, ¢ la
seleccidn de comparieros capaces que encajen en el trabajo que se les ha asignado.

Hay buenas pruebas de que la cordialidad de relaciones entre el empresario y los
empleados constifuye otro incentivo para trabajar. Como la seguridad del empleo v la
antigiledad, que otorga a veces preférencia para el ascenso, ademdas de diversos

derechos y privilegios pecuniarios y no pecuniarios.

Una de las recompensas no monetarias mas fuertes que la empresa puede
proporcionar es una buena supervision. Su calidad influye poderosamente sobre las
relaciones laborales. Otro incentivo de este tipo es el ascenso, que aparte de su
vinculacidon con los ingresos presenta diversas connotaciones no pecuniarias. De
hecho, supone un reconocimiento plblicc de la competencia del individuo, que
acrecienta su prestigio y posicion. Sirve de evidencia tangible de los criterios de la
direccién sobre las recompensas.

Para Dubin, una retribucion no monetaria de que dispone la empresa es ¢l pago
de privilegio, o libertad olorgada a los subordinados para intercambiar puntos de vista
con sus superiores, que pueden o no proporcionar oportunidades para tal interaccién.
Los empleados io valoran mucho, pues la regla es que el subordinado desee habiar con
su jefe y que éste valore sus opiniones sobre los problemas relativos al trabajo. Cuando
estos deseos se safisfacen aquél recibe un “pago de privilegio®; cobra el privilegio de
olvidarse de las relaciones superior-subardinado en ciertos momentos y ciertas
condiciones. Este “pago” es conceptualmente similar a la idea de participacién, esto es,
a la idea de contar con los empleados a la hora de tomar decisiones sobre su trabajo
(Cit.por Belcher, 1981).
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Otra retribucion no monetaria es el pago de posicion, o aumento de la categoria
atribuida a un empleado por la direccion. La posicién puede valorarse segin cuaiquier
escala de medicion que permita juicios comparativos. Un individuo puede ser “el mas
trabajador”, otro "el mas rapido”, etc. Si la direccién otorga cierto reconocimiento publico
a estos valores, cada uno de los trabajadores mencionados habra recibido un “pago de
posicién™. No solo la direccion, sino también los companeros de trabajoA pueden
conceder un "pago” de este tipo. La concesion de este pago por el grupo primario de
trabajo con arreglo de escalas de medicion vinculadas a las tareas, es un elemento de
la compensacion total por el trabajo.

Si bien la seguridad es diferente en cada uno de los individuos, asi mismo, ésta
puede servir como un importante incentivo que induce a muchas personas a
permanecar en una empresa y a lograr su nivel de satisfaccion laboral. Para algunos
trabajadores la seguridad puede proporcionarie un sentido de libertad e independencia,
que lo estimula a participar mas plenamente en su puesto, dirigiendo sus energias
hacia las metas de la empresa (Cit. por Mora, 1990).

La mayoria de los empleados desean obtener seguridad en su trabajo. Sentir que
estan protegidos contra la pérdida de éste o de sus utitidades, ya sea debido a un
accidente, una enfermedad, trabajo insuficiente para mantenerios ocupados, despidos
arbitrarios u otras razones. Asi pues, la seguridad es un incentivo positivo para el
trabajador (idem).

Para la mayoria de los empleados, las principales retribuciones no monetarias
son las derivadas de las refaciones sociales implicadas en ei trabajo. Este grupo de
incentivos es mas amplio. Se refiere a las relaciones en grupo, al poder participar en las
decisiones que afectan el trabajo, el trato amistoso, intereses comunes etc., los
programas deportivos y l0s planes para los ratos libres son contribuciones benéficas a
una identificacidn viva de los empleados con la empresa. Estos logran en un momento
determinado que a nivel grupo se eleve la produccion, se mejoren servicios y se logre
armonia en cada una de las actividades a realizar.

25



Motivacion

Si las empresas propiciaran un clima taboral en el cual logren establecer y
mantener relaciones mutuamente satisfactorias y de apoyo entre sus empleados
nuevos y antiguos; jovenes y viejos; hombres y mujeres, estarian estableciendo un
importante plan de incentivos entre su personal, lo cual conduciria, probablemente, a

una mayor produccidn y satisfaccion entre sus empleados.

Se podria pensar que la duracion del personal en una organizacién es un claro
indicador de un ambiente de trabajo satisfactorio, sin embargo, no necesariamente es
asi porque pueden existir también otras razones por las cuales permanecen en una
organizacion; en las de caracter pdblico, por ejemplo, aunque el ambiente no sea
totalmente agradable, la persona termina adaptandose al modo y a la forma de trabajo
tan solo por cubrir una necesidad econdmica.

En nuestra sociedad actual se han institucionalizado algunas de las
compensaciones que se buscan en e! trabajo. Los hombres, al menos, cuando
empiezan a trabajar ya han adquirido los valores apropiados para conseguir un empleo
conservarlo y mejorar el rendimiento lo cual es aplicable a los individuos que sienten
gran necesidad de poder; consisten en dar oportunidad para ejecutar tareas que se
consideran de importancia para la empresa a la que se pertenece asi como a la
sociedad que los rodea. Estos incentivos inducen al individuo a dar su mayor y mejor

esfuerzo.

La importancia que tienen los incentivos prestigio y poder esta influida por varios
grupos de la organizacién y por la sociedad, en virtud de que algunos puestos se
consideran de mas prestigio que otros. La mayoria de las personas se esfuerzan por
alcanzar puestos de mayor prestigio y poder mediante la participacion en la empresa en
que laboran. La participacion es uno de los mejores incentivos de este grupo para
estimular la produccidn del empleado y para proporcionar satisfaccion laboral {idem).
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En este capitulo se vio que para comprender la motivacion y su relacién con la
salisfaccion laboral, es necesario considerar en primer lugar a} empleado como un
subsistema complejo. Aun cuando pueda suceder que la satisfaccion en el empleo no
tenga como resultado una productividad elevada, es posible que la mayoria de los
empleados se sientan satisfechos si fas recompensas psiquicas y materiales estan en
concordancia con lo producido y con lo que esperan recibir a cambio de esa

produccion.

Todos realizan una labor por una razdn especifica y a la vez se trabaja por
diversos motivos, nunca serd igual el de un individuo a otro, por lo anterior se sabe que
la motivacién es necesaria, de esta manera se deben conocer y considerar los deseos y
necesidades que mueven a las personas a desempefiar un trabajo asi como, qué

esperan satisfacer a través de él.

Siendo el elemento humano lo mas sobresaliente en una organizacion no se
debe someter al trabajador a incentivos que no estén disefiados especificamente para
cubrir sus necesidades, por el contrario, estos, se deben adecuar a las necesidades

tanto de la empresa como del trabajador.

Anteriormente se consideraba que el dinero era el Unico incentivo para trabajar,
sin embargo, los tiempos cambian y ahora se sabe que et dinero es un factor motivador
hasta cierto punto; los hombres trabajaran por dinero de una manera poco adecuada si
no obtienen reconocimiento, respeto y oportunidad para desarrollarse.

Las teorias mencionadas en este capitulo, dirigen sus esfuerzos hacia el
elemento humano dentro de la organizacién, dandonos la oportunidad de conocer los
diferentes factores que lo motivan, siempre apuntando a lograr que la motivacion

aplicada adecuadamente, rinda frutos.
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A continuacidn se presentan dos cuadros; en el primero se observa al autor de la
teoria, la idea central y la propuesta o elementos con los que trabaja cada uno, asi
mismo el orden cronolégico de la aparicién de estas. Es facil observar los elementos

que toman los tedricos entre si para la realizacion de sus teorias.

En el segundo cuadro se observan cuatro columnas en las que se encuentran los
tedricos que han sido mencionados en este capitulo, asi como los elementos clave que
forman las teorias, cabe mencionar que Maslow ha sido la base de casi todos los
tedricos que le precedieron, tomandolo en cuenta, los componentes de las demas
teorias embonan de manera sencilia ya que algunos autores proponen elementos que
son facilmente comparables y/o complementarios con los de Maslow.
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CRONOLOGEA DE LAS TEORIAS DE LA MOTIVACION

Motivacidn

o

e -l‘b

S

La rouc!vidad es direciamente proporcional |2 Estrategias '
a la actitud del trabajador hacia sy fabor, t)yAumentar la comunicacion
2)0frecer autonomia zf trabajador
HuliE Cuando ias personas sienien alguna necesidad |2 tipos de pulsiones
1943 biolégica fundamental se preduce una pulsién |1) pulsién primaria
para salisfacer una necesidad. 2) pulsién secundaria
Maslow Todos fos hombres tienen necesidades dentiro Jerarquia de necesidades
1954 de una jerarquia de necesidades, cada nivel 1) Necesidades fisicas basicas
tiene que ser satisfecho de alguna manera 2) Necesidades de seguridad vy
antes que el siguiente nivel tome importancia. proleccién
3) Necesidades sociales
4) Necesidades de autoestima
5) Necesidades de
autarrealizacién
Herzberg 2 son los tipes de faclofes que proporcionan la|Factores
1959 satisfaccién laboral. Motivadores o {1) factores motivacionales
pertenecientes al puesto e Higidnicos que no |2} factores higignicos
aumentan fa satisfaccién sino mas bien sirven
para prevenir !a perdida del espiritu del grupo.
Mc Clelland [Por naturaieza el ser humano siempre esta|La moativacién es de 3 lipos.
1861 necesitando algo y tiende a repetir situaciones 1) logro
placenteras y evitara situaciones [ 2) poder
desagradables. 3} afiliacién
Alderfer Sefiala que las necesidades no lienen un orden |3 tipos de necesidad
1969 estricto y que lodas pueden ser importantes al 1) de existencia
mismo tiempo. 2) de relacion
3) de crecimiento
Argyris Encuentra una tendencia muy frecuente, a que [7 transformaciones que de modo
1975 las politicas de la organizacién choequen en [normal ocurren conforme crece el
forma directa con los procesos de crecimiento |individuo.
individuat. Puesto que tal colisidn es un
problema unidireccional, el resultado es unsa
total frustracitn.
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CUADRO 2. COMPARACION DE LOS ELEMENTOS DE LA TEORIA
DE MASLOW CON OTRAS TEORIAS

Autorrealizacion
Ejecucitn

Estima y
Posicién

Maslow Herzberg

(o
Trabajo
Logro

Status

§ Oportunidad d’
desarrollo
g < Responsabilidad

Reconocimiento

Alderfer

;

B Autoestima y

€ 4 Autorrealizacion

R

o e v ) e ) 2 BT T2 LANIZE O A=

Hull

Las necesidades
5e generan por
medio de las
experiencias
previas

Exito académico
de afiliacion

( Posicién ¥ Exito profesional
Pertenencia y [od
Acts. sociates F Relaciones E Trato entre Escala social
é interpersonales personas
T E dentro y fuera !
Seguridad y 0 A |del trabajo \
Proteccion IE{ Supervisién g
S Politicas ( ;
[il ' g Requerimien-
G Seguridad C to‘s‘humanos. Hambre
I B Fisicos y
Necesidades E Salario { Materiales. E 4 Sed
fisicas basicas Dinero ]
Iil Vida personal Condiciones 6 Suefio
C de trabajo &
0 \ . Sexo
S i \
E]
e —— S iv— __
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Es importante sefalar que Elton Mayo, Mc Clelland y Argyris no han sido
incluidos en el cuadro anterior, puesto que el primero propone mas que elementos,
estrategias de trabajo para fomentar y mejorar la satisfaccion y motivacion en las
empresas. Con respecto a Mc. Clelland, tampoco propone elementos, mas bien, su
teoria menciona tres tipos de necesidades que bien pueden estar en funcién de la
personalidad de cada sujeto; y Argyris propone una teoria basada en el desarrollo del
individuo, pero no menciona elementos o factores que puedan ser comparados con los

de Maslow, o con los de cualquier otro tedrico.

