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RESUMEN 

Se realizó un estudio exploratorio con una muestra 189 trabajadores de 

nivel operativo, pertenecientes a una empresa ubicada en el DF'. -cuyo giro 

es la distribución de productos de consumo basico· con la finalidad de 

determinar la relación entre la satisfacción laboral y la inteligencia 

basados t'll las teorías de Ja satisfacción que involucran componentes 

cognitivitns para la deri\·ación de la n11srna, así conH> deternlinar que 

aspectos del trabajo son tornados en cuenta por dicha población para 

forn1ar su sat1sfaccinn. no demostrúndosc ninguna relac10n entre 

intcligencw :• sa11sfacción laboral ya que se cncontru que son los factores 

de perso11;11idad 111troducidos a trav<·s de la cultura v las experiencias 

laborales antenon·s mediat1:r-<1das por la rn1srna, las que rncJor explican el 

fenórneno. qtw se vio corrobor;tdo por las d11ncnsiuncs forrnadas y 

reportadas pur <'! personal operativo; el reconocirn•cnto de los otros, apoyo 

entre compafwros. valoración de opiniones, hacen \'Cr el caractcr social y 

colectivista del mexicano en el ámbito organi7-<ICional. 

---------------------------- ·-·----·------· -----



INTRODUCCION. 

Hoy a principios de un nuevo milenio vivimos en ambientes 
organi7.acionales que si bien se han enriquecido con los avances 
tecnológicos, contribuyendo a que la información y el conocimiento fluyan 
de una forma más ágil, rápida y eficiente, reduciendo las cargas de trabajo 
fisico a intelectual, tambicn es cierto que solo un pequeño grupo de la 
fue!7 .. a laboral de las empresas se han beneficiado de estos (administrativos 
u oficinistas). 

Siendo que los pilares de las empresas lo constituye el personal operativo, 
a través de sus habilidades manuales o fisicas, estas mantienen a la 
estructura funcionando y que n1uy poco se benefician de las nuevas 
tecnologias. Trabajos rutmanos, poco atractivos y con un elevado uso de la 
fuer.1:a fisica son los puestos que ocupan personas, de las que muy poco se 
sabe en las organi7 .. <icinnes; ¿_que piensan·?. ¿_que buscan?, ¿que los motiva 
en sus puestos? son preguntas que rnuv pocas \'eces obtienen respuesta 
del>ido al descuido que hacen l;1s organ17..<1c1orws a este sector. 

Por todo lo anterior el presente traba)" tiene corno finalidad generar 
entendirniento y conocimiento pr«ct1l'o que no" perrn1te acercarnos más a 
este personal opera!lvo con l.i finalidad de generar beneficios entre 
ernpresa v trabajador. util1z.ando c1>1no hilo conductor a la satisfacción 
laboral la cual se co11<·cta ;¡ aspectos de 111teracc1011 social como 
n1ouvannnalcs v de product1ndad <¡lw detenn111an el bienestar del 
trabajador en su puesto de t rabaJn. 

Asi rnisrno se buscara entrnder la 1n1phcac10n que tiene el factor 
inteli¡:(enna, si t•s que la twne. para el bienestar que denva un trabajador 
operativo dt• las cond1nn11es que cxperin1enta en su empresa, ya que se ha 
visto que las leonas de la satisfacción labor;il involucra la utiliza.ción de 
aspectos perceptualt-s \" de JUtcrns comparatJ\'OS que creemos involucran a 
Ja intehgcncia. 

Es así, que buscarernns entender en la n1edida de lo posible, la fonna en la 
que el personal operativo torna los aspectos que percibe en su empresa, a 
travcs de las intcraccrorws con ella. para formar MJ satisfacción laboral. De 
tal manera que aquell;is personas encargadas de los recursos humanos 
puedan utllt<'..<tr este cononn11ento para elaborar planes efectivos para 
mejorar y ennqut·ccr tanto los puestos operatl\·os corno el ambiente donde 
se realrzan las actl\·idadt•s, gt·nerancio personas que se sienten s.Hisfcchas 
e unportantes por sus an1ndacks laborales y corno derivado secundario 
aun1ento en la product1vrdad ~- calidad de la,; labores operativas, 
resultando secucncialrnente en crecimiento ernpresanal y nacional. 



SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULAOA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

CAPITULO 1: SATISFACCION LABORAL 

1.1 ASPECTOS GENERALES O ANTECEDENTES 

La satisfacción laboral es sm duda uno de los constructos que ha cobrado 
en el úmbito empresar·i;d un ¡..:ran auge ya que tiene vinculaciones con; el 
bienestar psicológico y físico de los trabnjadorcs (Beglcy y C7~'1nja, 1993; 
O"Driscoll y lkhr, 1994; ,Jcx y <ludanowski, 1992; Thomas y Ganster, 
1995) la productividad de las empresas (Jacob y Solomon, 1977). el clima 
laboral, rotación de personal, impuntualidad, las ausencias, los errores, 
entre otros aspectos (Spector, 1 'l<J6) y por que se ha visto que reduce los 
costos al permitir que el alcance de rnetas que se fijan las organizaciones 
sea en un corto plazo (Cain. l<J<l2) 

El entendi1111cnto v medición de la satisfacción en el trabajo inicia con el 
regreso ;1 l;1s relaciones humanas (Hersey, y 13lanclrnrd. 1988; Luthans, 
1995) auton·s como Maslow, HerLerbc1·g y Aldefer asi como los estudios de 
Mayo entrt" 197 2 y 1 q_12 ponen de manifiesto que la productividad 
humana no dependía tan solo de las habilidades y conocimientos del 
personal, postura derivada de la denominada administración c1cntifica en 
el que el ernpleado se k consideraba una máquina mús del equipo, sino 
que los trabajadores al realizar sus tareas van generando sentimientos y 
actitudes hacia las 1111srnas. 

Da vis, y Newstrom ( 1 qq<_l) habla asi, que la satisfacción laboral negativa es 
un indicador de probl<"rnas <'n la organización estando vinculada a huelgas 
unilaterales. tortugu1smo, ausentismo y rotación de los empleados. 
Establece que es un sintorna subyacente de que existe una mala 
administraci<>n lo cual a largo plazo reduce la competitividad de Ja 
empresa 

El estudio de la satisfacción laboral ha permitido que los directivos de las 
empresas conozcan los efectos que producen las politicas, normas, 
proced11nie11tos y disposiciones generales de la organización en el personal, 
con el propósito de me1orar la productividad de las misn1as (Sherman y 
Bohlander. l 9'H) 

Invcst1gacion<"s serias con10 la efectuada por Luthans ( 1 qc¡:;¡ así como la de 
Rice, Ph1ll1ps y Me Farlm ( l 9lJO) v Spector ( 1985) han dado cuenta que la 
satisfacción laboral no solo esta n1cdiada ¡x>r los factor<"s de n·tribuc1ón o 
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CAPITULO 
SATlSFACCION LABORAL 

netamente económicas como se creia con anterioridad y que un incluso en 
la actualidad para algunos administradores o encargados de recursos 
hun1anos creen que es el factor determinante. La personas tambicn 
evalúan factores tales corno con1parieros de trabajo, oportunidad de 
progreso, el tipo de supervisión que tienen entre otros nn1chos de los 
cuales se hablarft mús adclanre. 

Morse y Weiss ( 1955) realizaron estudios en E.U. y encontraron una 
correlación positiva entre la cantidad de adiestramiento que se requiere en 
una ocupación dada y el deseo de seguir trabajando sin el rcfuer..ro 
monetario, en donde entre trabajadores no calificados, el 58°/u dijo que 
segu1na trabajando aunque sus necesidades económicas fueran 
solucionadas y en profcsionistas el porcerll<•je fue mucho mas alto. 

Schultz ( 1991) a este respecto establece que ante fuenes depresiones 
económicas el dinero, que no es mas que simple papel, pierde sentido 
cuando lo verdaderamente importante es tener alimentos y ante cpocas de 
prosperidad ciada la abundancia de empico, la paga pierde sentido y la 
gente busca que el puesto le guste. Se ha reportado (Hugick y Leonard, 
1991) que cerca del 73'~1u de la gente seguiria trabajando aun si no 
necesitarán el dinero. 

Ardouin, Bustos, (layo y Jarpa (2000) ponen un ejemplo muy claro de 
cómo el trabaJ<' no solo es movido por los factores de recompensas, se 
refiere a los K1but.z ele Israel en donde la gente no trabajan por dinero, ya 
que este les pn>¡xnciona todo lo que necesitan; alunentncion, habitación, 
ropa, cigarrillos, escuela, etc. La gente trabaja sm tregua desde el alba 
hasta después del mediodía; no existe el incentivo de la propiedad ni del 
dinero para trabajar. Lo que habla de que el hombre no se mueve para 
trabajar por la simple adquisición de bienes personales, sino por factores 
intrinsecos. 

Friedmann y l!avighurst ( 1954) encontraron que la gran cantidad de los 
trabajadores gustan de su trabajo por que los mantiene ocupados y 
acti\•os; les d1sgus1aria no trabajar 1xir que no sabrian que hacer con su 
tiempo libre. El hombre busca sentido a todo lo que hace, y esto se 
relaciona en fonna compleja con la n1ancra de utilizar las energías vitales. 

Todo esto hact' ver que la sat1sfac~'.1ún es un fcnon1cno rnuludirnensional, 
es decir que la ftnn1a corno se ong1na esta dada por \'anos elerncntos o 
factores, los cuales varían de aprox11nanon en aprox1manon Y son los 
cambios sociail's los que qu1za con 1navor fuer.1 .. a h<111 111íl1J1do en el 
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SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

surgimiento de la sa11sfoccir1n laboral ya que dado el aumento de la 
instrucción en In sociedad se ha origmado gente que exige mas y busca 
trabajos interesantes: los del tipo rutinario, repetitivo y monótonos no 
brindan suficientes alicientes. 

Tanto Davis (19'19), Caín (1992) así como Schmitt y Pulakos (1985) al 
hablar de la satisfacción laboral dice que esta es solo una parte de un 
con1plejo sistema de factores que en su conjunto dan en su totalidad la 
satisfacción por la vida, lo cual nos lleva a percatarnos que el estudio y la 
importancia de la satisfacción que siente una persona por su trabajo no 
solo tiene un car·úcter pragmútico (beneficios para la empresa) sino un 
sentido humanista va que 111flucnc1a úreas tanto familiares, políticos, 
religiosos e incluso el tiempo libre del que puede disponer un ser humano. 
Y estas a su vez 1nflucncia a la satisfaccir"¡n laboral (Ver esquen1a 1.1). 

Se ha dcrnustrddo que Ja sat1sfacc1ón laboral a largo plazo mejora la salud 
fisica y psicokigrca (J..ocke. 1 ll7b). Palrnorc ( 1969) habla dr.· que mejora la 
longevidad del 1nd1viduo. Beglcv y Cz.a1ka ( 1993) así como O'Driseoll y 
Beehr ( I 99·l) dnnuestran que la insatisfacción laboral se relaciona con 
n1ayorcs sintornas fis1cos, corno problemas de sueño y n1alestares 
estomacales. .Jcx \' C~udanowsk1 ( 1 Cl<J2) han encontrado que la 
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insatisfacción laboral se relaciona con emociones negativa:> en el trabajo, 
tales como la ansiedad y la depresión 

Muchos estudios dan cuentan que los empicados que reportan altos 
niveles de conflictos familiares tienen baja satisfacción laboral que sus 
compañeros sin estos (Bedeian, Burke y Moffete, 1998; Frone, Russell y 
Coopcr, 1994; Netemeyer, Boles, y McMurrian, 1996; Rice, Frone, y 
McFarlin, 1992). 

Por todo lo anterior la satisfacción laboral es un elemento más de la 
satisfacción vital que puede sentir una persona (Judge y Watanabc, 1993) 
y de acuerdo a Weaver ( 1978) la satisfacción en el trabajo afecta la 
satisfacción que se pueda sentir en otras facetas de la vida y de la mismas 
forma esti1s pueden afectar el bienestar que se siente en el trabajo. 

1.2 DEFINIENDO LA SATISFACCION LABORAL. 

Hasta este rnornento se ha hablado de la satisfacción laboral pero no se ha 
definido, empezaremos diciendo que este constructo teórico tiene tantas 
definiciones corno au!Ores e investigadores que se han enfocado a 
estudiarla: 

Spector, ( 1996) habla de que la satisfacción laboral es el sentimiento 
que tiene la gente sobre los diferentes aspectos de su trabajo. 