Las pruebas que aportaron los tedricos ya mencionados demuestran que, a
través de diferentes factores como la motivacion, los incentivos y el conocimiento del
hombre se puede lograr la satisfaccion laboral, tema que se aborda en el siguiente

capitulo.
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Satisfaccion Laboral

2. SATISFACCION LABORAL

2.1 LA SATISFACCION

Uno de ios problemas mds urgentes que encaran las empresas modernas es el
encontrar la manera de motivar al personal para gue ponga mas empefo eh sus
labores e intensificar {a satisfaccidon e interés en el trabajo. Basta volver la vista para
advertir algunas fallas en la elaboracion de productos de consumo, o los errores gque se
cometen en oficinas de gobierno; es una lista que cada afio se hace mas extensa, solo

porque hay empleados a quienes no les importa hacer bien su trabajo.

Se han hecho progresos en las técnicas de reclutamiento, seleccidn, asignacion y
capacitacién en el trabajo, pero ninguna de las técnicas actuales logrard mejorar la
calidad del trabajo, a menos que el personal esté motivado para rendir su maximo

esfuerzo posible.

Anteriormente se creia que la solucion era sencilla: si habia que motivar mas a los
trabajadores, bastaba aumentaries el sueldo. Tal suposicion gozé de aceptacion por

mucho tiempo, ahora, ya no da el mismo resuitado.

El dinero no ha perdido su fuerza como motivador primordial, pero en la actualidad
debido a la situacion economica del pais, el salario que recibe un trabajador dista
mucho del sueido real que deberia percibir, por lo anterior es importante gue las
instifuciones tomen en cuenta ofro tipo de incentivos y/o motivadores para lograr fa

satisfaccion laboral de sus trabajadores.
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Se ha intentado muchas veces investigar las necesidades mas apremiantes que,
segun los trabajadores, las empresas deberian satisfacer con el objetivo de utilizarlos

como incentivos.

Lo anterior deja ver claramente varios puntos que se deben considerar al momento
de utilizar el dinero como un medio para lograr la satisfaccidn, primeramente el hecho
inminente de que no existe un incentivo ideal, por lo tants se puede agregar que el
dinero no puede ser fan imporiante como hasta ahora se ha pensado (exceplo cuando
fos salarios son muy bajos en periodos de inflacién), y por Gitimo, €s muy usual, gue en
nuestro pais como en muchos otros, los motivos tiendan a ser monetizados, es decir, se
nos ha ensenado gque el dinero es la clave de la satisfaccion; por eso, cuando algo
marcha mal en nuesiras vidas, pedimos mas dinero, como una especie de
compensacion, esto funciona como un incentivo suplementarioc gue creemos

compensara ios inconvenientes de nuestras vidas.

2.2 ¢QUE ES LA SATISFACCION LABORAL?

La satisfaccidn taboral no es un aspecto facil de identificar, ya que ésta va a estar
dada en la medida en que coexistan varios factores, que al cubrir las diferentes
necesidades del trabajador le proporcionen un bienestar de manera integral; como

consecuencia de lo anterior se tiene como producto final ta “satisfaccion laboral”.

De manera global, la satisfaccion iaboral variara de acuerde a diferentes factores
camo la posicién profesional (status), sexo, edad, experiencia laboral etc. ya que un
determinado factor puede ser causa de satisfaccibn para una persona y de
insatisfaccion para ofra.
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NECESIDAD

Fig. 4. Factores que influyen en la satisfaccion laboral,

2.3 ¢PARA QUE SE MIDE LA SATISFACCION LABORAL?

Criginalmente, se creia que ia satisfaccién en el trabajo era una causa o, al
menos, un concomitante de la alta productividad: “Et trabajador satisfecho es
productive”, era la suposicion implicita en muchos estudios anteriores sobre (a
satisfaccion en el trabajo; desgraciadamente, las investigaciones subsiguientes no
justificaron esa suposicidn. Numerosos estudios {mencionados mas adelante) han dado
pruebas que respaldan el hecho de que no existe una refacién necesaria entre la
productividad y la satisfaccién. Los trabajadores satisfechos pueden ser buenos o
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malos productores, mientras que a quienes producen rucho puede gustarles o no su
trabajo. La satisfaccion y fa insatisfaccion pueden o no, dar como resultado una
conducta abierta {(cambios en la productividad, quejas, ausencias, cambios de empleos,
efc.), dependiendo de la personalidad del individuo (si actia de acuerdo con sus
emociones, si las controla o las reprime), de las oporfunidades de autoexpresion en el
trabajo (cercania de la supervision, reglamentos y normas de la compafia etc.) y de
otras alternativas que estén abiertas para él, (mercado laboral para su habilidad
particular, condiciones financieras, etc.). Resumiendo, fa satisfaccion en el trabajo se
considera primordialmente como una consecuencia de [a experiencia en el puesto (y,
de hecho, la alta productividad puede producir satisfaccién y io mismo puede ocurrir a la
inversa). La eficacia causal de la satisfaccion en el trabajo es problematica, en vez de
que sea algo que deba darse por sentado.

No obstante, hay todavia razones validas para desear estudiar {a satisfaccién del
trabajo. De la manera mas evidente, puede considerarse como un fin en si mismo. De
hecho, no es significativo preguntarse porqué son buenos o deseables el placer y la

safisfaccion, ya gue lo son por naturaleza.

En segundo lugar, en ciertas circunstancias, la satisfaccion en el trabajo, y sobre
todo fa insatisfaccion, puede conducir a conductas patentes que resultan interesantes
para las organizaciones, por ejemplo, hay prueba de gue los frabajadores insatisfechos
tienen un indice de ausencias y de rotacion mas elevado que los trabajadores
satisfechos, lo que ocasiona que el entrenamiento de nuevos empleados y el tiempo
perdido cuesten grandes sumas economicas a las compaiiias, algunas veces por la
maia calidad de la produccion y otras por la pérdida de oportunidad para hacer ciertos
negocios, el mantenimiento de la satisfaccion en sus trabajadores sera algo que

redunde en su propio beneficio.
5i se considera que la satisfaccion en el trabajeo es una meta conveniente, entonces

pueden tomarse las medidas de satisfaccion de los empleados como uno de los
criterios o las normas que sirvan para evaluar el éxito de ias practicas y las politicas de
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la empresa, tales como la ampliacion del trabajo, el entrenamiente de los supervisores,
la toma de decisiones en grupos, los programas de prestaciones para los empleados,
los sistemas de bonificaciones o pagos de incentivos etc.

Esas mediciones son importantes ya que por una parte el éxito de cualquier
organizacidn va a depender de la satisfaccion con que sus miembros ejerzan sus
tabores, sabiendo que con ello se pueden disminuir significativamente las ausencias o
la rofacién fufura entre ef personal {a condicion de que se tengan en cuenta factores

tales como el mercado laboral, los accidentes de trabajo etc.).

En tercer lugar, las mediciones constituyen una condicion previa para la
comprobacion de varias teorias generales sobre las actitudes y la motivacion y otras
interesadas especificamente en los factores que producen satisfaccion o aquellos gue
tienen correlacién con ella: caracteristicas de Ja comunidad, de la institucion y del
individuo. Esas investigaciones pueden no tener utilidad practica inmediata, pero esos
descubrimientos pueden tener un interés tedrico actual y un valor préctico a largo plazo.

Finalmente, nos interesamos en elaborar un instrumento que nos auxilie a conocer
qué tan satisfecho esta un trabajador en su empleo, ya sea como algo que tiene interés
por si mismo o para fines de comparacion entre grupoes © enire culiuras, o bien, para
trazar tendencias en el tiempo.

24 LA SATISFACCION Y LA ATRACCION HACIA EL
TRABAJO

Para los fines de esta investigacion la satisfaccién taboral se definird a
partir de factores motivantes como un trabajo interesante y que sea un auténtico reto, la
utiizacidn de sus capacidades, la oportunidad de hacer algo significativo,
reconocimiento de los logros y responsabilidad por su propio trabajo (Herzberg 1959)
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En relacion con el concepto de insatisfaccion, ocurre cuando algunos de los
siguientes factores no se encuentran presentes en el trabajo; buena paga, dias de
descanso, vacaciones, seguros pagados y pensiones, buenas condiciones laborales y

gente con la que congenie para trabajar (Herzberg, 1959}

Lo que atrae a un empleo en comparacion con otros trabajos constituye la
expectacidn respecto de las recompensas materiales, sociales o psiquicas que puede
ofrecer. Lo que retiene a la persona en e! empleo -la satisfaccion con él- es el grado
hasta el cual el empleo compensa en relacidn con lo mejor que se podria hacer en otro
empleo y las aspiraciones que se tienen.

&l qué tantc se esfuerce la persona dependera del grade de compensaciones
que espere. Asi mismo, el desempeio de la persona esid sujeto a sus posibilidades y
de que si las compensaciones que se esperan son posibles de alcanzar con su
ejecucion. Por fo tanto es posible que ios esfuerzos en el desemperio, 1a ejecucion, ef
atractivo y la satisfaccion con el frabajo, sean independientes unos de ofros.

Asi pues, el estudio de numerosas encuestas respecto de la actiiud de los
trabajadores, indica que no esta necesariamente relacionada con su desempeiio, y en
lugar de ello, es posible descubrir que las actitudes negativas, con respecto al trabaijo,
se fraducen en diversas formas de evasion ante el empleo. desercidén, renuncias,
retrasos y hasta enfermedades o accidentes.

2.5 SATISFACCION E INSATISFACCION

La mayor parte de las personas reacciona favorablemente ante ia estabilidad de
la situacion laboral. Digamoslo de esta forma: un buen trabajo en una buena institucion
y con un jefe justo, faciimente satisface las primeras necesidades basicas: 1) medios de
subsistencia que alejan al lobo de su casa, y 2) de una sensacidon de seguridad con
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relacién a los temores del despido, la ancianidad o los accidentes. La satisfaccion de
las ofras tres necesidades basicas —necesidad de perienencia, de estima y de
autorrealizacion- depende en diferente grado de! trabajador, del jefe o del grupo al que

perienezca.

El trabajo satisface a necesidad de pertenencia cuando se demuestra al resfo
del grupo [a conveniencia de tomar o no, a un nuevo empleado.

Para satisfacer la necesidad de estima, un buen jefe debe hacer saber a los
trabajadores cuando su frabajo es apreciado. El deseo de hacer un trabajo valioso, se
satisface cuando un buen supervisor sugiere ideas para ubicar a los empleados en

trabajos para los cuales tengan mayor aptitud y capacitacion.

2.6 INVESTIGACIONES RELACIONADAS CON LA
SATISFACCION LABORAL.

Como ya se menciond a la largo de! capitulo, la satisfaccion en general na es un
tema facil de abordar, hablar de elia, y sobre todo en ef ambito laboral es hablar de un
ideal, de una utopia personal, ya que no existe la satisfaccién laboral como tal,
recordemos que la combinacion de factores que se encuentran rodeando nuestras
actividades se combinan: nuestra necesidad, mativacion, ideologia, estado de animo,
recompensas, etc.; todas, dan como resuftado una satisfaccion, ya sea en el campo
educativo, laboral, familiar etc.

Es precisamente esa combinacion de factores fo que hace que la satisfaccion se
encuentre en practicamente todo lo gue hacemos, ya que esta en todas las Areas de

nuestra vida.

Las investigaciones mas recientes relacionadas con la satisfaccion laboral se han
desarrollado en paises como Inglaterra, Estados Unidos, Suiza, Australia, Cracovia,
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Egipto, Holanda, Singapur, entre olros, abarcando temas como: el trabajo y la tension,
las ventas y ta satisfaccion laboral, la personalidad y {a satisfaccion en el trabajo,
satisfaccién y la educacion, Ja satisfacciéon y su relacion con 1a raza, el sexo, la edad, la
mujer y el trabajo, la familia y ta satisfaccion en el trabajo. .., que basicamente siguen la
misma linea.

En cuanfo a elaboracidn de escalas gque midan satisfaccién faboral, no se
encontrd alguna, los femas que manejan escalas, las han construide para temas
especificos, como por ejemplo. Un estudio realizado en Gran Bretaia, donde se elabord
un cuestionario para medir la seguridad, tomando en cuenta varios factores
concernientes al trabajo como las actitudes, creencias y valores de los empleados de
una pianta donde se efabora combustible, si bien el cuestionario tiene validez y
confiabilidad, solo puede ufilizarse en ese lugar y para esa poblacidn. Como este
ejemplc hay muchos, a pesar de la gran cantidad de estudios encontrados, no hay
ninguno tealizado en México en los dos dltimos afios, lo cual es una desgracia, ya que
de necesitar en ocasiones instrumentos, o alguna informacion relacionada con el tema
de la satisfaccién laborai se tiene que recurrir a investigaciones e instrumentos
extranjeros, que no tienen relacién con nuestras necesidades, ideologia o cultura.

Los datos mencionados se obtuvieron de una busqueda realizada en el
psycl, en donde se tomé en cuenta las investigaciones hechas en los Gltimos dos
anos, encontrandose un fotal de 186, todas ellas manejan implicito el tema de la
salisfaccion laboral, ninguna de dichas investigaciones elabora un indice para la
medicion de la satisfaccion laboral en términos generales, Unicamente se manejan
cuestionarios o entrevistas especificas para una determinada empresa o sector de la
poblacién.

Este capitulo destaca la importancia de |a satisfaccion laboral en el desarrallo de
los empieados y ilas repercusiones de ésta para ias instituciones. La satisfaccién laboral
esta en funcion de diversos factores que intervienen en el proceso, cuando éstos son
positivos es de esperarse que la satisfaccion rinda frutos, el convivir con comparieros y
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jefes en un mismo ambiente y el realizar las labores propias de cada puesto debe
resuftar una experiencia agradable, el bienestar ocasionado de esta convivencia diaria,
conduce a las personas a un equilibrio tanto fisico como psicologico, que se manifiesta
en aclitudes positivas hacia su medio ambiente iaboral, social y famitiar.

La institucién que ofrece y hace del trabajo una experiencia satisfactoria para sus
empleados obtiene con esta, una accién mas provechosa o por lo menos logra cierta
flexibilidad para producir y adaptar cambios que aumenten fa utilidad, siendo esto ei
mejor preventivo con que se cuenta contra la resistencia a cambios, restriccidon de
rendimiento y huelgas y 1o mas importante, ef uso efectivo de los recursos humanos.

Siendo l!a insatisfaccion el resultado del descuido de fos aspectos que
comprenden al trabajo y los factores que influyen en &l es necesaric que tanio la
empresa comao los empleados intervengan para evitar Ja insatisfaccion, cuidando més el
desarrollo adecuado de factores tales como la supervision, salud, condiciones fisicas de
trabajo efc.

Como se menciond, existe una diversidad de factores que constituyen a la
satisfaccion laboral, lo que ha ocasionado que ias investigaciones relacionadas con el
tema vean a la satisfaccién laboral desde muy diversos aspecios, logrando que el
psicologo extraiga de cada investigacion elementos que ayuden a formar nuevas
teorias, instrumentos de evaluacion, pruebas psicoldgicas o simplemente diferentes
formas de trabajo, mismas que atiendan a las necesidades tanto individuales como
colectivas dentro de un ambiente laboral especifico, muestra de lo anterior lo constituye

esta investigacion.
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Fundamentos de medicidn en psicolegia

3. MEDICION

3.1 ¢ PRUEBA PSICOLOGICA?

La prueba psicolégica es en esencia una medida objetiva y estandarizada de
una muestra de conducta. Con las pruebas psicologicas se hacen observaciones
sobre una muestra pequefia, pero cuidadosamente elegida, de la conducta de un

individuo.

E! que el instrumento cubra adecuadamente o no la conducta considerada,

depende obviamente del namero y la naturaleza de los reactivos de la muestra,

El uso de las pruebas psicoiégicas en la actualidad es sumamente variado:
uso clinico, educativo, consejeria individual, seleccién de personal y satisfaccion

laboral entre otros, este Ultimo, punto ¢entral de esta investigacion.

Dentro del campo laboral, la aplicacion de las pruebas psicolbgicas tieng una
gran importancia, bien sea durante el proceso de seleccion y/o colocacion de
personal, en los ascensos desde el operador, el archivista hasta niveles directivos,
dificilmente puede encontrarse un area o puesto para el cual una prueba no haya

demostrado su utilidad psicoldgica en cuanto a mejoras en diferentes areas.

Las diferentes organizaciones, ya sea en el 4mbito federal, estatal y/o local,
del gobierno o de iniciativa privada utilizan casi todo tipo de pruebas para apoyarse
en aspectos como la toma de decisiones relacionada con el personal. A menudo se
han desarrollade baterias de aptitudes mdltiples y tests de aplitudes especiales para
cumplir y apoyar fos diferentes propdsitos laborales (Anastasi, 1988).
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3.2 CONCEPTO DE MEDICION

Una definicién clasica de medir, es el “asignar ndmeros a objetos y evenios de
acuerdo a reglas. Aunque bien, esta definicion puede ser mas apropiada para las
ciencias fisicas que para las ciencias sociales, ya que muchos de los fendmenos no
pueden ser caracterizados como objetos o eventos dado que generalmente son

abstractos, como por ejemplo:

+ La credibilidad,
+ Ladisonancia cognitiva,

+ La satisfaccion laboral efc.

No son “cosas que pueden verse o tocarse (definicion de objeto) sino mas hien

serian, “consecuencia o resultado” (definicion de evento) (Kerlinger, 1993).
Basandose en lo anterior se considera que es mas adecuado definir la medicion

como: "El proceso de vincular conceptos abstractos con indicadores empiricos”,

dicho proceso se realiza mediante un plan explicito y organizado para clasificar y

cuantificar los datos disponibles (idem}.

3.3 DEFINICION DE TESTS PSICOLOGICOS

El concepto de tests 0 prueba psicolbgica varia de un autor a otro, por io que a

continuacion se presentan de forma breve algunas definiciones

Una prueba puede definirse como: “Una situacién estandar disefiada para

tomar una muestra del comportamiento de un individuo” (Tyler, L., 1972),
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Un test es: “Una situacién experimental estandarizada, sirviendo de estimulo a

un comportamiento” {Pichot P., 1978).

Anastasi (1998) considera que el test tiene como finalidad, medir las
diferencias que existen entre diferentes individuos o las reacciones del mismo pero
en diferentes ocasiones. Por lo tanto la definicion de test resulta de la siguiente
manera: “Un test psicoldgico constituye una medida objetiva y tipificada de una

muestra de conducta”.

"Procedimiento sistematico para medir una muestra de conducta®, E!
“procedimiento sistemético” se refiere a que una prueba se construye y se aplica,

segun las reglas preestablecidas (Brown, 1980),

De ias definiciones anteriores se concluye que una prueba o test es una
situacion estandarizada, que permite tener una medida objetiva de la conducta de un

individuo.

3.4 ACTITUD

Las actitudes son una parte integral de la personalidad, su medicidn, sin
embargo se compone principalmente de rasgos. El rasgo es una caracteristica mas o
menos permanente del individuo para responder en cierta manera en todas las
situaciones. Si se es dominante se muestra un comportamiento dominante en casi
todas las situaciones. Una actifud, por otra parte es una predisposicion organizada
para pensar, senfir, percibir y comporiarse hacia un objeto de referencia o
cognoscitivo. Es una estructura permanente de creencias que predispone el
individuo a comportarse de manera selectiva hacia las referencias de actitudes (Cit.
por Kerlinger, 1993).
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El referente es una categoria, clase o conjunto de fendémenos: objetos fisicos,
eventos, comportamientos, o incluso constructos. La gente tiene acftitudes hacia
muchas cosas diferentes, religion, grupos étnicos, politicos, el trabajo etc. Se tiene,
en otras palabras, una actitud hacia algo que esta “por ani”. El rasgo tiene una

referencia subjetiva. La actitud tiene una referencia objetiva.

Existen tres tipos principales de escalas para medir actitudes:

a) De clasificacion sumadas (escalas Likert)

b} De intervalo aparentemente iguales

c) Acumulativas (o de Guttman)

3.41 ESCALAS DE CLASIFICACION SUMADAS

Este método fue desarrollade por Rensis Likert a principios de los afios 30's
sin embargo se trata de un enfoque vigente y bastante popularizado. Consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se
pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra. Es decir, se presenta
cada afirmacién y se pide al sujeto que exteriorice su reaccion eligiendo uno de los
cinco puntos de la escala. A cada punto s¢ le asigna un valor numérico. Asi, el sujeto
obtiene una puntuacion respecto a la afirmacién y al final se obtiene su puntuacién

total sumando las puntuaciones obtenidas en relacion con todas las afirmaciones.
Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se estd midiendo y deben

expresar sblo una relacidn logica, ademas es recomendable que no excedan

aproximadamente de 20 palabras (Kerlinger, 1993).
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3.4.2 ESCALAS DE INTERVALO APARENTEMENTE IGUALES

Se construyen sobre principios diferentes, al mismo tiempo que el producto
final, un conjunto de reactivos de actitudes, puede usarse para el mismo proposito
de asignar a los individuos puntajes de actitudes, las escalas de intervalo
aparentemente iguales también logran el importante propdsito de dar una escala de
los reactivos de actitudes. A cada reactivo se le asigna un valor de escala, éste
indica la fuerza de las actitudes de una respuesta de acuerdo con el reactivo. El
universo de reactivos se considera un conjunto ordenado, es decir, los elementos
difieren en cuanto a su valor escalar. El procedimiento de formacion de la escala

encuentra estos valores escalares.

Ademas, los reactivos de 1a escala final que se van a utilizar son
seleccionados de manera que los intervalos entre ellos sean iguales, un rasgo

psicométrico deseable e importante.

3.4.3 ESCALA DE GUTTMAN

Este metodo para medir actitudes fue desarrollado por Louis Guttman y se
basa en el principio de que algunos items indican en mayor medida la fuerza o
intensidad de la actitud. La escala estd constituida por afirmaciones, las cuales
poseen las mismas caracteristicas que en el caso de Likert. Pero garantiza que la
escala mide una dimension (nica. Es decir cada afirmacién mide la misma dimension
de la misma variable, a ésta propiedad se le conoce como unidimensionatidad. Cabe
agregar que las categorias de respuesta para las afirmaciones puede variar entre
dos (de acuerdo/en desacuerdo, si/no etc.) o mas categorias (las mismas categorias

que en el caso de Likert).
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3.5 LOS ITEMS QUE CONFORMAN UN TEST

Durante el proceso de elaboracidon de una prueba o test, se deben tomar en

cuenta los items que lo conforman, Para elio algunos autores como Aiken (1995),

Kline {1986), Reidi (1990} hacen las siguientes sugerencias (Cit. por Varela, 1926):

»

Y v v v

Usar palabras sencillas, las cuales deben ser conocidas por los respondientes
potenciales.