Da vis y Newstrom, ( 1 ll9Y) la define corno el conjunto de sentimientos 
y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados 
consideran su trabajo. l':s una actitud afectiva, un<1 sensación de relativo 
agrado o desagrado. 

Schultz, ( 1 <.J9 I) dice que es una disposición psicológica del sujeto a 
su trabajo (lo que piensa de L'I) y <"Sto supone un grupo de actitudes o 
sentimientos. 

Finalmente \Vexlcy ( 1 Y9U) da una definición mas precisa y completa; 
es la actitud hacia el empico basada en la evaluación ~e diferentes 
aspectos del puesto y que determina la manera como se siente un 
empicado acerca de su propio puesto, esta ultima serú tomada como base 
para la presente 111vest1¡::ac1ón debido a su apegó a las teorías facetas que 
como se ira viendo son las qt,e mejor dan cuenta del fcnón1eno ha 
estudiar. 
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Como se puede ver las definiciones tienen un mismo vcrtice que es la 
actitud, la cual es definida corno una idea cargada de emociones que 
predispone una clase particular de acción para una clase particular de 
situación social (Tri;mdis, 1994). En donde se distinguen tres componentes 
básicos: 

cr Cognitivo: una idea la cual es generalmente alguna categoría utilizada 
por los humanos. I..as categorías son inferidas de la consistencia en 
respuesta a estímulos discrirninablemente diferentes. 

<r Afectivo: una emoción la cual carga la idea. Si una persona se siente 
bien o mal cuando piensa en una categoría se dice que esta tiene un 
efecto positivo o negativo hacia el miembro de esa categoría. 

,,. Cmnportamcntal: que es la predisposición a la acción. 

En otras palabras la s.itisfacción laboral, como se ve en el esquema 1.2, 
es una actitud que esta basada en las creencias y afectos o emociones que 
se tienen con respecto al trabajo y que son adquiridas a travcs de las 
experiencias laborales que se van teniendo a lo largo de su permanencia 
en las or¡.:anizaciones (empleos pas;idos y presentes) (Wexley 1990, Organ 
y Harnncr, 1 <J82), asi con10 de las expectativas que se van creando a 
medida que intcraccwna con el ambiente y las caraeteristicas del trabajo, 
lo cual va generando los diferentes con1portarnientos que a este constructo 
se le vinculan (VE!~ CAPITULO 2) 
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CAPITULO 
SATISFACCION LABORAL 

Es importante considerar que la sarisfacción laboral no es Ja única actitud 
que los trabajadores obtienen de la organi7~'lción, existen otras dos que 
junto con la satisfacción laboral determinan el éxito o fracaso en la 
productividad y bienestar de una organi7 .. ación (Robinson, 1998), teniendo: 

lnvolucramicnto en el trabajo.- que se define como el grado en que 
los empicados se sumergen en sus labores, invirtiendo tiempo y energia en 
ellas y conciben el trabajo como parte de su existencia. El tener un buen 
involucramiento provee al empicado de identidad lo cual hace que se 
adhiera mas a su empresa. 

Compromiso Organizacional o lealtad de los empicados.- es el grado 
en el que un empicado se identifica con la organización y desea seguir 
participando acti\•arncnte en ella. Lo cual es buen estimador acerca de la 
disposición que tiene los empicados a permanecer en la empresa. 

Estas tres actJtUd<·,., corno "" V<' en d rsquen1a 1 3 1ntcracc1onan 
conJUntarncntc dando un corll>c1m1er11n mucho rna" profundo v preciso del 
estado de una org;111u,1n<1n Pero dadn que rl alcance que tiene este 
trabajo es <·ntendcr· la sat1sfacc1on laboral por ser esta 1.1 que tiene rnayor 
vinculacion con !ns aspectos a Jo,., cuales se qu1err relac1on;1r v por 
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reportar una mayor utilidad y beneficios directos en la actividad 
organi7A"lcional se enfocará este trabajo de tesis. 

1.3 APROXIMACIONES GENERALES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

En el apartado 1.1. se habló de la satisfacción laboral como un fenómeno 
multidimensional, en la que el sujeto al momento de estar en una 
organi7 .. ación evalúa una serie de clen1entos de su trabajo que el desea o 
necesita (Crany, y Cain, 1992, Herzbcrg, 1976, Porter, Lawler, y Hackman 
1975) y que de su obtención se origina su satisfacción o insatisfacción. Sin 
embargo esta aproximación por focetas es solo la de mayor popularidad 
entre los investigadores en el tema por considerúrsele como la que mejor 
da cuenta del fen<'m1eno (Spcctor, 1996; Cain 1992). 

Existe otra aprox1111ac1ón que, co1no se ve en el esquema 1.4, ve a Ja 
satisfacciún laboral corno un sentimiento único y general (lronson, Smith, 
Brannick 1 c¡~q) hacia el trabajo :-· no constituido por muchas facetas, que 
si bien pcrrnitc darnos el grado de sausfacción laboral que tienen los 
trabajadores de una forma mús rúpida, pierde precisión ya que corno Cain 
(1992) establece cfect1vamcntc hay un satisfacción general la cual es 
producto de un s1sten1a de intt·rrclaciones de satisfacción que en analogía 
a un rio con p<·c¡uefrns convergencias tributarias, van dando la satisfacción 
laboral y que se unen con otros rios para dar a un oc.:·ano al que podemos 
no1nbrarlo corno de la sattsfaccwn con la vida. 
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SATISFACCIÓN LABORAL 

Spector ( 1996) siguiendo con la d1scusion dice que un trabajador puede 
tener diferentes niveles ele satisfacción con las diferentes facetas que la 
integran, pudiendo estar muy insatisfecho con el pago pero al mismo 
tiempo estar muy satisfecho con la naturaleza de las tareas y la 
supervisión, por lo que la aproximación global pierde la precisión necesaria 
que requieren las empresas para mejorar la sntisfacción y la motivación de 
los trabajadores, quedando en mejor posición la multifactorial y que se 
utilizará en el estudio. 

Otras aproximaciones que se encuentran en el abordaje de la satisfacción 
es considerarla como totalmente vinculada a los diferentes aspectos que se 
involucran dentro de un puesto de trabajo en las organi7..aciones, los 
cuales se subdividen en factores internos del trabajo y aspectos externos o 
de la organización (Campbell y Pritchard, 1976; Scott, Farh, Podsakoff, 
1998). O bien determinada por factores de personalidad la cual establece 
que hay ciertos tipos ck personas que estún inclinadas a que le gusten o 
disgusten ciertos tr·abajos. (Ar."'~" Bouchard, Sega!, y Abraham, 1989; 
Brief. Burkc, Clcorge, l~obmson. f;. Wcbstcr, ¡q88; (;eorge, 1989; Organ, 
1988) (Ver esquema I .;)) 
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Staw y Ross ( 1985) def<:nd1cndo a la personalidad han hecho estudios 
longitudinales y encuentran que la personalidad evaluada en la 
adolescencia predice la satisfacción incluso ~O aiios despucs. Watson, 
Pennebaker \' Folger ( 1986) hablan de un rasgo de personalidad 
denominado afectividad negativa que lleva :1 los individuos a experimentar 
emociones negativas tales como ansiedad y depresión, se ha visto que, 
personas con un nivel alto de estos rasgos tiene mayores probabilidades de 
sentir insatisfacción laboral aun mejorando el ambiente de trabajo. 
Ante estas discusiones entre si, es el ambiente de la organización junto 
con la estn1ctura y características propias del trabajo o de la personalidad, 
se encuentra una aproxirnac1ón interacc1onista la cual incluye tanto a la 
personalidad como al ambiente como deterrninantes de la satisfacción 
(Kristof, 199(>; Dawis y Loftquist, 1984). y que se denomina ajuste trabajo
persona, en el que se reconcilia los aspectos de personalidad que 
predisponen a sentir mayor o menor sa11sfacción laboral y los factores del 
trabajo (externos e intcn1os) que deriva en la satisfacción sobre el mismo. 

Se aclara que en la presente investigación, no se niega el factor de 
personalidad sin embargo part11nos ele la premisa de que d<1do que las 
organiz.aciones tienen disei'los adecuados para reclutar y seleccionar al 
personal, el factor personalidad es controlado aunado ¡1 que los alcances 
del presente trabajo se concentran en dilucidar los fnctorcs ambientales u 
orgnnizacionales que median la satisfacción laboral y su relación con la 
inteligencia. 

1.4 FACTORES O DIMENSIONES VINCULADAS A LA SATISFACCIÓN 
LABORAL. 

Dentro de los elementos o factores que se vinculan a la satisfacción laboral 
se tienen tantos aspectos como autores que se han enfocado a estudiarla, 
que como se irú viendo aparecerú una fuerte relación entre satisfacción 
laboral y el estudio de la motivación relación que se dcjarú rnas clara en el 
capitulo 3. 

Maslo\\" ( 1987) al explicar las razones por las que trabaja un trabajador 
nos habla de. una pirúmide en las que existen 5 necesidades que llevan a 
una persona a la acción y son. necesidades fisiológicas, de se~uridad, de 
pertenencia al grupo, de eslirnac1ón y de autoreali7 .. aciún. 
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CAPITULO 
SATISFACCION LABORAL 

Aldcrfcr (1972) haciendo una variación al modelo de Maslow propone solo 
3 dimensiones o carencias que llevan a un individuo a la acción: de 
existencia, de relaciones y de crecimiento. 

Ambas aproximaciones nos hablan de un ser humano movido por 
necesidades de carencia, fisiológicas, fisicas o de supervivencia y por 
necesidades de crecimiento, de desarrollo o psicológicas. 

Vroom (1964) otro autor interesado por conocer que es lo que lleva a un 
trabajador a laborar determina cmco aspectos que son: 

1. Por que le provee con un salario por sus servicios, con el que 
puede adquirir di\·ersos tipos de refuerzo, que se pueden 
acumular permitiéndole prever necesidades futuras (necesidades 
fisiológicas y de segundad). 

2. Permite el empleo de la energía fisica o mental del trabajador: le 
pennite mantenerse ocupado y activo. 

3. Da al trabajador ocasión de entrar en contacto social con otras 
personas; los hon1brcs trabajan por que se sienten bien con sus 
con1paileros de trabajo, con los supervisores y los jefes; las 
personas van a trabajar por que es importante estar en compañia 
de sus colegas haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando de 
su 1nismo estatus, teniendo sus mismos intereses, actitudes y 
obligacio11cs (Ardouin. el al 2000) (necesidad de pertenencia a un 
grupo). 

4. Le da parcialmente el estatus social del trabajador; se sabe que el 
prestigio de un indi\'ldt10 t'S muchas veces consecuencia de su 
ocupación, la gente ernpie7-<l a identificar a una persona por su 
ocupación a tn\\'és de la formación de una serie de expectativas y 
de estereotipos relactonados con la profesión en cuestión. El 
prestigio de una profcs1on es uno de los factores mouvacionales 
que atraen al individuo a participar en ella, y esta noción de 
prestigio de una ocupanón es tú clar;uncn te relacionada con la 
cultura a la cual pertenece el individuo y con la subcultura del 
trabajo. Ardouin et col (2000) {11<-cc·s1dad de estimación) 

5. Le d¡1 oportunidad de contnb111r a la producc1011 de bienes y 
servicios; este punto puc·de sc·r rel.inonado a que le permite al ser 
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humano sentirse reali7-<!do, por que genera su trabajo algo a la 
sociedud Ardouin, et al (2000). 

De manera general se h<• visto que todos estos factores arriba 
mencionados pueden englobarse en dos dimensiones las cuales pueden 
cambiar de nombre o etiqueta de acuerdo a la aproximación que se tome 
para entender a la satisfacción laboral. 