Hacer la pregunta lo mas congisa posible, misma qgue no debera tener mas de
20 palabras.

Formular la pregunta de manera que solo produzca la respuesta deseada,
evitando los reactivos que no estén relacionados con la variable.

Evitar preguntas ambiguas ¢ que puedan ser interpretadas de diferente
manera.

Evitar preguntas que sugieran ta respuesta

Cada reactivo debe tener una idea, oraciones simples

La sintaxis debe ser sencilla y clara: sujeto, verbo y complemento.

Tener cuidado de no emplear frases que puedan afectar el prestigio dei
respondiente.

Decidir si se van a personalizar algunos de los reactivos, si se redactaran en
tercera persona o bien de forma impersonal.

Permitir que se den todas las posibles respuestas, principalmente en aquellos
reactivos de opcidn miitiple.

Las opciones de los reactivos de opcion miltiple deben ser realistas.

Evitar el uso de dobles negativos

El adecuado empleo de palabras universaies tales como: siempre, ninguno,
nunca (solo para definir los extremos de continuos) o aguellas como:
s6lo, apenas, casi, a veces, porque producen ambigiedad.

Tratar de mantener al minimo la cantidad de escritura del respondiente,

pidiendo que escriba Si, NO, un niimero una letra, efc.
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> Evitar en lo posible términos que dentro del reactivo reflejen sentimientos

» En los reactivos de opcion mdltiple colocar las opciones en formato de grupo
(parrafo) en lugar de una tras atra.

> Utiizar nimeros para designar los reactivos y letras para las diferentes

opciones,

3.6 TIPOS DE ITEMS

Los reactivos que conforman un instrumento representan procedimientos para
obtener informacién sobre los individuos, pero la cantidad y clase de informacion
varia con la naturaleza de las tareas que implican los distintos tipos de reactivos,
(Aiken, 1995).

Reactivos de Ensayo o Abiertos: En este tipo de reactivos se le pide al sujeto

que elabore su respuesta de manera libre. Ventaija: pueden medir la capacidad para
organizar, relacionar y comunicar compartamientos que no evaliian con facilidad fos
reactivos por objetivos. Desventaja: la cantidad de preguntas que pueden
responderse en un tiempo regular tal vez no proporcione un muestreo adecuado del
conocimiento gue, sobre la materia tienen las perscnas. Al redactar este tipo de
reactivos se deben tomar en cuenta las siguientes sugerencias:

1. Definir ia tarea y redactar los reactivos de forma clara

2. Utilizar una cantidad reducida de reactivos que deberan responder todas las

personas.

3. Estructurar ios reactivos de tal manera que los expertos en la materia estén de

acuerdo en due una respuesta es mejor que otra de forma demostrable.
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4. Pedir a los respondientes que contesten en hojas de papel separadas.

{Ejermplo: media pagina para cada reactivo).

Reactivos de Respuesta Corta_o Completamiento: Es una tarea en la que se
le pide al sujeto complete o llene uno ¢ mas espacios en blanco de una afirmacion

incompleta. Las personas deben dar la respuesta correcta en lugar de reconocerla.

Reactivos de Falso o Verdadero: En este lipo de reactivos se pide al sujeto

que Unicamente indique la respuesta, ya sea verdadera o falsa. Pueden redactarse y
leerse con rapidez, y permiten un muestreo extenso del contenide. Una importante
desventaja de este fipo de reactivos es que se ocupan de forma trivial, o se elaboran

con afirmaciones que se toman al pie de |a letra de los libros de texto.

Reacfivos de_Aparejamiento. En este tipo de reactivos se compara un grupo

de opciones de estimulo o pregunta con un grupo de opciones de respuesta. Por lo
general la comparacidn es de uno a uno, pero también puede ser de uno a varios.
Son faciles de elaborar y cubren el material con mas facilidad que otros. (Ejemplo:

relacién de columnas).

Reactivos de Opcion Myltiple: La tarea consiste en elegir de una serie de

respuestas, Ia correcta para una pregunta dada. Son los mas versatiles de todos ios
reactivos para instrumentos de tipo objetivo, ya que pueden utilizarse para medir los
objetivos de aprendizaje complejos y sencillos en todos los niveles y en cualquier

materia.

Reaclivas Abiertos: Son aquellos que dejan un margen de libertad para

responder al evaluado, deben estar redactados con claridad y tener una sola
interpretacion posible, para que las respuestas sirvan verdaderamente a la

investigacion. Este tipo de reactivos plantea una dificultad para el analisis de datos,
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debido a que para su cadificacion es necesario un analisis de contenido a través del

cual se determinen las categorias que se han manifestado.

Reactivos Cerradas: Son aquellos donde [a opcion de respuesta se da entre la

afirmacion y la negacion; estos son de redaccidn simple y de gran utilidad por la
rapidez con que se pueden procesar, pero no brindan, desde luego, una informacion

muy amplia (Aiken, 1995).
3.7 CARACTERISTICAS DE UN INSTRUMENTO DE MEDICION

Todo instrumento de recoleccion de datos debe reunir ciertas caracteristicas:
¢ Sensibilidad + Objetividad
¢ Confiabilidad + Validez

En toda investigacion se apiica un instrumento para medir las variables
contenidas en las hipotesis (y cuando no hay hipbtesis, simpiemente para medir las
variables de interés). Esa medicion es efectiva cuando el instrumento de recoleccion
de los datos realmente representa a las variables que tenemos en mente. De no ser
asi nuestra medicién es deficiente y por o tanto la investigacion no es digna de
tomarse en cuenta. Desde fuego, no hay medicién perfecta, es casi imposible gque
representemos fielmente variables como la inteligencia, la motivacion, el nive!
socioecondmico, la satisfaccion (aboral, el liderazgo, el sexo y otras mas; pero si
debemos acercarnos lo mas posible a la representacion fiel de las variables a

observar, mediante el instrumento de medicidn que desarrollemos {Downie, 1986).
3.7.1 SENSIBILIDAD DE DISCRIMINACION DE LOS ITEMS

Esta caracteristica permite conocer las diferencias individuales y se logra
mediante un procedimiento que se lleva acabo en el momento de construir ef test. &

procedimiento consiste en agregar items que puedan ser contestados por todos los
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sujetos y ofros que sélo puedan ser contestados por aquellos mas aptos.
Generaimente en las pruebas psicoldgicas que evaluan el rendimiento académico,
inteligencia y aptitudes, los reactivos son ordenados en grado de dificultad,
colocando primero los reactivos mas faciles y posteriormente los de mayor dificultad,
esto se hace con el fin de que los sujetos sientan confianza al empezar la prueba y
permitir que los sujetos con menor capacidad, puedan dedicar mayor tiempo a

aquelios reactivos que pueden resolver correctamente.

El poder discriminativo describe el grado en que la probabilidad de la
respuesta alfa (aprobar un reactivo como correcto contra incorrecto, responder un
reactivo en direccion clave) se correlaciona con el atributo. Un reactivo que no
discrimina debe ser eliminado del instrumento. Et indice clasico mas comin de la
discriminacion es la correfaciéon con personas entre la respuesta alfa y el puntaje
total de la prueba, la correlacion reactivo total (Nunnally, 1995).

3.7.2 ESTANDARIZACION

La estandarizaciéon o tipificacion es otra de las caracteristicas que debe incluir
una prueba o test psicométrico, ésta consiste en utilizar los mismos procedimientos
para aplicar y calificar los instrumentos en todos los sujetos. La tipificacion abarca

_materiales, limites de tiempo, instrucciones, demostraciones previas, formas de
resolver dudas a los sujetos durante la aplicacion. El hecho de tener bajo las mismas
condiciones a los sujelos permmitira, posteriormente, generar normas que permitan
hacer comparaciones entre éstos, asi como el tratar de minimizar al maximo errores

durante {a ejecucion.

Dentro de las caracteristicas mas importantes que debe cubrir una prueba o

test psicométrico es el que éste tenga un grado aceptable de confiabilidad y validez.
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3.7.2.1 CONFIABILIDAD

Después de asignar valores numéricos a objetos o eventos de acuerdo con
reglas, deben enfrentarse dos problemas principales de medicion; la confiabilidad y
la validez. Si no se conocen la confiabilidad y la validez de los datos que se tienen,
se tendra poca confianza en los resultados obtenidos y a las conclusiones derivadas
de ellos. Los datos de las ciencias sociales y de la educacion, derivadas del
comportamiento humano y de productos del hombre estdn alejados algunos pasos
de las propiedades del interés cientifico. Por tanto su validez puede ser cuestionada.
La preocupacion por la confiabilidad proviene de la necesidad de confiar en la
medicion. Los datos de todos los instrumentos de medicidn psicoldgica y educativa
contienen errores de medicion, y en consecuencia los datos que produzcan no seran

confiables.

La teoria psicométrica contempla el estudio del error de medicion at calcular la
confiabilidad de una prueba o test. Se considera error de medicidn, a todas aquellas
condiciones ajenas o imprevistas que se presentan durante el proceso de medicion y

que no fueron contempladas cuando se diserié la prueba o test psicométrico.

£l error de medicion es una combinacion de procesos sistematicos v procesos
aleatorios. Los procesas sistematicos son las fallas en el procedimiento, que incluyen
desde la elaboracién, aplicacion y calificacidn de la prueba, hasta ia captura de los
datos; los procesos aleatorios son los que quedan fuera de control del proceso de

medicién, como los cambios propios del elemente medido (Nunally, 1995).

Por la gran cantidad de errores que se pueden cometer en las mediciones es
importante conocer ia confiabilidad de una prueba. Por lo que es necesario
primeramente contar con la definicidn de la confiabilidad misma que Anastasi (1988)
define de la siguiente manera: “La consistencia o estabilidad de las puntuaciones

obtenidas por los mismos individuos cuando son examinados con el mismo test en

51



Fundamentos de medicién en psicologia

diferentes ocasiones, con conjuntos distintos de elementos equivalentes o bajo otras

condiciones variables del examen”.

Para obtener la confiabilidad de una prueba o test psicolégico se obtiene un
coeficiente de correlacion, que indica el grado de concordancia que hay entre dos
conjuntos de calificaciones. Para estimar el coeficiente de confiabilidad se emplean
algunos métodos estadisticos como la formula de correlacidn de Pearsan,
Spearman... entre otros. Debido a los diversos factores que pueden alterar la
confiabilidad, se puede considerar diferentes tipos de confiabilidad, algunos de estos
contemplan el tiempo que transcurre entre una aplicacion y otra, como es el caso del
coeficiente de estabilidad, otros consideran la adecuada eleccién de los reactivos
que forman la prueba y proporcionan el coeficiente de consistencia interna yfo el

coeficiente de equivalencia.

37.2.11 CALCULO DE LA CONFIABILIDAD

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicién. Todos utiizan formulas que producen coeficientes de
confiabilidad. Estos coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1. Donde el coeficiente de 0
significa nula canfiabilidad y 1 representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad
total). Entre mas se acerque el coeficiente a cero, habra un mayor error en la

medicion.