De acuerdo a Frederick Herzerbg ( 1976) (esquema 1 .6) y su teoría de dos 
factores existen: 

a FACTORES DE INSATISFACCION O DE HIGIENE. 
o SATISFACTOl;tES 

Los factor·es de 1nsat1sfaccwn algunos autores lus denon11nan como 
factores del contexto laboral,, ambientales (lkrsey y Blanchanl, 1988 ) o 
sallsfactores cxtrinsecos del trabajo (Lowenbérg y Conr:~d 1998; Campbell 
y Pritchard, l 97b) se dcnorn1naran sociales por ser producto de la 
interacción entre individuos y organ1z.anon. Anida ( l 91:3b) a este respecto 
dicen que el principal factor en el trabajo es d aspecto soctal, refincndose 
por social a los contactos rcah? .. ados entre los trabajadores a causa de sus 
actividades de trabajo, en donde encontran10,., 
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SATISFACCION LABORAL 

a •Retribución y condiciones (seguridad de} de trabajo favorables.
Luthans y Kreitner ( J 985) explica que estos dos factores impactan 
fuertemente el grado de satisfacción que puede sentir las 
personas, diciendo que no es tanto Ja cantidad retributiva que 
busca un sujeto para sentir satisfacción, aunque claro debe ser 
suficiente para cubnr sus necesidades búsicas de sobrevivcncia, 
sino que este sistema de recompensas sea percibido como justo 
por parte de los empicados para que se sientan satisfechos con 
los mismos. Por otro lado se observa que los empicados toman 
mucho en cuenta que su ambiente de trabajo les permita el 
bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo, por lo 
que un an1bicnte fisico cómodo y un adecuado diseño del lugar 
pcrrnitc un mejor desempcr'lo y favorece la satisfacción del 
empicado. 

o Relaciones interpersonales.- uno de los aspectos que es tomado 
mucho en cuenta por los trabajadores es que cubra sus 
necesidades de interacción social, es decir que: las personas con 
las que conviven le provean del suficiente apoyo para sentir 
seguridad y agrado al momento de reali7 .. ar sus actividades 
(Schachter, 1959; Robbins, 2000}. 

:.J Supervisión o líder.· se ha encontrado que la forma con10 se da la 
supervisión afecta la satisfacción laboral. Se ha llegado a la 
conc)us1ún de que Jos crr1pleados con lideres rnas tolerantes y 
quedan 111ús rctroalunentación a sus subordinados generan 
ambientes de trabajo mas agradables que benefician la 
satisfacción del trabajador (Sherrnan y Bohlandcr, 1994). 

Así mismo dos aspectos que han de ser incluidos como de 1ndolc social 
son la oportunidad de progreso así corno el cl11na oq~aniz.ac10nal que 
aunque llcrzerbg no lns considera, para Davenport (2000} son factores que 
tambicn tomas las personas para derivar su satisfacción hacia el trabajo 

:.J Oportunidad de pro~reso. - son las pos1bd1dades que otorgan 
las empresas a sus trabajadores para aprender y desarrollarse 
personalrncnte para pro~rcsar dentro de la organ17 .. ac1ón 

:.J Cluna organ17 ... ac1onal. ·se refiere a los aspectos de normas, 
reglamentos y polit1cas que 11nperan cknrro de las 
orga111z.ac10nes y la forrna corno los ¡wrcitwr 1 los trabajadores. 
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Los satisfactores dd trabajo, que algunos autores los denominan como 
factores del contenido del trabajo (llackman, y Oldham. 1975) o 
satisfactores intrínsecos del trnbajO (Lowcnberg, 1998; Campbcll y 
Pritchard, 1976) son todos aquellos factores que producen placer por 
permitir el crecimiento de la persona, aumentan la capacidad de logro, la 
creatividad y la individualidad, en donde se encuentra: 

u Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de 
una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo 
que represen ta el uso de diferentes habilidades y talentos por parte 
del empicado. 

u Significado de la tarea: el grado en el que el puesto tiene un impacto 
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organización 
inmediata o en el ambiente externo. 

u Autonomía; el grado en el cual el puesto proporciona libertad, 
independencia y discreción sustanciales al empico en la 
programación de su trabajo y la utilización de las herramientas 
necesarias para ello. 

u Retroalimentación del puesto mismo; el g1·ado en el cual el 
desempcr10 de las actinclades de trabajo r·equeridas por el puesto 
produce que el empicado obtenga información clara y directa acerca 
de la efectividad ck su actuación. 

u Identidad de la tarea; el grado por el cual c:I puesto requiere la 
terminación de una p1cz.1 de trabajo integral e identificable, esto es 
ejecutar un trabajo desde el principio hasta el final con un resultado 
visible. 

De esta manera es evidente que la satisfacción laboral es un fenómeno 
multidimcnsional, ya que involucra tanto factores sociales como del 
trabajo per se los cuales son tomados en cuenta en distinto grado por los 
trabajadores para derivar su S.'ltisfacción. 
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CAPITULO 2: EFECTOS E IMPLICACIONES 
SATISFACCION LABORAL PARA LAS EMPRESAS 

DE LA 

Como se delineó en el capitulo 1, la satisfacción laboral no solo es 
importante por que tiene impacto en el bienestar del individuo (Tait, Youtz
Padgctt, 13aldwin; l'J8<1; ,Judge y Locke, 1993) sino que también influye en 
el comportarniento de los empleados que impacta en la efectividad de las 
empresas (Cain, 19<12) 

En terminas organi¡mcionalcs y retomando algunos autores (Spcctor J 996, 
Shcrman, y Bohlander, 199·1, Davis & Newstrom,1999 . Wexley, 1990, 
Schultz, 199 1; Lowen berg v Conrad 1998, Robbins, 2000) observamos (ver 
esquema 1) que a la satisfacción laboral se le vincula con: la rotación, el 
ausentismo y la impuntualtdad, el robo y la violencia. 

Davis & Newstrom ( 1999) por otro lado detennina que el tener una buena 
satisfacción reduce las huelgas unilaterales, el tortuguismo, ausentismo y 
la rotación de los empleados así corno los problemas disciplinarios. 
Reduciendo los costos y favon·cwndo la cornpeutividad de la organización. 
(ver esquen1a 2. 1) 
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2.1. ROTACION. 

La rotación es definida corno la proporción de empicados que abandonan 
una organi? .. ación durante un penodo dado (Davis, 1999) factor que causa 
perdidas dentro de las oq~an1zaciones, puesto que implica gastar mas en 
capacitación y reclutamiento asi corno el no contar con el personal que se 
requiere pnra llevar actividades que en ese momento se necesita en las 
empresas para ser competitivas. Se sabe que una baja satisfacción laboral 
esta asociada con altos niveles de rotación dentro de las organi? .. aciones 
(Muchinsky y Morrow, 1980; Dickter, Roznowski y Harrinson, 1996). Se 
argumenta que los ernpleados satisfechos tienen menos probabilidades de 
atravesar poi· un proceso progresivo que los lleve a pensar en dejar su 
organización, buscar un llUC\'O empico y evaluar sus alternativas o 
anunciar su intención de abandonar la c1npresa. (Moblcy, 1982) 

Y es que el perder empicados 11<>-M>lo representa gastos, sino que también 
puede causar desmoralizacic"Jn en el personal, al perder compai1eros que 
éstos consideraban con10 valiosos. As1mis1no, el estatus de la organización 
en la comunidad puede resentirse. Schultz (1991) observa que la edad 
puede surnarse a la 1nsat1sfaccic»n laboral causando mas abandono del 
trabajo; personas juvent's e 1nsat1sfcchas con su trabajo son más factibles 
de abandonar su tr;1baJo al ser mús Jóvenes generalmente no tienen 
compromisos con10 esposa o l11¡os. Mobley ( 1982) dice que la persona para 
tomar la decisión de dejar su trabajo toma de manera holistica todos los 
factores que se le vinculan al trabaJO. 

2.2 AUSENTISMO E IMPUNTUALIDAD. 

Lowcnbcrg y Conrad ( 1998) establecen que los empleados con baja 
satisfacción labor·al tienden a ausentarse mas a menudo. Sin embargo 
aunque esta relación no t•s directa ya que el ausentismo puede deberse 
efectivamente a problc1nas médicos lcgitimos, o bien por que las personas 
insatisfechas respondan de manera más rapida a las oportunidades de 
hacerlas. Lo cierto t's que aust'nt1smos concurrentes cuestan a la 
organización Y no iavort'c.-n la funcionalidad del personal. 

Hackett y Cru1on ( 198:'>) han encontrado que el ausent1sn10 se correlaciona 
con la sat1sf<1n.·ió11 laboral •·n algunas de sus elementos. pero no en su 
totalidad. Siendo la naturaleza 1111s1na del traba30 la qu<" in1pacta más en 
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ella. Otros autores como F'arrcll y Sta mm ( 1988) hablan de que la relación 
entre ausentismo y satisfacción es minima. 

La impuntualidad es otro indice a trnvcs del cual se puede conocer si una 
persona se siente satisfecha con su trabajo. Un empicado impuntual 
puede definirse como aquel que se presenta a trabajar pero llega mas tarde 
de la hora estipulada por la organización. Davis et al ( 1999) dice que la 
impuntualidad es un tipo de nuscntismo por un periodo breve y es otro 
medio por el cunl los empicados se repliegan fisicamcnte del activo 
involucramicnto en (¡¡ organi? .. ación. 

2.3 ROBO. 

David et al ( 1999) dicen que el robo es otro de los indicares que hablan de 
la insatisfacción que puede sentir un trabajador en su empico. El robo es 
definido como la apropiación no autorizada de recursos de una compañía. 
Y aunque hay rnuchos motivos por los cuales una persona llega a robar en 
las organizaciones, muchos de estos st' dan por que la gente se siente 
explotada, obligado a trabajar en exceso o frustrados por el trato 
impersonal que reciben. Lowcnberg y Conrad ( 1998) establecen que el 
factor que causa el robo es la falta de equidad percibida entre lo que creen 
merecer (expectativa) y las recompensas que les da la compaiiia. 

2.4 VIOLENCIA. 

Sin duda uno de los aspectos rnils extremos a través de lo cuales los 
trabajadores pueden znanifcstar su 111satisfacción es a través de la 
agresión o la \'iolcncia. la cual puede ser fisica o \'erbal. Spector (1996) 
señala que millones de trabapdores al aiio son victima de violencia en los 
centros de trabajo y muchos mi1s sufrc:n amena7..<ls directas o percibida de 
dar1os. 

Y es que la fn1stración que: se: on~rna al no percibir lo que se espera del 
puesto puc:dt• llevar al trabajador a exigir sus derechos de manera directa y 
agresiva (Sic:h, 1987). Dúndose mayores altercados y peleas cuando hay 
rnucha frustración asi corno reducirse la calidad de la producción e 
inhiben la cooperación y el trabajo en equipo (Wexley, 1990) 
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2.5 BENEFICIOS DE LA SATISFACCION LABORAL 

Dado lo expuesto nrribn ciwdo los beneficios que tiene el cuidar el nivel de 
satisfacción de los trabajadores quedan sobreentendidos, sin embargo, de 
manera general se puede decir que: 

o Fa\'orece las conductas de pertenencia organizacional, los cuales 
pcrn1iten que el alcance de metas sea mas efectivo. 

o Permiten conocer como se sienten los empleados con su trabajo, 
una herramienta que pcrrnite diagnosticar la situación actual de 
la organi7A-ición para \'er si esta permite el alcance de las metas 
que se requieren para la subsistencia de la misma. 

o Mejora el ílUJO de la con1unicación en todas direcciones ya que 
favorece que el personal cxterne lo que piensa y pueda sentirse 
mejor consigo rn1snH1. 

Ademús se ha obser.'ado que conl11·va bcncficws para la salud de los 
empicados, evidencias rnuest ran que los empicados satisfechos tienden a 
vivir mús largo tiempo (Palmore, 1969), tienen menores enfermedades 
tanto fisicas corno mentales (fkglcy y Czajka, 1993; OºDriscoll y Beehr, 
1994; .Jex y Gudanowsky, JCJq2; Thomas y Ganster, 1995), lo cual reduce 
gastos nli:dicos y auscntísmos por enfermedad. 

2.6 ALCANCES Y LIMITACIONES 

Se debe aclarar que la satisfacción laboral no es la Panacea para las 
empresas corno podia entenderse dado lo antes descrito ya que este factor 
a analizar es solo una parte rnin1rna de lo que conforma la satisfacción 
general de la vida. (Esquema 1. l). Las situaciones familiares, políticas, 
religiosas así corno el uernpo libre llenen una influencia en la forma como 
se siente un trabajador con su empico. (David et a!, 1999) 

Y es que );1 satisfaccion laboral adern:ls de ser rnílucnciada por las demás 
facetas que cornpo111·11 el vinr de un ser hurnano pueden ser afectada a su 
vez por \'anables n1ed1adllra,; tales corno: 

Personalidad la cual detennma el tipo de estado de animo que se tiene y 
la form¡¡ de pcrc1b1r !u" factores dd trabajo (Blucn, Barling y Bums, 
1990; Arvcy, Bouchard, Scgal. y Al>rah;1rn, !98YJ. 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 
UNAM 
2002 

17 



CAPITUL02 
EFECTOS E IMPLICACIONES 

.,.. Edad, en donde se observa que existe una correlación positiva entre 
ésta y la satisfacción laboral. El sentido de la realidad se impone 
conforme se envejece y las personas renuncian a la búsqueda de la 
realización personal y de un trabajo interesante. Además de adquirir 
gusto y autoreali7~-ición dado que dominan las actividades (Clark, 
Oswald y Warr, 1996). 