Los procedimientos mas utilizados para determinar la confiabilidad mediante

un coeficiente son:

Confiabilidad test-retest. en este procedimiento un mismo instrumento de

medicién (o items indicadores) es aplicado dos o mas veces a un mismo grupo de

personas, después de un periodo de tiempo. Si la correlacion entre los resultados de
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las diferentes aplicaciones es altamente positiva, el instrumento se considera
confiable. Ei coeficiente de confiabilidad que se obtiene con este método se
denomina coeficiente de estabilidad temporal. La varianza de error se debe a la
variacion que puede producirse en el transcurso de tiempo de una aplicacian a otra,
o las condiciones de aplicacién en que se administrd la prueba. Es importante
senalar que este tipo de confiabilidad se podria ver alterado con rasgos variables de

la personalidad.

Método de formas altemativas q paralelas: en este procedimiento no se

administra el mismo instrumento de medicion, sino dos o mas versiones equivalentes
de éste. Las versiones son similares en contenido, instrucciones, duracién y otras
caracteristicas. Las versiones son administradas a un mismo grupe de personas
dentro de un periodo de tiempo refativamente corto. E! instrumento es confiable si la
correlacion entre los resultados de ambas administraciones es significativamente
positiva. L.os patrones de respuesta deben variar enfre las aplicacicnes. Para estimar
Jla confiabilidad se relacionan las calificaciones obtenidas en las dos formas y el
resultado de ésta se denomina coeficiente de equivalencia. La varianza de error
muestra las variaciones en la actuacion de los sujetos en ambas formas. Este
método permite ademas, conocer la magnitud del error de medida debido al

muestreo de contenido.

Método de mitades parlidas: este método requiere sdlo una apiicacién de la

medicion. Especificamente, el conjunto tolal de items es dividido en dos mitades y
las puntuaciones o resultados de ambas son comparados. Si el instrumento es
confiable, ias puntuaciones de ambas mitades deben estar fueremente
cofrelacionadas. Para obtener la confiabilidad de la prueba estas dos puntuaciones
se correlacionan y se obtiene un coeficiente de consistencia interna, se le llama asi
puesto que solo emplea una forma de la prueba. Este método proporciona sbio la
confiabilidad de la mitad de ta prueba, pero entre mayor sea el numerc de reactivos

o iterns que contenga el instrumento mayor sera la confiabilidad.
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Coeficiente alfa de Cronbach: este coeficiente desarrollado por J.L Cronbach

requiere una sola administracion del instrumento de medicién y produce valores gue
oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades
a los items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la medicion y se

calcula el coeficiente (Cit. en Downie, 1986).

Coeficiente KR-20, Kuder y Richardson desarrollaron un coeficiente para

estimar la confiabilidad de una medicién, su interpretacidn es la misma que la del
coeficiente alfa. Este método consiste en evaluar la consistencia interna de una
prueba, para lo cual se requiere de una sola aplicacién y la confiabilidad se estima a
partir de las respuestas de los sujetos a todos los reactivos de la prueba. Las fuentes
de error que influyen en este método son el muestreo de contenido y la

heterogeneidad de lo que se pretenda medir.

3.7.2.2. VALIDEZ

El tema de la validez es complejo, sujeto a controversias, en extremo
importante para la investigacién del comportamiento. Aqui tal vez mas que en
cualquier otra parte, la naturaleza de la confiabilidad es cuestionada. Es imposible
estudiar la confiabilidad sin inquirir el significado de las variables. Sin embargo no se

puede estudiar la validez sin examinar la naturaleza y el significado de las variables.

La validez, en términcs generales, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir, Esto seria factible en unos cuantos
casos, sin embargo, a situacidén no es tan simple cuando se frata de variables como
fa motivacidn, cafidad en el servicio, la safisfaccion laboral etc. La validez es una
cuestion mas compleja que dehe alcanzarse en todo instrumento de medicion que se

aplica.
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Una definicion de validez la da Magnusson {1973) quien menciona que “la
validez de un método es la exactitud con que pueden hacerse medidas significativas
y adecuadas con &l, en el sentido que midan realmente los rasgos que se pretendan
medir”

La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de

evidencia (Brown, 1980).

Evidencia relacionada con el
¥  comenido
»  Criterio

»  constructo

Valider de contenido: es la representatividad o la adecuacion muestral del

contenido de un instrumento de medicién. La validez de contenido esta guiada por la
pregunta jes la sustancia o el contenido de esta medida representativo de!
contenido, o del universo de contenido de la propiedad que se va a medir?. La
vaiidez de contenido consiste esencialmente en el juicio. Si el tema o el elemento
asignado tiene subtemas, entonces se tienen que hacer preguntas adicionales,

referentes a ese subtema.

Por io comin, otros jueces “competentes” deben juzgar el contenido de los
reactivos. El universo del contenide debe, de ser posible, definirse con claridad; es
decir se debe proporcionar a los jueces instrucciones especificas para hacer juicios,

asi como especificaciones acerca de lo que estan juzgando.

Validez relacionada con el cniterio: este tipo de validez se estudia comparando

los puntajes de pruebas o de escalas con una o mas variables externas conocidas o
que se cree que miden el atributo en estudio. Entre mas alta sea {a correlacion entre
una medida o medidas de aptitudes académicas y el criterio, mejor ser4 la validez.

La validez relacicnada con e! criterio se caracteriza por ia prediccién para un criterio
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externo y por la verificacion de un instrumento de medicion, ya sea ahora o en el
futuro, contra algun resultado o medicién. En cierto sentido, todas las pruebas son
predictivas, “predicen cierto tipo de resultado, algun estado actual o futuro de las
cosas”. Una prueba alta en validez es aquella que ayuda a los investigadores a
tomar decisiones exitosas en cuanto a la asignacién de personas a tratamientos,

concibiendo los tratamientos en forma amplia.

Validez de construcfo: este tipo de validez es uno de los progresos cientificos
mas significativos de la teoria modema de la medicién, ya que vincula las nociones
practicas psicométricas con las tedricas. Los expertos en medicidn cuando
investigan la validez de proyeccion de las pruebas por fo comun quieren saber que
propiedad psicologica u ofra propiedad o propiedades pueden “explicar” la varianza

de las pruebas empleadas para llevar a cabo la medicién.

Cronbach dice que existen tres partes para este tipo de validacion:

1. Indicar lo que quiza expliquen los constructos acerca del desempefic de la

prueba.

2. Derivar hipotesis a partir de la teoria en la cual estd incluido el constructo.

3. Probar las hipotesis en forma empirica.

El aspecto significativo acerca de la validez de constructo que la segrega de
otros tipos de validez es su preocupacion por la teoria, los constructos teéricos y la
investigacion cientifica empirica que implican la prueba de las relaciones
hipotetizadas. La validacion de constructo en la medicion contrasta de manera aguda
con los enfoques que definen validez de una medida sobre todo a través de su éxito
para predecir un criterio (Cit. por Varela, 1996).
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3.7.3 OBJETIVIDAD

La objetividad, es una caracteristica central y esencial de la metodologia
cientifica; la objetividad es un acuerdo entre jueces expertos sobre lo que se
observa. Los métodos objetivos de observacidn son aquellos en los cuales,
cualquiera que siga las reglas prescritas asignara los mismos valores numéricos a
objetos y a conjuntos de objetos que ofra persona, es decir que en un procedimiento

objetivo, el acuerdo entre los observadores se encuentra a un maximo.

Todos los métodos de observacién son inferenciales: implican inferencias
acerca de las propiedades de los miembros de los conjuntos basados en los valores
numéricos asignados a los miembros de los conjuntos con entrevistas, escalas y

abservaciones directas de comportamiento.

La mayor parle de estos métodos permilen un alto grado de consenso
entre observadores porque los sujetos hacen marcas en el papel, las cuales se
restringen a dos o mas elecciones entre alternativas proporcionadas por el
observador {juez). A partir de estas marcas sobre papel, el observador infiere las
caracteristicas de los individuos y de los conjuntos de individuos gue hacen fas
marcas. En un tipo de métodos objetivos, las marcas sobre el papel son hechas por
el observador quien revisa el objeto u objetos de medicion y elige entre las

alternativas dadas.

3.7.4 NORMALTIZACION

Otro punto a considerar en el trabajo con las pruebas psicologicas, es
la interpretacion de los datos que éstas proporcionan, ya que la calificacion aislada

de una prueba sélo proporciona puntajes crudos qué no se pueden interpretar en
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situaciones praclicas. Para una adecuada interpretacion es necesario realizar una
normalizacién de fas calificaciones. “Las normas son cualquier dato estadistico que
proporcione un marco de referencia para interpretar los puntajes de un individuo en

relacién con los puntajes de otros” (Nunally, 1995).

Las calificaciones de una prueba podran interpretarse con mayor
precision al realizar una normalizacion es decir: “una transformacién de la
distribucidon normal que permita tenet escalas con diferentes niveles de dificultad”
(Magnusson, 1973).

La finalidad de convertir los puntajes a una distribucién normal es que
ésta proporciona un significado estadistico preciso, en el cual el porcentaje de
individuos que se encuentra arriba y debajo de cada puntaje se conoce exactamente

cuando se tiene una media y una unidad de medidas conocidas.

Asi mismo los puntajes normalizados tienen un doble objetivo, indicar la
situacién relativa del sujeto con relacién al grupo normativo que permite valorar su
ejecucion con respecto a ofras personas; y proporcionar medidas que hagan posible
la comparacidon directa de la actuacion del sujete en distintos instrumentos (Anastasi,
1988).

En relacién con la determinaciéon de normas, es importante decir que
éstas se deben obtener en una muestra representativa de la poblacién para la que

fue construida, para asi obtener valores estables.
Por dltimo es importante sefialar que si se han de utilizar normas ya

establecidas de una determinada prueba, es necesario considerar las caracleristicas

de la muestra para las que éstas se obtuvieron,
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3.8 CLASIFICACION DE LOS TESTS

Los tests psicoldgicos pueden ser clasificados tomando en cuenta sus
caracteristicas (Morales, 1975 y Brown, 1980):

Su objetive: en un principio los tests se clasifican por su objetivo principal para
el que fueron construidos y los rasgos o conductas que pretenden medir, dicha

clasificacion divide a las pruebas en:

»  Pruebas de potencia o ejecucién méxima, presentan estimulos y tareas
especificas al sujeto, se evalla el rendimiento y las aptitudes, estas
pruebas demandan el mayor rendimiento del sujeto en la tarea
encomendada. La calificacion que obtiene et individuo esta determinada
por tres factores principales: habilidades innatas, habilidades aprendidas
y la motivacion que presente al resolver la prueba (ejemplo, pruebas de

inteligencia, rendimiento, habilidades).

> Pruebas de rasgos o ejecucion tipica, que también incluirian a las
tecnicas proyectivas, los estimulos y tareas que se le piden al sujeto son
ambiguos, permiten conocer la forma en que se comporta un individuo de
manera habitual, la forma en que reacciona, piensa y siente ante diversas
situaciones; éstas pruebas se pueden clasificar en estructuradas e
inestructuradas (ejemplo, inventarios de personalidad, actitudes,
intereses, preferencias).

Tipos de respuesta: se clasifican en objetivas y subjetivas.

Formas de aplicacién: son tres, individual, colectiva y autoadministrable.
Ejecucion: se dividen en dos, pruebas de poder y de velocidad.
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»  Poder. contienen reactivos de diferentes grados de dificultad y tienen un

tiempo limite suficiente para poder contestar todos los reaclivos.