•r Escolaridad, en la que se conoce que aquellas person¡is con mayores 
estudios tiende a sentir m<l','or satisfacción por sus trabajos Schultz 
( 1991 ). Fried y Ferris ( 1986) encuentran que los factores que dan 
mayor satisfacción en el rrabajo son lo que permiten la independencia, 
autonomí;1 y responsabilidades características de puestos que requieren 
de mayor preparación y se vinculan (Herzberg, 197()) a las necesidades 
intrínsecas. 

,,,. Tamaño de la organi7_¡1ción, se tienen evidencias que la satisfacción 
laboral es rnayor en aquellas crnpresas donde el número de 
trabajadores es reducido que en aquellas donde largas filas de personal 
las constituyen. David et al (l'l'J<l) scriala que esto es debido a que al 
ser mas pequef1a la organización el ambiente no pierde el carácter 
personal entre co111paricros asi corno la comunicación. 

Todo esto da cuenta del sistema de interacciones que cstú involucrado en 
la satisfacción que presenta un trabajador así corno el efecto 
comportamental que se le adjudica dentro de las organizaciones. 
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3.-SATISFACCION 
MOTIVACIÓN. 

LABORAL 

3.1.· DEFINIENDO MOTIVACIÓN 

COMO FUENTE DE 

En el prin1er capitulo 1, se mencionaron autores que son ya clásicos en el 
estudio de la n1otivación y que son llevados al ambito organizacional para 
explicar los factores que determinan la satisfacción laboral de los 
trabajadores (Hcrzberg, 1976; Maslow, 1987; Aldefer, 1972). Sin embargo 
aunque la relación entre ambos conceptos pareciera clara, requiere de 
mayor precisión ya que es a traves de los procesos motivacionales que 
surge la satisfacción laboral. 

Se define motivación como: 

El proceso que inicia con una deficiencia psicológica o fisiológica o 
una necesidad que activa comportamientos o un impulso que estan 
dirigido a una meta o incentivo (Luthans, 1995), la cual tiene cuatro 
etapas (esquema 3.1) (lkeve, 1995); 

l. Etapa de anticipación.- es aquella en donde la persona 
cuenta con una expectativa sobre la situación; la fuerza de 
una creencia ele que un resultado panicular se materialice 
(Vroom, 19f>4) 

2. Etapa de act1vac1ón y dirección.- en donde lo que se desea o 
se quiere (rnot1vo) es activado por un estimulo intrínseco o 
extrínseco lo que deterrninara el tipo de conducta a realizar. 

3. Etapa de conduL·ta acuva y retroalimentación.- es aquella 
donde el ind1v1duo repliega su comportamiento dirigido que 
le pcrr111te aprox11nar·se a un objeto deseable o distanciarse 
de un obJt·to-meta aversivo, y a traves de Ja 
rctroahrnen tac1on ev.llúa la cfect1v1dad de la conducta 
dirigida. 

4. Etapa de resultado. - el individuo vive las consecuencias de 
la sntisfacción del motivo. 
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Se tiene dado lo anttT101· qut· 1.1 s<1t1,,f;icc11>11 es el resultado final que se 
tiene cuando el indiv1du" cons1gut· '" qtw 111..-cs1ta o desea, en términos 
laborales es el result;idu final dt· un pro<Tso mo11vacional que surge 
cuando el rno!lvo (necesidad '' cksn•) t•s conseguido. 

3.2.- CLASIFICACIÓN GENERAL DE LOS MOTIVADORES Y SU 
APLICACIÓN EN EL ESTUDIO DE LA SATISFACCIÓN LABORAL. 

Dentro del ú111b1to i11011vac1011al podemos d1st111gu1r dos grandes vertientes 
que dan diferentes exphcac1011es sobre los cklenninantes de la n1otivación 
teniendo: 

Motivación cxtrinseca. · es aquella perspectiva que explica al 
con1porta1n1en10 causado por factores exter·nos o medio an1b1entalcs (Staw, 
1976; Seo!!, Farh. y l'odsakoff, 1988). se habla de recompensas, castigos e 
incentivos. Autores conH> Thorndike ( 1898) \' su ley del efecto, Skinner 
( 1938, l 974) y su lnple cont111gcnc1a son los principales pilares de ver al 
con1porta1n1enlo n1ondo por las consecuencias que se obtiene al 
interactuar con el medio ambiente; el dinero. las recompensas y las 
amenazas de castigo son todas fuentes de motivación extrínseca y cada 
uno explica en gran me<i1dn por qué la g<~nte \'a a trabajar, por que hace 
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los deberes y por que realiza una gran variedad de conductas (Skinner, 
1974). 

Bajo estn visión el que una persona trabaje esta dado por que consigue 
ciertas recornpensas objetos o aspectos que para el son considerados como 
valiosos o importantes derivados de su experienciu (aprcndi7.aje), mucho de 
la ctml esta dada por la interacciones sociales (!3andura, 1989) y de los 
mismo valores culturales (Robbins, 2000; Conger, 1986; Hofstede, 1984). 
Es por ello que los aspectos del trabajo que se les engloba como 
extrínsecos se encuentra al dinero, los compaúeros de trabajo, la 
supervisión, etc, todos ellos pro\•111iendo del exterior del individuo (de la 
experiencia obtenida del medio ambiente) (esquema :l.2). 

Se debe antes de pasar cun los rnotivadorcs 1ntri11sccos que es la segunda 
categoria por la cual seguir el estudio de la rnot1vac1ón y entender por que 
las difc1·entes aspectos de un trabajo determinan la sat1sfacc1ón latx1ral, 
tomar en cuenta un factor que media a arnbos y son los aspectos 
fisiológicos o de carencia, que todo ser hu111;1nos requiere cubnr para 
poder funcionar de manera adecuada (Maslo\\", 1987) 
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Entre ellos se encuentra el hambre, la sed y el dolor; estados no 
placenteros y que causan malestar (Reeve, 1994). que son evitados con el 
trabajo que se reali7..a lo que permite hacerse de bienes y alimentos que 
alejan a las personas de los estados de carencia. De alli que muchos 
autores determinen como uno de los principales factores de peso al dinero 
(Dyer y Theriault, 1976; Lawler, 1971) con la satisfacción laboral por que 
cubre las necesidades mas primitiv<is al permitir la supervivencia 
(esquema 3.2). 

Investigaciones mas recientes (Cropan7 .. ano y Folger, 1991) han dado 
cuenta que no es el dinero per se lo que da Ja satisfacción laboral sino la 
percepción que se tiene de este, asi como a estar vinculado con factores de 
estatus (Hersey y Blanchard, 1988) y autoestima (Brockner, 1988). además 
de que los trabajos mejor pagados son todos aquellos que involucran 
mayores libertad, innovaciones, creatividad, etc (Cranny et al; 1992). 

o Motivación intr·inscca.- De acuerdo a Reeve ( 1994) la motivación 
intrínseca puede ser considera como un contramovimicnto a Ja 
tradición conductual y establece que los seres humanos son 
inherentemente ;1ctivos y movidos por necesidades de índole psicológico 
o cognitivo; pensamientos, planes, metas, Juicios evaluativos que 
energizan y dirigen la cnnduclil. Se sabe por llerzberg y Hackman que 
los motivadores intrínsecos (Ver capitulo 1) vinculados al trabajo son 
los que deterr11111a en rnavor grado la satisfacción en el empleo. Condry 
y Chambcrs ( 1 <)78) da cuenta que la conduela motivada 
intrinsecarnentc esta asociada a un rnayor pern1anec1nlicnto en las 
conductas ya que estas se realizan únicamente por el interés y el placer 
de hacerlas. (esqucrna J. 2) 

A este respecto se ha visto que los trabajos rnonótonos; los que no dotan 
de autonomía, libertad y creatividad al trabajador, generan menos 
satisfacción mientras que aquellos que mús se asemejan a un juego 
(involucran covanedad de tareas, son rctantes y flexibles, hay 
retroalimentación y metas claras) resultan ser los que causan mas intercs 
(Reevc, 1989; Sherman y Bohlander, 199·11 
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Ahora lJJcn s1 s<" n·ton1a las teorias rn;1s populares que existen para 
explicar la sat1sfacc1<>n laboral que hablan o de las caracteristicas del 
trabajo " de una sene de necesidades que busc;1 una persona en un 
trabajo tocias !'!las caen t'!l cualquiera de las dos categorías antes 
expuestas (esquema :1.:1). En donde una persona trabaja para obtener una 
serie de ncccsidade,., que le permitan sobrevivir. después busca cubrir 
aquellas necesidades soc1all's o culturales, que ha aprendido de su medio 
ambiente (valores, creencias, etc.) asi como aquellas que provienen de su 
interior y CJll<' S<" d"non11nan ps1colúgtcas va que no le d;u1 beneficios 
objetivos sino subJe!I•:os; el autncrectrniento y desarrollo. 

Por lo que la sat1sfacc1<)11 laboral es la sensación que el individuo 
experimenta al lograr el restablcc1m1ento del equilibrio entre una 
necesidad o grupo de necesidades (Ílsiológ1cas, mtrin~•ecas y extrinsecas) y 
la percepciun del objeto o Íln que las rl'duce. 

3.3 FACTORES SOCIALES VINCULADOS A LA MOTIVACION Y LA 
SATISFACCION LABORAL. 

1.1uchas de las necesidades que busca un st·r hurnano en su an1bientc 
(moti\'ación cxtrinseca) " incluso par-a si n11srno (crecirniento, desarrollo) 
tienen una relación directa con la soc1ali? .. ac1<ln \" la cultura (M¡1tsumoto, 
2000). 
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Existe mucha evidencia que antepone a los factores sociales corno 
determinantes para Ja satisfacción social siendo el mús trascendente la 
supervisión ya que son estos intercarnbios sociales los que estimulan en 
las personas la confian7A'l y la retroalimentación que se requiere para 
mejorar las actividades y sentirse valorado y parte ele la organi? .. ación (Freíd 
y Ferris, 1986; llouscr, 1971). 

Cranny el al ( 1992) encuentran que la gente busca en un empleo 
relaciones con cornpai'leros amigables, afectuosas y cooperativas no solo 
por lo que estas producen en sentido inmediato sino por la simple 
necesidad que se tiene. 

Hofstede ( 1984) por ejemplo encuentran que en culturas individualistas la 
gente se centra rnús en satisfacer sus propios intereses y necesidades mas 
que la de los ciernas. Algunos de los paises que puntúan mas alto son 
Australia, Canadú, Gran Bretar1a y los Estados Unidos siendo los países 
latinos lo que puntúan rnas bajo como Venezuela y Colornbia 

En Japón y Australia se valúa con mayor fuerza el logro y el desempeño en 
el trabajo que la salud y el bienestar d<" los trabajadores, mientras que en 
EscandirHt\•ia sucede lo conlrano; se le da 111a:vor peso a la salud y el 
bienestar de los empleados (Erez, l <JC14) 

En paises como Mexico y F1hpmas la distancia de poder que hace 
referencia al valor que se le da al poder y el estatus entre personas, tienen 
gran preponderancia en las orga111zac1ones lo que se expresa en que los 
gerentes o jefes ckrnanden obediencia y stun1s1ti11 a sus subordinados 
(Hofstede, l 984). Ademús aspectos en cuanto a privilegios y paternalisrno 
dentro ele la cultura mexicana (Rid111g. 1985) hacen ver que el ejercicio del 
poder en M.:xico no es equitativo lo cual puede afectar la 1nanera en que se 
entiende la igualdad en las ac!lndades impactando a su vez la satisfacción 
laboral dado el énfasis que k otorgan ;tlgunas tt""orias (ver capitulo 5) al 
factor equidad 

Hui, Ycc y 1-:astman ( 1 'ILIS) rnuestran que los puntajes de 
colectivismo/ individualismo de un pa1s s1gmficat1vamente se r·clacionan 
con los aspectos ele la sal1sfacciú11 del trabaJn v que en los paises 
colect1v1stas hav rnús sat1sfacc1ón con los as¡x·ctos sociales, Spcctor ( 1996) 
explica que esto existe debido « que ex1sti:n n1eJores relaciones sociales ya 
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que la gente pone su mejor esfuer/.o en llevarse bien con los demús y esta 
menos interesado en su propio bienestar. 

Todo esto hace ver que la satisfacción laborai es un fenómeno qué es 
mati7 .. ado por los aspectos de socialización; estos detern1inan que aspectos 
del trabajo (motivadores) scrún más importantes entre distintos grupos 
humanos, siendo para el caso de México que los aspectos sociales tengan 
posiblemente mayor peso al momento de determinar la satisfacción laboral 
por ser un país colectivista (Diaz-Guerrero, 1967, 1993). 
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4.-SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON EL 
DESEMPEÑO: ¿AUMENTA O NO LA PRODUCTIVIDAD? 

4.1. VINCULACION 
DESEMPEÑO 

ENTRE SATISFACCIÓN LABORAL Y 

Uno de los tópicos por los que se ha estudiado la satisfacción laboral en 
gran medida es por la vmculación que tiene con la productividad, sin 
embargo esta relación se ha prestado a muchos malentendidos por lo que 
la finalidad de este capitulo serú dejar claro ambos aspectos. 

Robbins (2000) al hablar de la relación satisfacción-productividad, dice 
que en los 3o·s 40.s y so·s se creía que la relación era directa y la filosofia 
a segui1· era que un hombre feliz era un hombre productJvo. (Ver esquema 
4.1). 

Sin e1nbargo invcst1gaciorH's po,,teno1-es como las de Vroom ·s ( J 964), 
Brayfield y Crockctt ( 1 'l55) enL·ontranin que la relación entre an1bas no era 
tan sencilla ni t;1n fuerte·, va que se observó que los cocfic1entes de 
correlación entre sat1sfacnt»11 bboral y dese1npc1io l'.ra apen;1s de 0.14. 
Muchinsky y laffaldano ( 1 <)85) rn·1so 21 7 cstud10s volv1cndo a encontrar 
una relación muy baJa cnu·e amb;1s (tan solo de 0.20). 
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CAPITUL04 
SATISFACCION LABORAL Y DESEMPEflO 

Hoy día se tienen dos modelos (esquema 4.2 y 4.3.) que intentan dar 
explicación a estas dos variables: 

El modelo (esquema 4 .2.) mantiene la relación entre satisfacción y 
productividad pero establece que existen otnis variables intervinientes que 
moderan la relación. Katzell, Thompson y Guzzo (1992) postulan que entre 
estas dos variables se encuentra aspectos tales como el esfuerz.o, las metas 
que una persona adopta adern:'1s de otros aspectos que se involucran para 
dar el deser11pcf10 de una persona en su trabajo. 

El modelo 2, (esquema •l.:3) pro¡~uesto por Schwab y Cumrmngs ( 1973) 
establece que es el cksempcr'lo el que lleva a la satisfacción laboral, el cual 
cuenta con rnayor apoyo por muchos autores (Robbins, 2000; David et al, 
1999, ,Jacobs y Solomon, 1977). 
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Poner y Lawie1· ( 1 <lt>8) hacen mas cvidentt' esta relación en su modelo 
motivacional (esquema ·l ·l.) en el que la percepción juegn el papel 
detcrn1inantc para que se de la rnisn1a, ya que es a través de las 
percepciones c¡uc se forn1an tanto la expectativa de lo que obtcndra 
(recompensas) al realizar su trabajo. corno la evaluación de si lo que esta 
obteniendo es justo (equidad). Es decir la persona al desempcr1arsc, 
rcnliza evaluacJ<)!leS par¡1 ver si lo que csta obtcn1cndo por su trabajo 
(recompensas) es justo (t'qu1dad). asi. corno forma cxpcctati\·as entre lo que 
da y obtiene (recu1npensa·esfucn:o·expcctat1va); evaluaciones y 
expectativas que se hacc·n a travi·s de sus percepciones, si el juicio 
evaluativo resulta favorable se genera la satisfacción laboral la cual 
impacta en t·I csfu<"rzo que pondr;·1 en su trabajo que directamente da en el 
desernpe!lo, por otro lado si las expectativas resultan favorables esto 
desencadena en 1nayor esfuc1-zo que ck nueva cuenta potencializa el 
descmpci1o. Como queda claro lo 1n1portante es lo que pasa después de 
que la persona da su dcsnnpci"10, lo que perciba cll'tern1ina la satisfacción 
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David •·t al ( 1 '1'19) n·torn;i el rn"tleln v lo explica d1c1endo que un buen 
dcscrnpcilo deriva usualrnt·nt1· en rrwyurcs re!nbuc1oncs, y si estas 
rctribucwncs son consideradas JUS!as :v equitativas da lu~ar al desarrollo 
de rnayor· satisfacnón lo nial tTsulta et1 un rnayor con1prorniso lo que a su 
vez influye en el esfuerzo que se 1nv1t-rte en las labores, lo cual impacta de 
nueva cuenta en el desempet'lo 

La satisfaccic>t1 laboral n·sulta entonces de la percepción que se llene de 
las recompensas que se obtienen del trabajo, la cual aft>cta el esfuerzo que 
se pone en las actividades a travt's del tiernpo y por ende en el grado de 
desernperio en las tareas Luthans ( 1995) 

Spcctor ( 1996) dice que las personas que !lene altos niveles de ejecución 
tienden a beneficiarse de este descmpcllo lo cual aumentan su satisfacción 
por el ernpleo; recibe rnayor pago \' reconocr:nicnto 

Por todo lo anterior la sat1sfacnún laboral tiene un 11npacto indirecto con el 
desempcrio ya que es un clenwnto lHTt·sano para rneJorar la productividad 
de una en1prcsa, que aunque no cktt"rtnina la totalidad de esta es un 
factor que se requier·e ninon·r por lo" especialistas en or~anizaciones para 
iniciar acnnnes que busquen tanto la producuv1dad \' rentabilidad de la 
empresa corno el bienestar \' gusto por <"! trabajo de sus ernplcados. 
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CAPITULO 5: MODELOS DE LA SATISFACCION LABORAL. 

5.1. INTRODUCCION 

El estudio de la satisfacción laboral cuenta con una gama de abordajes 
teóricos que aunque hacen referencia a la motivación son llevadas al 
ámbito de sntisfacción debido a la estrecha relación que guardan (Ver 
capitulo 3) y que de acuerdo a Luthans ( 1995) pueden agruparse en 2 
grandes bloques; de contenido ;.· de proceso. corno se observa en el 
esquema 5. 1 

)'rc.,cdte 
-~...,,, . ...: 
1't-~l.:1>.'tA 5.1 

Se ha dc ;icl;ir;ir quc dado qtw Lt ltnea dt· 1nves!1gac1011 del trabajo se 
involucr" fucrtcrrn·ntc· Lºllll los aspectos procesaks de la satisfacción 
laboral en cspe,·1f1cn al perceptual. al ult1n10 bloque (!cunas de proceso) se 
le daril un abordaje rnús profundo por contar con enfoques que s<' centran 
en dichos aspectos y por que contt·xtuahzarán al rnodelo en el que se 
basara la 1nvest1gaciún, aunado a que las teorias de contenido ya fueron 
analiz.adas a profundidad en el capitulo pnrnt·ro y tern:ru. 
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5.2.-TEORIAS DE CONTENIDO 

El abordaje que se da para explicar la satisfacción se centra 
principalmente en los por qucs (Lowcnberg y Conrad; 1998); que motiva a 
la gente en el trabnjo. Les interesn idenuficar las necesidades o impulsos 
que la gente tiene y como se les da prioridad. Los tipos de incentivos o 
metas que la gente se esfuerza en alcanz.1r con el fin de estar satisfecho y 
desen1peri<H"se adecuadamente. Se les denomina tcorias estúticas por que 
solo incorporan unos cuantos puntos en el tiempo y estún orientadas en el 
presente o en el pasado, que aunque no pern1iten la predicción completa 
de la satisfacción laboral al menos permiten el conocer lo que motiva a la 
gente en sus tr·abajos. En ellas cncontrar11os las teorias ele Maslow, 
Her.1:berg y Alderfcr. (l•:squema :1 2) mencionadas ya en capitulos 
an t<:r·iores. 

.,. . -·· ,_. .,¡_ 
.._· - TÉOÍUAS:OE .,.. 

CONÍ"ENIDO-
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5.3.-TEORIAS DE PROCESO. 

CAPITIJLO 5 
MODELOS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Las teorías procesales o de proceso centran sus esfuerzos en los aspectos 
cognitivos de la satisfacción laboral, en el cómo (Luthans, 1995); busca 
entender los complejos procesos que inician, sostienen y terminan en 
comportamiento. 

5.3.1 Teoría de la Expectativa de Vroom, ( 1960).- tiene sus 
orígenes en las teorías de Edward Tolman y Kurt Lewin así como en 
las teorías económicas (Luthans; 1995). Establece (esquema 5.3) que 
la motivación esta en función de la expectativa, la valencia y la 
instrun1cntalidad todas ellas teniendo como elemento principal la 
percepción. Ya que Ja motivación hacia el trabajo dependerá de si la 
persona pcr'Cibe como valioso o no lo que obtiene de éste y 
principalmente si las expectativas e instrumentalidad que tiene 
sobre su trabajo se curnplen (se obtiene). 
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5.3.2.-Teoría de la equidad.- evoluciona de las teorías de la 
comparación social; creada por Adams ( 1963) establece (esquema 5.4) que 
debido a la falta de medios objetivos para el descmpci'10, los individuos la 
evalúan a través de comparar 1anto la contribución al trabajo y los 
beneficios percibidos que se derivan contra b contribución y beneficios de 

los otros en su situación labornl (Wexky y Yokl, 1990). Su motivación por 
lo tanto surge en propo1-ció11 a la igualdad percibida de las recompensas 
recibidas (output, resultados) por una cierta cantidad de esfuerzos (input, 
insumos) en comparación con los otros. Postula que la gente busca 
disminuir el estado desigualdad percibido a través de una serie de 
mecanismos. Luthans ( 1995) habla de que esto se logra a través del ajuste 
en las percepciones hacia la situación por rnedio de reevaluar sus 
esfuer.-:os o al obtener inforn1ación mas precisa acerca de lo que este 
percibe. Es decir la percepciún de la situación es la que tiene el papel 
fundan1cntal en la satisfacción que una persona siente, ya que es a partir 
de esta que el estado rk equidad sur~~·- o no. 

5.3.3.- Teoría de la influencia social - hace una critica fuerte 
a la teoria de la equidad ya que establece que la satisfacción laboral 
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pude explicarse de manera sencilla. Salancik y Pteffer ( 1977,78) 
sugieren (esquema 5.5) que las personas deciden que tan satisfechas 
están en sus empleos de otros empicados. O lo que es lo mismo los 
empicados infieren su propia satisfacción viendo (percepción) como 
se comportnn sus compafleros v escuchando lo que tienen que decir 
acerca de sus puestos. 

Se ve asi que la sallsfaccion lab,>ral puede ser el resultado de 
como los con1pa!1cr·os reaccionan ante el puesto mas que del puesto 
1nismo. Sin embaq.:o la evidencia empírica es muy baja y solo unos 
pocas investigaciones han reportado resultados positivos (Stone, 
1992). Lo que es claro de nueva es que esta teoría pone a lu 
percepción como pic7.a clave en la derivación la satisfacción laboral 

5.3.4.-Tcoría de la atribución. - este enfoque (Hcidcr, 1958) 
pone un profundo énfasis en los procesos cogrntivos individuales, 
específicamente en la rclacion entre la ¡wrcepc1ón personal y los 
comport:1n1ientos 1ntcrpersonales, teniendo corno postulados básicos 
(csqucrna 5.6) que la gente busca dark sentido a su rnundo. que 
atribuye las causas de las acciones de la ~:cnte a factores externos o 
internos y que lo han· en una for·n1a 1noderadan1ente lógica. 
Establecwndo que, es lo que se· percitx· v no lo que es, lo que 
deterrnina lo que es unportantt· para ,.¡ nin1portan11ento. En otras 

FACUL TAO DE PSICOLOGIA 
UNAM 
2002 



SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABA.JO DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA. 

palabras no es importante lo que recibe el trabajador lo que 
detcrminari1 su salisfacción laboral sino lo que percibe u observa 
que obtiene. 

L<X"IJS DE 
CO:"TROI. 

·:Ir • 

.. ~ 

~: .... 

lnvcst1gacwncs cnmu l.1,., de Rotter (J9t>I), M1tchell (1975), Andcrson 
( 1978) y Distn1fano ( l ll/ I) han cstablc,:1do que los trabajadores mas 
satisfeclH>s son <1quellos que contribuyen las causas de las cosas a 
los factores internos que los externos, va que de esta forma se 
sienten con la capacidad de 1nf1uenc1ar sus resultados a través de 
s1·1s propias habilidades, clcstrcZ<IS o esfucn:os, rnicntras que si se 
atribuyen a factores cxtr·insccos los resultados se perciben como 
estando fuera ele su propio control. 