> Velocidad. generalmente contienen reactivos de menor dificultad, y tienen
un tiempo limite en el cual el sujeto debera contestar el mayor nitmero de

reactivos posibles.

Instrucciones: pueden estar escritas en el protocolo, o ser especificadas por el
examinador de manera oral, en algunas ocasiones sera necesario que el examinador

ejemplifique cémao ha de realizarse la tarea.

Material: se pueden clasificar en verbales, lapiz-papel, ejecucion, aparatos

especificos para realizar alguna tarea, o una combinacién de los anteriores.

Calificacién: se puede llevar a cabo de forma manual, o por medio de

computadora, mostrando este uitimo método una mayor objetividad. |

El contenido de este capitulo explica todas las caracteristicas
necesarias con las que debe contar un instrumento, asi como los puntos a
considerar cuando dichas herramientas son utilizadas en el ejercicio diario del

psicélogo industrial.
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4. METODO
4.1 OBJETIVO

» Construir un instrumento que mida satisfaccion laboral que cuente con las
caracteristicas estadisticas requeridas por todo instrumento de medicion:
canfiabilidad, validez y sensibilidad.

4.2 VARIABLES

> Variable independiente. Trabajadores de empresas plblicas y privadas, sexo y edad
» Varnable Dependiente. Satisfaccion Laboral.

4.3 MUESTRA

> Esta se conformd por 400 trabajadores, de empresas publicas y privadas del Distrito
Federal; la muestra fue seleccionada de forma intencional en 4 centros de trabajo, 2
de origen gubernamental y 2 de iniciativa privada.

4.4 ESCENARIO

> El lugar donde se realizaron las aplicaciones de! indice de Satisfaccién Laboral
fueron las areas de trabajo de los distintos centros, contando con autorizacién de
jefes inmediatos y/o superiores. Debido a que las Instituciones no siempre contaban
con espacio suficientemente amplio para realizar la aplicacion en grupo, se
administrd en algunas ocasiones de forma individual,
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4.5 INSTRUMENTO

Se elabord un instrumento para medir satisfaccion laboral el cual fue denominado
Indice de Satisfaccién Laboral 66, (ISL*66), para su elaboracion se tomé como
referencia la Jerarquia de necesidades de Maslow (1954) asi como los factores
utiizados por Herzberg en su teoria dual (1859); cabe sefalar que para esta
investigacion, algunos de los términos utilizados por Herzberg fueron modificados de tal
forma que quedaron acordes af tiempo y modismaos que utilizan algunas empresas en {a
actualidad. En el cuadro No. 3 se equiparan los términos utilizados por Herzberg y los

empleados para esta investigacion.

Cabe mencionar que los factores: cooperacion organizacional, salud vy
comunicacidn organizacional, no fueron utilizados por Herzberg, sin embargo es
importante considerarlos ya que son aspectos que influyen en la satisfaccion laboral del
trabajador.

Herzberg considerd al salario un factor importante dentro de la satisfaccion

laboral, no obstante, para esta investigacion no se le tomd en cuenta, ya que podia

afectar de alguna manera la relacién empleado-institucion.
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CUADRO 3. COMPARACION DE TERMINOLOGIAS

. i

TERMINOS EMPLEADOS

TERMINO P
E 5 EMPLEADOS PARA LA INVESTIGACION

POR HERZBERS

Posibilidad de desarrollo QOportunidad de desarrolio
Progreso

Logro
Reconocimiento Estima

Stalus

Resporsabilidad Respansabilidad

Acrecentada.

Relaciones Integracion

interpersonales

personal
Supervision Supervision
técnica

Estabilidad en el

Seqguridad en &l
rabajo

trabajo

Comunicacién Organizacional
Saiud
Cooperacion organizacional

Sin equivalente

|
|
|
|
Factores de vida { salud
|
|
{
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Una vez seleccionadas ias dimensiones que conformaron ei 1S1."66, se prosiguio
a la elaboracidon de reactivos que plantearan situaciones o aspeclos deseables en &l
ambito laboral. La redaccién de dichos reactivos se realizd de tal manera que el
trabajador pudiese asignarie a cada uno una calificacion con la cual se indicara el
porceniaje o cantidad de satisfaccion con que cuenta.

A continuacién se eniista un ejemplo de los reactivos que se formularon para
esia investigacion.

Dimensidn 1: Comunicacién organizacional
La Institucidn se preocupa por mantener informado al personal

La informacion que recibo por parte de la institucion es adecuada y oportuna
Dimensidn 2: Cooperacidn organizacional
Las diferencias entre ta Institucion y el personal se manejan en forma satisfaciona para ambas partes
La Institucion me hace sentir como parte importanie de elia
Dimensién 3: Supervision
Conazco como se evaltan los resultados de mi trabajo

Puedo acudir a niveles superiores al de mi jefe cuando existe algin problema sabiendo que no habrd
represalias en mi contra

Dimension 4: Estima

He recibido felicitaciones por ios afios que he prestado mis servicios en la Institucion

Mi jefe inmediato me motiva y concientiza para lograr un mayor desempedio en mi trabajp
Dimensién 5: Beneficios

Conozceo las prestaciones a que tengo derecho por ley

La Institucion cuenla con algun seguro que me proleja

" Dimension 6: Salud
Las funticnes de trabajo en mi depariarmento estan bien reparlidas entre mis compaheros ¥ yo
Wi trabajo es agotador
Dimengidn 7: Integracidn
Mi jefe propicia o irabajo en equipo dentro det 4rea
Existe buen trato con los funcionarios dentro de 12 institucibn
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Dimensién 8: Condiciones de trabajo

Los niveles de iluminacion ruido, clima y otros son adecuados, para la correcta realizacion de mi
trabajo

El horario de trabajo es el mas adecuado para el desempeito de mis actividades

Dimensién 9: Responsabitidad

Conozeo ¥ llevo a ¢cabo con exactitud las funciones de mi puesto

Se me ha preparado para desempefar un puesto de mayor responsabhidad

Dimensién 10Q: Oportunidad de desarrsllo

He sido promovido por mis logros en el trabajo

Encuentre algo nuevo para aprender en mis funiciones de trabajo actual

Dimensién 11: Estabilidad en el trabajo

En {a Institucién quien desempedie adecuadamente su trabajo estd segura de conservar su empleo

En cuaiquier momento y sin causa apart/ante puedo perder mi empleo

Una vez redactadas las aseveraciones se hizo un primer piloteo, con los
resultados del mismo se realizaron modificaciones a la estructura del Indice de
Satisfaccion Laboral, al cabo de varios piloteos se definio el instrumento, aplicdndose a

la muestra seleccionada (ver anexo 1).

£l instrumento consistié en un cuademillo con 86 reactivos y una hoja de
respuesta, en la cual se anotaron los datos generales de cada trabajador asi como

cada una de las respuestas de los reactivos.

Aplicado, e! instrumento a la muestra seleccionada se procedio a la captura y
codificacién de los datos obtenidos; después se realizd un analisis de frecuencia,
andlisis factoral, correlacién item-escala total para obtener la confiabilidad del
instrumento. Finalmente se aplicd un andlisis de vananza (ANOVA) para conocer 13s
diferencias entre la satisfaccién laboral de acuerdo al genero y edad de las personas.

Al realizar la revisién y andlisis de resultados se determiné eliminar algunas de
jas areas que conformaron el instrumento en su origen, dando como resultado el ISL"66
{ver anexo 2).
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El Indice de Satisfaccion Laboral 66 s6lo puede ser aplicado a hombres y
Mujeres que cubran la condicion de trabajar, siempre y cuando no sean su propio jefe.

4.6 DISENO

La muestra es un disefio con una sola medicidn {aplicacién de la forma tnica que
compone ef material).

4.7 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio fue descriptivo, ya que busca analizar cdmo es y como se
manifiesta la satisfaccién laboral y sus componentes; de campo, ya que la aplicacion
fue en escenarios naturales y la asignacion de personas fue accidental (Kedinger,
1993).

4.8 PROCEDIMIENTO

Se obtuvo fa muestra con las caracteristicas ya mencionadas, sin importar el
puesto de trabajo; una vez obtenida, se giraron oficios a los respectivas jefes de las
diferentes areas, con el fin de obtener tanto su cooperacion como su aprobacién para la
aplicacion del instrumento.

La aplicacion se hizo de manera anénima e individual y/o colectiva,
proporcionando todo el material necesario (cuademifio, hoja de respuestas y Japices).
Se administré a cada sujeto en una sola sesién. Durante la administracion se tomé en
cuenta, si algin reactivo se presentd confuso.

Una vez administradas las pruebas, se procedit a la codificacion y captura de los

datos para después hacer el analisis estadistico. Se realizdé un analisis de frecuencias
con [a finalidad de saber cdmo se distribuian los datos demograficos de la muestra.
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Se hizo el andlisis de consistencia interna para saber el grado de exactitud del
instrumentao, el calculo de la validez asi como el ANOVA, con el objeto de comprobar si
el instrumento mide (o que dice medir,

Para el analisis estadistico de frecuencia, consistencia interna, confiabilidad y
validez se utilizé el programa de cémputo SPSS ver. 8.0 para Windows.
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5. RESULTADOS

5.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Participo en el estudio una muestra de 400 personas, con edades de entre 17y
70 afios, con una media de edad de 30 afios 9 meses; el 45% (180} de la muestra
estuvo conformada por hombres y el 55% (220) por mujeres; dei total de la muestra el
50% (200) laboraban en instituciones de gobiemo y el 50% restante en empresas de
iniciativa privada. Es utit senalar que el nimero de personas que conformo la muestra
espera hacer que los datos se distribuyan lo mas uniformemente posible, segin
Nunnally (1995) es posible aplicar cinco pruebas por cada reactivo, lo cual se llevé a
cabo para esta investigacion.

6.2 ANALISIS DE FRECUENCIA

Ei promedio de edad de fos sujetos que pariciparon en {a muestra es de 30
afios, 9 meses, el total de sujetos que conformo la investigacion fue de 400. La media
de edad del grupo masculino es mayor {31.8) que el grupo femenino (30.2), éste ultimo
con un mayor nimero de sujetos para esta investigacion (220).

TABLA 1
ANALISIS DE FRECUENCIA

MEDIA DE EDAD NUMERO DE PERSONAS

Sexo femenino | 302 | 220

" Muestra tota! 309
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5.3 PODER DISCRIMINATIVO Y CONFIABILIDAD

Se llevd a cabo el andlisis factorial con el fin de saber si eran sensibles (os
reactivos que conforman el instrumento para medir satisfaccidn faboral, se tomé como
criterio de exclusion el valor de .35 para tomar en cuenta si e reactivo discrimina o no.
Al realizar el andalisis factorial se observd que la mayorfa de tos reactivos se agrupaban
en cuatro dimensiones y no en once como se contemplé al inicio de la investigacion; en
cuanto a los reactivos, unha vez terminado el analisis se eliminaran ocho reactivas de los
86 que originalmente formaron el instrumento; como siguiente paso se procedid a
renombrar y ordenar las nuevas dimensiones que conformaron &l instrumento.

En cuanto a la confiabilidad, Nunnally (1985) afirma gue un instrumento se
considera conflable si cuenta con valores por encima de .B5. A conlinuacidn se
presenta fa tabia que muestra los diversos valores de la correlacién item-total de forma

tanto global como por dimension.