S.3.5.- Teoría de la discrepancia.· Lockc ( 1969) establece que 
la satisfacción o insatisfacción laboral depende de lo que una 
persona percibe que esta obtemcndo y lo que desea. Definiendo que 
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este deseo tiene como objetivo reducir necesidades. En donde una 
persona se siente satisfecha al no existir discrepancias entre las 
condiciones reales en su trabajo y las deseadas. 

Se!lala que la cantidad deseada de una característica del puesto 
estarú dada por la cantidad minima necesaria para satisfacer la 
necesidad de la persona. Por lo que una persona cstarú insatisfecha 
si existe menos que la cantidad deseada de una característica del 
puesto {Wexlcy y Yuki, 1990). Por ejemplo si una persona desea 
mucho la interacción social con su compai'Jeros y la percepción de 
las condiciones de su trabajo demuestran no haber buena 
interacción la gente tendrú una discrepancias que le causaran 
insatisfacción. 

Variaciones a este rnodelo de discrepancia han sido hechas pero sin 
duda la mús popular es la de Lawler ( 1973) y sobi·e el cual se basa la 
investigación dada el robustecimiento que éste tiene, ya que no solo 
explica los aspectos procesales centrúndose en el perceptual que dan 
como resultado Ja satisfacción laboral smo que a su vez incluye los 
factores de contenido que se busca deterrninar en los trabajadores 
de nivel operativo. 

5.4.- MODELO EXPLICATIVO DE LA SATISFACCION LABORAL. 

El modelo que se tomar:·1 para la presente investigación es una derivación 
del modelo ele l'orter y Lawler ( 1973), (esquema 5. 7) el cual establece que 
Ja satisfacción laboral se obtiene a travt·s de Ja percepción de equidad 
entre lo que recibe y lo que cree que merece recibir (debería recibir). 
teniendo un peso detern1inante la percepción subjet1\'a que tiene el 
individuo de su trabajo, ademús de la con1parac1ón social que hace con 
otros tra bajadort"s (teoría de la equidad). 

Para ello la p<"rsnna forrna el delx· ser o lo que cree que merece a partir de 
sus entradas perceptuales personales asi como de los 1nsurnos y 
resultados percibidos de otros trabajadores que toma de referencia y de las 
características del tr¡1baJO, que con10 hemos visto pueden dindirsc en dos 
grandes gn1pos factores extrínsecos y factores intrínsecos del tr·abaJO. 
todos ellos forn1an la ¡x~rcepciún de lo que debería recibir un trabajador en 
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su esfera laboral, la cual es con1parada con lo que rcalrncnte obtiene del 
trabajo (resultados actuales, como de las resultados que percibe que 
reciben sus grupos de referencia) (Lowenbcrg y Conrad; 1998). Siendo así 
que si estas se ven con10 iguales surge la satisfacción laboral mientras que 
si lo que la persona percibe que lo que debcria recibir no es tal. surge la 
insatisfacción y si pcn:ibc que lo que esta obteniendo es rnayor a lo que 
debería recibir se ong1na la culpa, la inconformidad y la desigualdad. 

·' "1 ;-.,. 

!: :. ... , • • • 
f2 ~ ' •.- • 

":. •.1 .:11•:1 .... 

·~·-..,, . .. v ....... 

!lasta aqu1 h;i quedad" claro :-· con!cxtualiz.:1do que c·n casi todos los 
rnodelos tc"ncos presentados y el que se· ut1hz.:1r.1 para cxpl1c.ir el 
fcnónH·no qu<' n"s ocupa. se centran en la pcrcc¡x:ion co1110 factor 
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determinante ya que es a partir de este que se deriva o no el grado de 
satisfacción que siente una persona en su organización y es por ello que se 
buscará determinar de manera más directa la relación que existe entre la 
percepción y la satisfacción laboral, a través de correlacionar ambas 
mediciones, tomando como puente de enlace a la inteligencia para medir a 
la percepción. Así mismo este modelo nos hace incluir una dimensión mas 
al cuestionario para medir el factor comparación social el cual se incluye 
en el modelo con el que se llevarfl la investigación 

Razón por la que en el siguiente apartado se buscarú dar la lógica de corno 
la percepción medida a través de los constructos de inteligencia puede dar 
explicación de los puntajes que se obtienen en los tests que la miden e 
incluso precisar dado el puntaje en la percepción el grado de satisfacción 
que tendrú un trabajador en sus labores. 
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CAPITULO 6: PERCEPCIÓN Y SU RELACIÓN CON LA 
INTELIGENCIA Y LA SATISFACCIÓN LABORAL. 

6.1.- INTRODUCCIÓN A LA INTELIGENCIA 

En la disciplina psicológica uno de Jos constructos teoncos con mayores 
dificul!ades para sc·r definido es Ja 111tc!lgencia ya que con lleva un sin fin 
de concepciones \' significados (Nc1sscr y Bouchard, 1996) sobre la 
misma, abarcando muchas an·a'' y fe11ó1nenos con10 son: el uprcndiz..-ije, la 
n1otivacicm, Ja herencia y l'! rnedio an1biente. 

Lo que l'S un hecho es que la intl'l1gencw implicn una interacción entre 
individuo\' medio aml.>1ente (lkbb, 1 e¡.¡q¡ :va que la expresión de la misma 
se da corno una respuesta a \' en su entorno. Sternbcrg ( 1981) lo hace 
evidente c11 11110 de sus t·stud10,, <"ll donde tanto la gente con1ún como 
psicólogos se· r<'fi<"ren sw111pn· ¡¡ J;i 111tcligencia como con1portamicnto; 
solución ck problemas, ma\'or competencia, rnc1or adaptación, velocidad 
de la n:spucsta, cti-

Sin ernbargo Jos comporta1111c11tos <¡ll<" se asocian a la inteligencia implican 
un juicio ut!IJtano o pragm:'•tico; c·s una forn1a con la que el ser humano 
catcgonza. s<"r'1ala .\' valllra un;1 sene de conductas que favorecen, 
distinguen y dan \'t•nta¡a a aquellos ind1\·iduos que los poseen, siendo 
e\'idente que las cv•tluacwnes o manera de probar lo que es una conducta 
inteligente dc¡wndc·ra t!l' lo que ese grupo humano juzgue como \'entajoso 
o adapta! 1\'o (lkrrv. 1 <17 ~~. 1 <J7b). 

En tc•rminos generales podernos dcnr que la inteligencia puede abordarse 
a través de 3 niveles de cxplicanón como lo hace Stenberg & Detterman 
(1982): 

Ni\•el dcscriptl\'o (¿Por qué?, ¿qué?); en este nivel encontramos 
aquellas tcorias o modelos que buscan descifrar los contenidos o 
factores de la inteligencia del que se desprende (Pucyo, 1996) dos 
subran1as: 
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u Enfoque diferencial o psicometrico.- pretenden entender la 
naturale7..a de la inteligencia estudiando los patrones de 
diferencias individuales en las puntuaciones obtenidos en las 
pruebas. Se basn en la existencia de un número limitado de 
capacidades latentes que son las responsables del 
rendimiento. A esta corriente pertenece la teoria de Spearman 
(1923), Thurstone (1938), Vernon (1987). 

o Conglomerado de Capacidades.- se fundamente en la idea del 
conocimiento adquirido (destrezas y habilidades) por el sujeto, 
pero incluye otras capacidades no adquiridas ni vinculadas a 
contenidos concretos. Sus estudios estan basados en el 
análisis factorial, algunos autores dentro de esta corriente son 
Cattell ( 1993) :--· Cluilford ( 19ü7). 

Nivel explicativo (¿r:órno'") - Busca encontrar los procesos, la 
naturalc7 .. a de las capacidades cognitivas por rnedio de los patrones 
de rcndirniento en las tareas cognitivas en la cual In manipulación 
experirncntal de ciertos factores es la causa de la diferencia entre los 
individuos. Pueyo ( 1 q<J(i) habla que trabajos como los de G. Miller 
sobre la rnernoria asi como los dt• Ncwell & S1rnon y sus rnodclos 
computacionales en la solución de problernas adernús de los trabajos 
de Chon1sky d1enm la fuerza a este nuevo enfoque. Explica la 
inteligencia hurnana en terrn1nos de los procesos rnentalcs que 
contribuyen a la resoluc1<>11 de t;ireas cognitivas 

Nivel Biológico (¿dónde.)).· Intenta explicar a la inteligencia en 
función de los aspectos estructurales del organismo corno el sistema 
nervioso central (Vcrnon v Mon, 1CJ97). 

6.2 .- PERCEPCION E INTELIGENCIA 

Hoy en dia el enfoque en boga para estudiar la inteligencia es el explicativo 
o cognitivo, en el que st· anah7 .. a la conducta mteligente en terminas de 
procesos cognitivos que la sustentan (Stcnbcq~. ¡ 97q, 1980; Hurn, 1971; 
Carroll, 1988). Oc tal forrna que la forn1a en la cual se define a la 
inteligencia es corno "capacidad o ap111ud que pcrr111t<.' que los individuos 
procesen la 1nforrnación que rec1tx·n o que la que d1s¡x1nrn (tanto la 
información externa corno la mterna dr la que disponen en su rnemoria¡ 
por n1cd10 de procesos cogn ! t1vos" (Ptu·vo . l '!'.lt>) 
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Siendo estos procesos cognitivos dependientes de la naturaleza de la 
información a tratar, de las exigencias de la tarea, de la finalidad de la 
misma y del repertorio de procesos que el sujeto (por experiencia anterior o 
de forma novedosa) va a aplicar una tarea. 

La inteligencia es entonces un fenórncno complejo cuya naturale7A'l se debe 
explicar en tcrrninos de un sistema (Pucyo, 1996) mús que en términos de 
una sola capacidad como solian explicarlo los rnodclos factoriales (factor 
general, 111 teligencia fluida, etc). 

Ahora bien la relaci<"m que existe entre pcr-cepción e inteligencia no es nada 
nueva y puede rastrearse desde Gal ton ( 1833) quien es recordado como la 
primera persona qui· inicio en el debate entre herencia e inteligencia. 
Gal ton ( l HS.1) decia que las personas mas inteligentes eran nquellas 
equipadas con las capacrdades s<"nsori;1lcs y lo explicaba de la siguiente 
fonna "La unica inforr11ac1<in qui· nos llega concerniente a los eventos 
externos parece pasar por bs \'ias de nuestnJs sentidos; y entre más 
perceptivos son los sentidos ele la d1frrcncia, es rnayor el campo sobre el 
que puede act u:1r n Lll"St l"<J Juicio ele in tcligcr1cia. Spcarman ( 1923) fue el 
seguidor de (1;tlton y busco rcbcionar las rncclidas de las pruebas de 
capacidad con la furic1<.i11 senson;il ya que cr·eia que la base de la 
intcligenna debia encontrarse en el funnonan1icnto de los procesos 
b:isicos mas simples (se11sonales ~· pcrccptn·os) Es por ello que en n1uchas 
pntcbas h;1s:1das en l;i tradwion d1fcrenc1al psicomctnca se incluye la 
perccpcio11 con10 elernc·ntll de la 111teligenc1~1 

Hoy en dia <ºStc razonamwnto esta pl;1srnado en los postulados de Eysenck 
o Vernon qu1nws defendiendo el punto d<" \'lsta de la hcredabilidad 
hablan de que la 1ntcl1gcnna se on~~1na si los procesos de adquisición de 
inforrnacwn se dan sin errores, es clenr que el proceso de trasmisión 
neuronal es eficiente y preciso Jo cual se traduce en mejores tiempos de 
reacción, lo que hace t·v1dcntc que los 1nputs o s1stenu1s sensoriales 
funciones con una elevada precisión en el rncd10 ambiente. 
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Jensen ( 1987) reúnen n1as ev1denci<> para demostrar que las percepciones 
tienen un impacto en la inteligencia a través de la ley de Hick ( 1952), la 
cual hace referencia al tiempo que se tarda en elaborar la información 
recibida y dado que inteligencia esta basada en la capacidad de procesar 
eficazn1cnte la información, se cletermmo que la gente con un nivel de 
inteligencia procesaban la información de 111anera 1nas r{1pida que la de 
promedios bajos ya que la pendiente de la función de llick era menos 
pronunciacl.i. Hotch ( 1964) trabajando con la ley de llick encuentra que la 
velocidad de respuesta de los sujetos 111as inteligentes no se reduce corno 
la de los rnenos dotados, cuando la cornpkJidad del proble1na aurncnta. 