TABLA 2

VALORES DE CONSISTENCIA INTERNA
DEL INSTRUMENTO

DIMENSIONES ' NO. DE ALFA
REACTIVOS

Evaiuacién institucional del personat

S TR

Comunicacién

Escala total
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5.4 VALIDEZ

La vatidez se calculd por medio de un andiisis factorial de componentes
principaies, esto, con el objeto de averiguar si los reactivos del instrumento se agrupan
como se planted en su construccidn, o bien saber si estructuraimente lo hacen de
manera distinta a como se cred la prueba. Los resultades mostraron 4 factores con
valores Eigen superiores a 1.0; los valores restantes no cangaron dentro de {os primeros
por lo que se considerd que eran factores residuales, se tomaron cargas factoriales
superiores a .35, este criterio, aunque resulla ser arbitrario, autores como Nunnally, y

Martinez, apoyan esta decisidn y plantean que la opinién méas frecuente para realizar un.

analisis faclorial es que sean 5 sujetos por reactivo. Cabe mencionar que tras fa
revision de los resultados para ta obtencidn de ia vafidez se eliminaron 12 reactivos
més, dando como resultado final un total de 66 reactivos distribuidos en 4 dimensiones
como a continuacion se muestra.

TABLA 3
AGRUPACION DE LOS REACTIVOS QUE CONFORMAN
LAS DIMENSIONES DEL ISL*66
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5.5. SENSIBILIDAD, CONFTABILIDAD ¥ VALIDEZ

Basandose en los analisis realizadas para fa obtencién de! poder discriminativo
de cada uno de los reactivos que conforman el ahora denominado Indice de
Satisfaccion Laboral 66, muestran en cuanto a confiabilidad y validez lo siguiente:

No todos los reactivos que conformaron originaimente el indice de Satisfaccidn
Laboral creado para esta investigacion contaron con poder discriminativo. Por lo que de
86 reactivos creados solamente 66 discriminaron adecuadamente.

Ei ISL*66 es un instrumento confiable si se foma en cuenta el criterio de que una
confiabilidad significativa para un instrumento debe ser de .85 (Nunnally, 1995). Sin
embargo, se puede afirmar que el instrumento presentd un valor aijpha >=.95, por o
que se afirma que éste posee una confiabilidad alta es decir, con valores consistentss.

5.6 DIFERENCIAS EN LA SATISFACCION LABORAL

Se llevd a cabo un andlisis de varianza cuyos resultados se encuentran en las
tablas 4 y 5 que se muestran a continvacién. Vale la pena sehalar que dichos
resultados reportan informacion relevante, sin embargo no forman parte del objetivo
original, mismo que llegd exitosamente a término
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TABLA 4,
SATISFACCION LABORAL DE ACUERDO AL 6ENERO

DIMENSIONES | MEDIA  MEDIA = eI
EN EN  (PROBABILIDAD)
| HOMBRES MUJERES

DESARROLLO,
CAPACITACION Y
ACTUALIZACION
PERSONAL

3.01 2.887

SALUD
CONDICIONES
LABORALES

Esta tabla sefiala que existen tendencias mas marcadas en los hombres, a estar
mas satisfechos en las dimensiones de “Evaluacion institucional del personal” y
“Comunicacién”, que las mujeres.
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TABLA 5.
SATISFACCION LABORAL DE ACUERDO A LA EDAD

DIMENSIONES | 6RUPO  6RUPO F SIGNIFICANCIA
<30 »>30  (PROBABILIDAD)

DESARROLLO,
CAPACITACION Y
ACTUALTIZACION

ERSONAL

SALUD yl 3.00 208 633
CONDICIONES
LABORALES

Como puede observarse s6lo en fas dimensiones: "Evaluacién institucional
del personal”, “Desarrollo, capacitacion y actualizacion personal” y “Comunicacion”, se
encontraron diferencias estadisticamente significativas, estas tendencias pueden
entenderse posiblemente si se piensa que la faila de experiencia laboral de ia gente
joven, los hace considerar como atractivas todos los beneficios, prestaciones y otros
servicios a los que tienen derecho, no asi en la gente mayor cuya expetiencia en el
trabajo quiza tos haga no sobre-valorar los servicios y prestaciones gue ies trinda la
institucion.
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6. DISCUSION

De lo anterior se concluye lo siguiente:

o De los 86 reactivos que conforman el Indice de Satisfaccion Laboral en su forma
original, solo 66 fueron sensibles para medir la Satisfaccion laborai.

® £l instrumento no mide la satisfaccidn laboral en 11 dreas sino en 4: "Evaluacion
institucional del personal”, "Comunicacian, "Desarrolio, capacitacion y actualizacion
personal” y “Salud y condiciones laborales”

© La confiabilidad del instrumento para medir la Satisfaccion laboral se presentd como
superior a lo estadisticamente aceptable (.9530).

En relacion con ofros instrumentos elaborados en nuesfro pais, se hizo una
investigacién minuciosa, no encontrandose alguno que sea aplicable en cualquier
ambiente laboral y que mida Satisfaccion laboral de manera genérica,

Ei estudio de la Satisfaccion laborai es y seguira siende uno de los campos mas
amplios y a la vez controversiales de la Psicologia Industrial, ya que hablar de ella,
definirla, clasificarla y medirla no es una tarea facil, por lo que a pesar de los avances
en esta materia v con toda ta tecnologia que tenemos a nuestra disposicion este campa
no se ha agotado sino por ef contrario pareciera que entre mas conocemos de &, mas
investigaciones, preguntas y correcciones nos obligan a modificar y ampliar lo que ya se
daba por establecido. Seria idoneo que los psicdlogas en nuestro pais construyeran sus
propios instrumentos, sin embarge, debide a diversos problemas, entre los que se
destacan los econdmicos hacen que esto no sea una reafidad.
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El trabajo proparciona al hombre el pan de cada dia y la motivacion debe otorgar al
trabajo el sustento de cada jornada e ir mas lejos aun. Asi como el trabajo constituye
una necesidad colidiana para el hombre, la motivacion debe tener el caracter de
necesaria para (a correcta y mejor realizacion del trabajo.

Al no tener un plan integral de motivacion regido por politicas globales para todas las
institucionas, las instancias creadas para administrar, capacitar y desarrolar al personal
no son capaces de llevar a cabo en forma consistente y permanente una accion
espacifica de motivacian en los trabajadores.

Gracias a que se cumpli® cabalmente el objetivo de fa investigacion, ahora se
dispone de un instrumento para medir satisfaccidon laboral ofreciendo asi, a la
institucién, una guia para implementar diferentes programas de capacitacion,
motivacion y supervision libres de improvisaciones, lo que daria como resuitado
beneficios miltiples para la empresa y sus frabajadores.

Asi mismo, es conveniente el establecimiento de politicas institucionales de
motivacion, cuyo objetive central e inmediatc fuera propiciar al trabajador la aclitud y
comportamientc que favorezca su integracidn e identificacidon con los fines
institucionales y a {a vez contribuyera al mejor desempefio {aboral, satisfaccion de
necesidades y desarrollo individual del personal

Si se toma en cuenta lo anterior, se estaria persiguiendo un nuevo objetivo en el que
el frabajador aprenderia a disfrutar de su trabajo y de verdad se realizaria una singufar
reconversion mental al mostrarle al empleado la importancia de su labor y la
preponderancia que tiene para la organizacion. El frabajador debe ver su labar con una
vision mas amplia, de renovacion y creatividad; no se debe olvidar que para lograr la
excelencia en la organizacion primero hay que lograr la excelencia personal.
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SUGERENCIAS
Para posteriores investigaciones se sugiere:
e Contar con una muestra mas amplia.

f Elaborar nuevos reactivos cubfiendo lodos jos aspectos que debe iener un
instrumento, como son sensibilidad, confiabilidad v validez, con la finalidad de crear
nuevas dreas para obtener una medicion mas amplia.

j Aplicar encuestas por grupos considerando sexo, edad y antigliedad tanto en el
puesto como en la institucién.

xf Se recomienda seguir realizando investigaciones de esie tipo.

/ Complementar con un programa de politica institucional de motivacidn, que se
ajuste a la escala de evaluacion elaborada para esta investigacion. Dicho programa
se sugiere contenga un analisis minucioso y desglosado de las diferentes areas, que
influyen en la satisfaccion laboral.

/9 Elaborar programas especificos de capacitacién, incentivos, métodos de
supervision que se ajusten a las necesidades de la institucion.
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LIMITACIONES

La realizacién de esta investigacién tuvo como limitantes los siguientes puntos:

(=

La muestra de aplicacién no fue todo lo ampiia que se esperaba (10 sujetos por

reactivo) sin embargo se trat6 de cubrir esto lo mejor que se pudo.

Investigaciones como estas, desgraciadamente implican problemas de tipo
econdmico, esto representa una de las principales limitantes que en general se
presentan al hacer investigacion en psicometria, de ahi que no mucha gente se

interese por realizar investigaciones en esta érea.

Par cuestiones de politicas internas de muchas instituciones no se tuvo acceso a

todo el perscnal que labora en ella.

La elaboraciéon de reactivos ocupa demasiado tiempo, lo que hace que

investigaciones de este tipo, no se realicen en breves petiodos.
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10.
1.
12

13.

15.

16.

18.
19
20.
21.
22
23.
24.
25.
26.
27.
28.

29.

3

32.

BANCO DE REACTIVOS PARA QBTENER EL INDICE DE
SATISFACCION LABORAL

La institucién me hace sentir como parte importante de eba
Existe forma de saber si hago bien o mai mi trabajo

Puedo acudir a niveles superiores at de mi jefe cuando existe algan problema sabiendo que no habra represalias en mi
contra

He participade en cursos promovides por ta Institucion

£s importante fa integracion del personal dentro de mi Area

Cuando cometo un error, mi jefe me lo hace saber de manera inmediata

He recibido felicilaciones por los afios que he prestado mis servicins en ta Institucidn

£s importante recibir instrucciones claras y supervisidn constante en el frabajo que reafizo

Saber que existe estabilidad en el puesto me da seguridad

Conozeo las prestaciones a que tengoe derecho por ley

Contzeo como se evaitian los resuliados de mi trabajo

Es importante tener 1a certeza de estar realizandoe algo (il para unt mejor desarrollo de la institucion

Dentro de la institucidn existen grupos de trabajo para actividades especificas

. Dentro de mi drea de trabajo se delegan tas responsabilidades adecuadarmente

En ocasiones es necesario traer materialtes de mi propiedad para desempefiar mi trabajo

El corvivir con persenas de diferentes profesiones me enriquece de forma personal

. Existe buen trato con los funcionarios dentro de ia institucion

Mi jefe inmediato se preocupa por capacitarme para que realice mejor mi trabajo

£n mi departamento se realizan juntas con los diferentes grupos de trabajo

Dentra de las diferentes areas de 1a institucion tengo la oportunidad de trabajar con otras personas

Estoy satisfecho con las prestaciones que me ofrece ia Institucion

Tengc la oporlunidad de ascender y progresar en esta Institucion

Mis superiores tienen la confianza de que haré mi trabajo en forma correcta

En mi departamento existe colaboracion y ayuda mutua con los comparieros, en las actividades que se realizan
Considero atractivos los beneficios que ofrece mi institugidn

El trato con superiores esta limitado a aspectos de trabajo

El equipa de frabajo con que cuento esta disefiado para realizar adecuadamente las actividades que desempefio
La Institucion cuenta con algan seguro que me proteja

He sido promovido por mis logros en el frabajo

. £t actualizar mis conocimientos, me permite estar 2 la vanguardia en el trabaje que realizo

Conozeo jos objetivos especificos de mi area de trabajo

Ei personat que labora en mi area facimente se integra a un equipo de trabajo



33

5

37.
38.
3g.
40.
41,
42.
43.