I3rody ( l 9'J2) utilizando un paradigma cognitivo de discrimmación de 
estirnulos se11cillos y si11 t<:ncr que depender del conocinlicnto pasado 
(luces, tonos y li11eas) encuentra c¡tH· las correlaciones entre puntuaciones 
psico111étricas de inteligencia v de latenua de respuesta en estas tareas 
son significativas; los individuos m;.1s capaces de detectan y discriminan 
más eficazmente· que los 1nc11os dotados. 

Todo ello lleva1·ia a ver que los 1nodelo de inteligencia de abaJO hacia arriba 
(Pueyo, J<¡<J(Jj (bottom-up) en d que la base de la inteligencia recae en los 
procesos cogn1t1\'os ele1ne11tales (cod1ficac1ón, rl"conocimicnto, etc.) dan Ja 
mejor la explicación del por que de la intt'ligencia, pero no por ello se niega 
la i111portancia explicatl\"a que t1e1H·11 las teorias de arriba hacia abajo. 

Yn que con10 st· ha propuesto poi· algunos ;1utorl"s corno Stenberg ( 1980) la 
inteligencia surge dt' 'º" proet""º" mas l"k\"aclos con que cuenta el ser que 
Je perrnit<"n provc-ctar·s,· en l'I futuru para anticipar resultados y de esta 
manera ckcid1r pbrH·s ch- acc1ún. S111 l"Inbargo la adquisición de la 
información que· 111anipulana11 estos cornpon<"nt<·s superiores seria 
deficicnt<" o l11111tada s1110 se contara ,·011 un adecuado s1stcrna de 
hardaware " pr·on·sos sl"nsonalc-s que pud1l"ran recuperar aquellos 
aspectos que suced<"n <"11 el mt"d10 <"11 el que le md1v1duo t1e1H" que e1nitir 
una respul",.,t.i 

Ademas hay <"ndt·1K1as (Das, 1'-'KH, D<"tterman. Jll80) que serialan que los 
deno111111ados siste111a,., "UJ)('r1<1rrs o d<" alta capacidad 11nplicados en la 
toma de dec1s1<l!lt"S v pla11e.ic11m dependen del funcron:unicnto de 
componentes h;.1sicos corno son la mt'n1ona, la pcrcepc1on, la atención, etc 
y aun n1as que l"stos sistemas funcionan al nl•Lx11no cuando los procesos 
básicos realizan ~us tarea!-; de rnancra casi at_Horn.<.1t1ca. 
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En otras palabras no se niega ni se busca ganar evidencia para uno u 
otro modelo de explicación de la inteligencia, simplemente fincamos como 
uno de los componentes primordiales para que una persona pueda ser 
denominada corno inteligente la ejecución optima de su sistema 
perceptual. 

6.3.- INTELIGENCIA-PERCEPCION Y SATISFACCIÓN LABORAL. 

Si retomamos lo antes dicho en capítulos anteriores se observará que la 
satisfacción laboral es la reacc1on que se experimenta cuando las 
necesidades que tiene un individuo son percibidas corno conseguidas 
(capitulo 3 y .5). 

Y es que el factor pcrceptual p;-ira la satisfacción laboral se hace mas 
evidente en el modelo de adccu;1ciun en el puesto de Lofc¡uist y Dawis 
(1969) en el que de acuerdo a Dawis (1984) la satisfacción laboral resulta 
de la percepción de la diferencia entre lo que se quiere (motivadores) y lo 
que se recibe, mis1na relación que se tiene en el modelo de Poner y Lawler 
(1973). 

,James ( 1 ()82) asi corno .James, .James y Ashe ( 1 <;C)O) hablando del enfoque 
cognitivo en las orga1117~wiones dice c¡uc este estudia el rncd10 laboral 
basúndose en la lupútes1s de que los individuos responden afccti\•an1cntc y 
cornportalrnenle a los eventos s1tuacionales en función de cómo se 
perciben los eventos 

Y corno hcrnns v1s1n J;1 rnavona de las teorías n1encionadas en el capitulo 
anterior irn'<>lu<:r<1n un JUICIO c·valuat1vo, que de acuerdo a Mandler ( 1982) 
es producto de Ja 111tcgrae1011 de las perce¡x1oncs de lo que esta afuera. Por 
lo que el JUICIO cvaluall\'O del cual se dcnva el que una persona se sienta 
satisfecha <'on stJ trabajo cslara ligado a los recursos estructurales del 
individuo. 

l':n donde la 1ntel1ge11C1a rncd1a!1?.a la percepción ya cun10 Lawrcncc ( 1992) 
establece; un hnrntnc 1111chgen!e puede ¡x·rc1bir una tarea de modesta 
complejidad nHno 110 retan!<·, as1 corno una persona rncnos favorecida 
podría percibirla corno rctante. In cual da cuenta dt· que los rc·qucnrn1entos 
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estructurales (inteligencia) difieren entre individuos, siendo que lo que se 
toma dC'I medio para evaluar· objetivamente es igual. 

De allí que el principal factor que determine el que una persona se sienta 
mas o menos satisfecha depcnderi1 de su sistema perceptual, que como se 
ha visto en el apartado anterior, de la calidad de los inputs o de las 
entradas sensoriales ckterrninarú un rnejor procesamiento de la 
información y una mejor rcspuesla al medio. 

Siendo asi que se intcntarú demostrar a través de la presente investigación 
que la inteligencia tendcrú a correlacionar con la satisfacción laboral, 
debido a que el pilar que conecta a ambos fc.-nómcnos es la percepción que 
tiene el sujeto sobre su rnedio ambiente; si es adecuado le permite dar 
respuestas rnas adaptati\·as o ventajosas con10 serú el puntuar alto en un 
test de inteligencia así corno de percatarse de Jos verdaderos resultados 
que obtiene de su entorno laboral. 
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CAPITULO 7 
METOOO 

7.-METODO 

7.1.-PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 

1. ¿Qué relución existe entre Inteligencia y In Satisfacción laboral? 
2. ¿Qué 1·elación tiene la edad con la Satisfacción Laboral? 
3. ¿Qué relación tiene la escolaridad con la Satisfacción Laboral? 
4. ¿Qué relación tiene el número de hijos con la Satisfacción Laboral? 
5. ¿Qué relación guarda la antigüedad con la Satisfacción Laboral? 
6. ¿Qué relación tienen Jos aspectos sociales para la satisfacción 

laboral? 
7. ¿Qué relación tienen los aspectos del puesto para la satisfacción 

laboral? 

7.2.- HIPÓTESIS 

1. HO= La inteligencia de los trabajadores no se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal operativo 

H 1 = La inteligencia de los trabajadores se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal operativo. 

2. HO= L..'1. edad de los trabaJ•Hlores no se relaciona con la satisfacción 
laboral del personal operativo. 

111 = L.a edad de los tr;d>aJadores se relaciona con la satisfacción 
laboral del pe1·sonal op<'rat1\·o 

3. HO= La escolaridad de los trabajadores no se relaciona con la 
satisfacción laboral del personal operativo. 

H 1 = Lu escolandad de los trabajadores se relaciona en la 
satisfacción laboral del personal operativo. 

4. HO= El número de hijos no se relaciona con la satisfacción laboral 
del personal op<.,rat1\·o. 

H 1 = El número de h1JOS se rclacwna con la satisfacción labor.il del 
personal operativo 
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5. HO= La antigüedad no se relaciona con la satisfacción laboral del 
personal operativo. 

H 1 = La antigüedad se relaciona con la satisfacción laboral del 
personal operativo 

6. HO= Los aspectos sociales no se relacionan con la satisfacción 
personal operativo. 

H 1 = Los aspectos sociales se relacionan con la satisfacción laboral 
del personal operativo 

7. 110= Los aspcctos del puesto no se relacionan con la satisfacción del 
personal operativo. 

H 1 = Los aspectos del puesto se relacionan con la satisfacción del 
personal operativo. 

7.3- VARIABLES 

Incluye 2 variables psicológicas; una de las cuales (Satisfacción Laboral) 
conteniendo 8 componentes divididos en dos categorías (ver teoría) y 5 
variable sociockrnogrúficas, teniendo: 

1. INTELIGl~NCIA (C.I) 

2. SATISFACCION LABOl~L con 2 categorías 

FACTORES DEL PUESTO QUE CONTIENE. 

1.1- VARIEDAD DE HABILIDADES 
1.2.- SIGNIFICADO DE l.A TAREA 
1.3.- AUTONOMIA 
1.4.- RélROALl.MENTACIÚN EN EL PUESTO 
1.5.- IDENTIDAD DE LA TAREA 

FACTORES SOCIALES DEL TRf\BA.10. 

2.- RETRIBUCJ(JN 
3.- SEGURIDAD tL'CJNDICIONES) EN EL TRABAJO 
4.- RELACIONES l'."'TERl'ERSONALES. 
5.- SUPERVISJ(>:\' 
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6.- OPORTUNIDAD DE PROGRESO 
7 .. -CLIMA ORGANIZACIONAL 

CAPITULO 7 
METODO 

Finalmente se creo una dimensión para medir SATISFACCIÓN GLOBAL 
(octavo componente) de tal forma de determinar si puede haber una 
dimensión general para la satisfacción laboral o esta determinada por 
varias dimensiones. 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 

l. EDAD 
2. ESTADO CIVIL 
3. ESCOl.l\RIDAD 
4. NUMERO DE HIJOS 
5. ANTIGÜEDAD 

7.4.- DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES. 

INTELIGENCIA.- Pueyo ( 1993) "capacidad o aptitud que permite que los 
individuos procesen la información que reciben o que disponen (tanto la 
inforn1ación externa como la interna de la que disponen en su memoria) 
por niedio de procesos cognoscitivos". En el que la percepción juega un 
papel princip;d para la misma. 

SATISFACCION LJ\BOl~1\L. · se ckfinr.· como una actitud hacia el empico 
basada en la evaluacion de difer·cntes aspectos del puesto y que determina 
la n1anera corno se siente un crnpleado acerca de su propio puesto 
(\Vexlcy, 1990). Evaluación que estú basada en el sistema perceptual con 
la que cuenta el trabajador. 

EDAD.- se define como el t1emJX> que una persona ha \•ivido desde su 
nacimiento hasta la fecha actual. (Larousse, 1999) 

ESTADO CIVIL.- condinón de cada persona en relación a los derechos y 
obligaciones civiles (Laroussc, 1999); pudiendo ser soltero, casado, viudo, 
divorciado o unión libre. 

ESCOLARIDAD. - periodo de tiempo durante el cual se asiste a l<.1 r~scuela 
(Laroussc, 1999) 
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NUMERO DE HIJOS.- persona o animal resultado de la concepción de las 
parejas (La.rousse, 1999) 

ANTIGÜEDAD.- tiempo en que se lleva un cargo o un empleo (Larousse, 
1999) 

7.5.-DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES. 

INTELIGI-.:j.;CJ.·\.- St: define pu1· t:I pu11tajc ubtcnidu por los sujetos en las 
tareas de la prueba Beta 11-1< informacion (Kcllogg y Morton, 1974), en la 
que puntajes arrojados indican la capacidad o aptitud para el 
procesamiento de infonnación con las que cuenta el individuo para evaluar 
la información de su medio, en donde se pueden presentar: deficiente 
mental (69 puntos o menos), limítrofe (70 a 79 puntos) , abajo del 
promedio (80 a K<J puntos), normal (90 ¡¡ 1 O'J puntos). arriba del promedio 
(110 a l!CJ puntos). superior (120 a 129 puntos) y muy superior (130 ó 
mas puntos obtenidos en la pn1eba). 

SATISFACCJ( >N LABOl<AL.- Se define por las respuestas obtenidos del 
cuestionario ele sallsfan:ión laboral (ANEXO 2). que determina la actitud 
que t1e1w t") trabajado a bs facetas del trabajo pcr se así como a los 
aspectos sociales-laborales del 1111s1no. 

EDAD.- se onlcnarún sobre la base de la distribución de edad, que se 
obtenga de la s<·cc1c"in de datos sociodernogrúficos. 

ESTADO CIVIL el estado CJVJ! se clasificara en 2 grupos: casados y 
solteros, en base a la infonnación que den los sujetos en la sección de 
da tos sonodcrnngri1 ficos. 

ESCOLARID1\IJ. - con b;ise en la inforrnac1ón proporcionada por los 
trabajadores de la SCCCIOl1 de datos SOClOdemo~rúfica Se cJas1ficarÚ en 3_ 
grupos; ¡wrsonal con pri1nana, personal con secundaria y personal con 
prepara tona 

NUMERO DE 111.JOS.- de acuerdo a la 111formac1on reportada en la sección 
de datos sociodernografica se ordenar<Ül por frecuencia el número de hijos 
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CAPITULO 7 
METODO 

ANTIGÜEDAD: con base a la sección de datos sociodemográficas se 
obtendrá la antigüedad del trabajador que se ordenarán por frecuencia. 