45,

46.

47
48.

49.

51
52.

§3.

55.
56.
57.
58
59.

81.
82,
63.

BANCO DE REACTIVOS PARA OBTENER EL INDICE DE
SATISFACCION LABORAL

Conozco y comprendo los objetivos generales de la institucidn
Me siento capaz de tener un puesto de mayor respensabilidad

Mi jefe propicia el trabajo en equipo dentro del area

. La mativacian en el trabajo que desempefio na depende de la estabilidad en mi puesto

Los cursos que he tomado en esta Institucion me han ayudado a mejorar

Wi jefe inmediato me motiva para iograr un mayor desemperio en mi trabajo

Mi jefe inmediato se preocupa por mi desarrolio personal

Se me ha preparado para desempefiar un puesto de mayor responsabitidad

Me siento satisfecho con lo que he logrado hasta este momento en la inshitucion

Los materiales y equipo con Jos que cuenlo son jos necesarios para realizar con eficatia mi trabajo

Las medios de informacion, con que cuenta 1a institucion (pdsters, tableros, careles elc.) son efectivos para la
comunicacion

. Hay un médico general, o alguna persona capacitada, con quien acudif en caso de una emergencia médica dentro de ja

Institucion
La forma en que mi jefe inmediato evalia mi desempeno es objetiva

En mi departamento se implementan diferentes sistemas de trabajo orientades hadia l2 consecucion de mejores
resutiados

Las relaciones sociales con mis compafiergs hacen mas grato el trabajo
La Institucion se prepcupa por mantener informade al personaf

Ei trabajo que desemnpefio es rutinario

. Existe personal, gue en mi ausencia, me sustituya con la eficiencia con fa cual hago mi trabajo

Utilizo el total de mis capacidades en el desemperia de mi trabaje
Encuentro aigo nuevo para aprender en mis Junciones de trabajo actual

La stitucion me apoya para lomar cursos impartidos por oiras dependencias o instituciones

. El ambiente de trabajo favorece la comunicacian

Tengo buena comunicacion con mis jefes v superiores

En la Institucion quien desemperie adecuadamente su trabajo esla sequre de conservar su empleo
Las instaiaciones y condiciones de espacio son adecuadas para 1a correcta realizacién de mi rabajo
Cuento con la informacién necesarnia para realizar mi trabajo

En ocasiones es necesario llevar el trabajo extra a casa

. Sé& o que pasa en la Institucidn, mas por rumores que por fuentes oficiales

La institucién ofrece a fos frabajadores actividades recreativas
Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta por mi jefe

La informacidn que recibe por parte de a Institucidn as adecuada y oportuna
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68.

71
72
73
74.
75.
76.
77,
78.
749.
BO.
81
82,
43
84.
85.

BANCO DE REACTIVOS PARA OBTENER EL INDICE DE
SATISFACCION LABORAL

- En fa institucian mis supericres valoran mi esfuerzo personal

65,

Las diferencias entre la Inslitucion y el personal se manejan en forma satisfactoria para ambas partes

- Cuanda hagoe un buen trabajo mi jefe lo reconoca de inmediate

En cualquier momento y sin causa aparente puedo perder mi emplec

Conozco v lleva a caba con exaclitud las funciones de mi puesto

- Ehorario de trabajo es ef mas adecuado para el desempeno de mis actividades

70.

Tenge la facilidad de analizar, discutic, revisar, aspectos de mi trabajo con mi jefe inmediato
Los nivetes de iluminacién ruide, clima y olros son adecuados, para la correcta realizacion de mi frabajo
Mi puesto requisre de mucha respansabilidad en las actividades que desemperio

Las funciones de irabajo en mi depadamento estan bien repartidas entre mis compaferos y yo
La institucién me otorga periodos de vacaciones reglamentarios

La institucidn se preocupa porque el personal se sients a gusto en ella

Cuando cometo un error mi jefe inmediato me corrige con tacte

Considero de buena calidad la informacién gue he recibido en los cursos de capacitacion
Considero tener estabilidad y continuidad en mi empleo dentro de la Institycian

Las politicas y normas de la institucion son claras

Me siento estancado en mi puesto

El trabajo me ha ocasionado algun malestar fisico

Mi tfrabajo es agotador

El realizar un buen trabajo me permite tener ciertos privilegios en ia Institucién

Cuento con entera kibertad de accién en mi trabajo

Después dal trabajo tengo tiempo suficients para pasario con mi famikia

. B& lo que los jefes esperan de mi en la realizacidn de mis actividades
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INSTRUCCIONES

Este Indice consta de oraciones o propasiciones enumeradas. Lee cada una y

ISL*66

detide que tan de acuerdo o desacuerdo estas con elias.

Tu debes marcar las respuestas en {a hoja de contestaciones, tomando en cuenta

la escala siguiente.

Totalmente En Indeciso De Totalmente
en Desacuerdao Acuerdo de
Desacuerdo Acuerdo
TD D I A TA
fFijate en el siguiente ejemplo:
CUADERNILLO

1. Toman en cuenta mis ideas para el mejor desempefic de mi trabajo.

Dependiendo qué tan De Acuerdo o Desacuerdo estés con la afirmacion
planteada deberas seleccionar sdlo una respuesta, y rellenar con lapiz el circulo
*que corresponda a la misma:

HOJA DE RESPUESTAS
i- ] o T o D o | o A QO TA
Z2- ] o 1D O D O |1 o A O TA
3.- o TD o D o | O A O TA
- | o 1O O 0 O | Q A Q TA

Al marcar tu respuesta en la hoja de contestaciones, asegurate de que el numero
de la oracidn corresponde al nimero de la respuesta en la hoja de
contestaciones. Rellena bien tus marcas. Si deseas cambiar alguna respuesta,
barra por complata lo que quieras cambiar.

Trata de ser sincero. No dejes sin contestar ninguna pregunta.

No marques este cuadernillo.

Nota: Tus respuestas seran totalmente confidenciales, no es necesario que escribas tu

nombre, y solamente anotaras los datos que se te piden.

Ahora puedes comenzar



Il A

[ T L B R N L I e T R S R T S |
= 200 N@E D W NS O R W SO

fRrgegruspgEees

£ 8

ISL*66

La Institucién me hace sentir como parte importante de ella

Existe forma de saber si hago bien ¢ mal mi trabajo

Puedo acudir a niveles superiores al de mi jefe cuando existe algun problema sabiendo que no habra represalias en mi contra
Es importante (a integracidn del personal dentro de mi area

Cuando cometo un error, mi jefe me fo hace saber de manera inmediata

He recibido felictaciones por 10s afios que he prestado mis servicios en la Institucion

Conozeo como se evaidan los resuliados de mi trabajo

Dentro de mi drea de trabajo se delegan las responsabilidades adecuadamente

El convivir con personas de diferentes profesiones me enriquece de forma personal

. Existe buen trate con los funcionarios deniro de Ja institucion

. Mijefe inmediato se preocupa pof capatitarme para que realice mejor mi irabajo

. En mi departamento se realizan juntas con ios diferentes grupos de trabajo

. Dentro de las diferentes areas de Ja institucion tengo la pportunidad de trabajar con otras personas

. Esioy satisfecho con las prestaciones que me ofrece la Institucion

. Tengo la oporfunidad de ascendery progresar en esta Institucidn

. Mis superiores tienen la confianza de que haré mi trabajo en forma correcta

- En mi departamento existe colaboracidn y ayuda mutua con los comparieros, en las actividades que se realizan
. Considero atractives los beneficios que ofrece mi institucion

. Et equipo de trabajo con que cuento esta disedado para realizar adecuadamente las actividades que desempefio
. He sido promovido por mis logros en el trabajo

- Bl actualizar mis conocimientos, me permite estar a ia vanguardia en el trabajo que realizo

. Conozco los obhjetivos especificos de mi rea de trabajo

. El' pérsonal que labora en mi drea facilmente se integra a un equipo de trabajo

. Conozco y comprendo 10s objetivos generales de 1a institucion

. Me siento capaz de tener un puesio de mayor responsabitidad

. M jefe propicia el trabajo en equipo dentro del drea

. La motivacién en el trabajo que desemperie no depende de ia estabilidad en mi puesto

. Los curses que he tomado en esta Institucibn me han ayudado a mejorar

. Mi jefe inmediato me motiva para lograr un mayor desempefio en mi trabajo

. Mi jefe inmediato se preocupa poc mi desarcollo personal

. Se me ha preparado para desempeftar un puesto de mayor responsabilidad

. Me siento satisfecho con io que he lograde hasla este momento en la institucion

- Los materiales y equipo con fos que cuento son los necesarios para realizar con eficacia mi trabajo

. Les medics de informacion, con que cuenta la Institucién {paosters, tableros, carteles etc.) son efectivos para fa comunicacion
- La forma en que mi jefe inmediato evalia mi desempefic es objetiva

. En mi departamenio se implermenian diferentes sistemas de trabajo orientados haciala consecucion de mejores resultados
. La Inslitucidn se preccupa por mantener informade af personal

. El trabajo que desempefio es rutinario

. Utfiizo el total de mis capacidades en el desempefio de mi trabajo

. Encuentro alge nuevo para aprender en mis funciones de trabajo actual

. La Institucién me apoya para tomar cursos impartidos por otras dependencias ¢ institutiones

. El ambiente de trabajo favorece la comunicacién

. Tengo buena comunicacion con mis jefes y superiores

- En fa Institucién quien desempefie adecuadamente su trabajo esté seguro de conservar su empleo



45.
46.
47,
48.
49,
50.
51
52.
53.
. Tengo a faciiidad de analizar, disculir, revisar, aspectos de mi trabajo ton mi jefe inmediato
55
. La ingtitucién se pregcupa porque el parsonal se sienta a gusto enella
57.
. Considero de buena calidad ia informacién que he recibido en los cursos de capacitacion
. Considero tener estabilidad y continuidad en mi emplec dentro de fa Institucion

. Las politicas y normas de la institucidn son claras

. Me giento estancado en mi pueste

62.
63.
. EYrealizar un buen trabajo me permite tener dierios privitegios en fa Institucién
65.
. 5€lo que los jefes esperan de mi en la realizacion de mis actividades

28868
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Las instalaciones y condiciones de espacio son adecuadas para la correcla realizacion de mi trabajo
Cuente con fa informacidn necesaria para realizar mi trabajo

En ocasiones ¢ necesario Hevar el rabajo exira a casa

Mis ideas y sugerancias son toradas en cuenta por mi jefe

La informacidn que recibo por parte de 1a Institucion es adecuada y oportuna

En la institucion mis superiores valoran mi esfuerzo personal

Las diferencias entre la lostitucion y el parsonal se manejan en forma satisfactoda para ambas partes
Cuando hage un buen trabajo mi jefe Yo reconoce de inmediato

Conozco v llevo a cabo con exactitud las funciones de mi puesto

Las funciones de trabajo en mi departamento estan bien repartidas entre mis companeros y yo

Cuando cometo un error mi jefe inmediato me corrige con tacto

El trabajo me ha ocasionado algun malestar fisico
Mi trabaio es agotador

Cuento con entera liberlad de accion en mi trabajo

GRACIAS POR TU COLABORACION
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