7.6.- MUESTRA. 

Ln muestra fue no probabilística accidentada y estuvo compuesto por 189 
trabajadores con puestos operativos, todos ellos pertenecientes a la misma 
cmpres:1 cuyo giro es la distribuci<in y abastecimiento de productos de 
consumo. 

7.7.- CRITERIOS DE INCLUSION DE LOS SUJETOS A LA 
MUESTRA. 

Los sujetos que particip;iron en esta muestra debían cubrir las siguientes 
especificaciones; ser todos ellos trabajadores que ganen un salario mínimo 
o menos de este y llevar a cabo actividades que no requieren tener una 
especialidad o conoc1mienlo técnico. 

7.8.- TIPO DE ESTUDIO. 

Esta irwest1gac1ón 

Es un estudio corrclacional que intenwrá determinar la relación que existe 
entre Inteligencia y Satisfacción Laboral asi como la relación entre 
Satisfacción Laboral y variables sociodemográficas y por ultimo uno 
descriptivo para observar el con1portamienlo de las dimensiones de 
satisfacción laboral en el personal npcnnivo. 

7.9.- DISEÑO. 

Diseño no cxpenmenlal, Expost-faclo, debido a que las variables no fueron 
manipuladas por el investigador y el fenómeno ya sucedido. integrado por 
una n1ut·stra de 189 trabajadores todos operativos pertenecientes a la 
misma empresa. 

7.10.- INSTRUMENTOS. 
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Para medir Inteligencia se u11lizú d Test de lntchgcncia BETA, por ser este 
una prucha que no rTquiere de un nivel alto ele- escolarid<.HI y dado que 
nuestra muestra es de trab;qadorcs operativo,.,, con bajo nivel educativo, 
dicho test resulta ,.¡ qut· se adecua mas a J;,s rwcesidades de la 
investigación. El Bct:i 11-1~ esta cstandanzado c·n una rnuestr<J estratificada 
de 1050 1wrsonas en un r·ango de edad de 1 t> ;1 fJ·l arios, con una 
confiabilidad lesl-retest ck O <.i 1 \'una validez de cntcr·io de 0.73 {p<.001). 
confor111ada de I> tareas cada uno rnidrencfo l"s procesos de; aprendi7 .. aje, 
pfancació11, pcrccpcron, nH·mon;1. atención \' a 1 >sl r·accic»n. {ANl~XO 3) 

Pura rnc·dir la satisfac c1cin h;1<1a el trabajo ,.,,. dabor·ó un inventario de 
Satisfacción L:1bor·af (ANEX<> J \' 2) basado c·n la def1111c1c°!l1 de \Vexley 
( 1990) y en la tcori;1 de bcct a,., de l !crzhcr g ( J q 7(>) qtw cuenta con el n1ayor 
robustec1111iento crnprncn {ver· 1·;1pitulo J) J)rcho 111\·entano ftw construido 
en base a una escala hkcn cn un rango de 1 " :,, tonrando l<1s dirnensiones 
rnús c1tad;1s •·n la hteratur<1 1·011111 det<Tllllllillltes del ft:norncnu a estudiar 
(ver capítulo 1 ); rctril>ucrcin d<"l ptw"t". segundad ckl trab;1_10. arnbiente de 
trabajo, oportunidad rk pro¡~IT"º· .. 1 lr;ib;qo ¡wr "'" supt·rv1s1011, relaciones 
interpersonales así 1111,.,1110 se 111cll1v<> la d1111e11s1on sat1sfacc1011 global con 
la finahclad dt· poner t·11 ducb la l<"<•ll<t dt· f;wc·Lr,., solirt· J;i cu;il se baso el 
in s t ru nw 11 to. 

Para recabar· las v;1rr;1bles ""':1dt·1110~'.L1f1cas ,.,,. le- p1d10 a los trabajadores 
que en el n11sn1" ctw,.,11ona11•• dt· ";it1,.,facnc.H1 laboral anotaran, su edad, 
número de lli.¡os, escolandad, anll~~Licdad. asr corno su estado civil. 

7.11.- ESCENARIO. 

La invcsl igación se realizó en la salas ck jU!ltas pertenecientes a la 
sucursal que fue tornada par·a formar la muestra. Dicho inmueble contaba 
con buena \'t'nlilacrón e 1lun1inación asi como espac10 para que las 
personas pudier·an trabajar en las tareas que se les pedían. 

7.12.- MATERIALES. 

PLUMAS 
CUADERNILLOS DEL TEST BETA 11-R. 
IMPRESIONES DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
LAPICES 
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GOMAS 

7.13.- PROCEDIMIENTO. 

CAPITULO 7 
METO DO 

Se realizó la investigación en una empresa la cual cuenta con varias 
sucursnlcs dentro del D.F como en toda la república y cuyo ramo es el 
abastecimiento ele productos de consumo a nivel nacional, a través de la 
gestión de una autorización con los n~sponsables de los recursos 
hurnnnos, ofrccic"·ndoles la 1nfnrrnac1ú11 que de esta se derive. 

Dado que la 111uest r·a propuesta f"l"a de 200 operativos se ton10 aquella 
sucursal con rna\'or nurnc·ro el<- pc-rsonal operallvo (Sucursal Oriente), 
realízandosc· las aplicanoncs de ;unlms instrumentos en la sala de juntas 
de sucursal r·n gn1pos de 1 O a 1 :> md1vid1ws. El t1en1po que se llevó la 
adquisic1ú11 clr- todas las e\·aluacic>111·s de la mucstrn duro 
aproxirnacta1ncnt<· ·I llWS<'!'., todo cll11 dc·IHdo a las ctifícultades que hubo 
para penn1t1r la part1np;ll'1<Hl ci<- los tr·ahaJ<1dnrcs operallvos en Ja 
invest 1gacwn. 

En las ,.,cs1"nc!'. se les dio bs c·xpl1cae1ones peri 1nentes para el correcto 
llenado de Jos 111stn1rnentos as1 corno lit mdicac1ón de que los datos 
obtenidos lTan parte de una 1nv1·s11gac1ón que busca recabar información 
sobre el trab¡¡jo, pa1·a que en un futuro se puedan mejorar las condiciones 
del n11sn10. 
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8.- RESULTADOS. 

CAPITULO 8 
RESULTADOS 

De la información arrojada por la prueba de 111teligcncia, el cuestionario de 
satisfacción laboral y los aspectos soc10dernogrúficos, se paso 
prirneran1ente a realizar un anúlisis descriptivo de la rnucstra con las 
variables sociodemogri1ficas, posteriormente se realizo la validación del 
cuestionario de sa!Jsfaccic'ir1 laboral asi corno la relación que cxistian entre 
las dirncnsiones encontradas •·n el rn1srno, una vez derivadas, se paso a 
reali7 .. ar la corrdac1c"m entre· los factores de satisfacción laboral y la 
inteligencia, finalizando con J;i~; correlac10ncs efectuadas entre las 
variables sociodcrnogri1ficas con las intd1gc11na y las dirnensiones de la 
satisfacci!in laboral, n·portú11dosc lo s1gu1c11t<:: 

8.1.- ANÁLISIS PRELIMINARES. 

De la rnuestra de 18" 1r-;il1a¡adon·s operat:vos 171 (90'Yo) eran del sexo 
rnascuhno y 18 { l O':.;.) dl'! s<·xo fcnH·111no dentro de un rango de edad de 17 

a 63 aiH>s dt· edad, swndn la 1 :lU "!lo~'- El n 1vel de escolaridad no paso 
de la fonnan<>ll l"cp;ir.1ton;i \·a qw· el :._>;>•:;. reportt'. tener· estudios de 
primana {41), •·I h4'~ .. <'SllHhos <k secundaria (122) v solo el 14'X1 de 
estudios d<· li"d11ll<Tal" (211) El r·,,tado c1nl de Ja nnwstra en su rnayoría 
fue personas casada" c<>ll 107 <¡Ut' equ1vak al 5t1 ti''.., 20.t>':o {.\9) reportó 
vivir <'ll u111ún lilir<·, .'.' .'U";, (·l.!) <'ra solt<·ro v sol11 0.05°-;, reporto estar 
divornado { l) 

(':! n11111<-ro dt· h1J<>S <¡ll<' rl'porto terwr el personal op<'1-at1vu t·stuvo dentro 
de un 1-;111go de O a 7. cun una x - de 2 hrJOS, finalnwnt<' la antigüedad que 
reporto t<:nt·1- las personas dc la nlU<'Stra en la ernprl'sa fue de un rango de 
edad dl' O a 20 ar'Jos, con una • ~ 4 4 arios en la ernpresa. 

8.2.-VALIDACION DE CONSTRUCTO DE LAS DIMENSIONES DE 
CUESTIONARIO 

Del cuestionan<> el<- 7U 1Tact1vos de sat1sfocción lalxnal co11stn11do p:ira la 
investigación {:\NJ·:xo 1 y 2). S<' k aplicó un :\núhsrs Faetona! de 
Cornponentes Principalt's con Rotación Varirnax. para d1·wnn1nar su 
validez de constnKto, nbtcn1e11dos<' q factores contenidos 1·11 ·l7 itcn1s 
(ANEXO 4) que explican el 55 .11"., de la v;1nanz.;1 dt•spu<'s de t'Í<'Ctu;lrseles 
l<l rotación; agrupac10nes v pesos fanonalrs por d1nwns1ón, se rnuestran 
en las tablas l y 2. 
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Posteriormente, se obtuvo la consistencia interna de las dimensiones a 
través del coeficiente ele confiabilidad Alfa-Cronbach, cuyos valores se 
observan también en la tabla 1 y 2. 

TABLA 1 

F'actores obtenidos del cuestionario de satisfacción laboral junto con su 
coeficiente de confiabilidad y pesos factoriales por dimensión 
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TABLA 2 

CAPITUL08 
RESULTADOS 

Factores obtenidos del cuestionario de satisfacción laboral junto con su 
coeficiente de confiabilidad y pesos factoriales por dimensión 

FACTOR S 

Alpha = • 7868 
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SATISFACCIÓN LABORAi. EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

Una vez reali7 .. ado los anteriores se paso a definir las dimensiones 
quedando conformadas de la siguiente manera: 

Ea la pcrccpci6n que tiene 
el individuo que las 

actividades y el 
desempeño en sus lab-Orcs 

son tomada& en cuenta 
por au organización para 
adquirir n1cjorcs puestos 

que favorecen en au 
crecimiento profesional o 

laboral. 

Es la percepción que tiene 
el trabaja.dar de recibir un 

pago justo para poder 
cubrir aus necesidades 
básicas que le permitan 
llevar una vida digna. 

m 
Es la pcrccpci6n que tiene 

el trabajador de la 
importancia, 

identificación y 
entendimiento de las 

actividades que realiza 
para la cmprcaa que le 

facilitan el dom.inio sobre 
las mismas 

Hace referencia a la 
necesidad que tiene el 

trabajador de relacione• 
aocialcs tanto con sus 
compaañcros de trabajo 

como con su autoridad al 
dc~rroJlar sus actividades 
que le provean de apoyo, 

soporte y convivencia para 
la facilitación de laa 

mismas. 

E• la percepción de que 
tiene el trabajador de que 
sus ideas y augcrcnci.as 
son tomadas en cucnt.a 
por la empresa para la 

mejora de las actividades 
asi como conseguir 

ascensos o beneficios 
económicos. 

Ea la importancia que le 
adjudica ~1 trabajador a las 

opiniones o comentarios 
de sus compañeros y jefes 

de inmediato sobre el 
desempeño que tienen en 

sus tareaa 

Es la percepción que tiene 
el trabajador que au 

relación con la autoridad 
le permite exprcs.ar sus 

dudas, diferencias o 
dificultades que surgen al 

realizar su a actividades 
para guiar su trabajo. 

Hace referencia a la 
valoración de igualdad que 

cfcctUa el individuo con 
respecto a la fonna co la 

que se reparten las 
actividades, se dan l•s 
ordenes y se trata al 

personal 

Hace rcícrencla a la 
evaluación que hace el 

trabajador de las 
condicione• físicas del 

trabajo, las cuales le 
facilitan el rcali.z.ar au• 

actividades sin accidentes 
o contratiempos. 

Por últirno se· rcaliz.;irun corrdac10nes de l'<"arson intt"rfactnres - ver tabla 
3 - para deterrnmar la relaciones que ¡.:uardan 1;.,., d1niens101H·" entre sr. 
dcstac/1ndose lo si¡.:u1ent<": 
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TABLAS 3 ...... (1/2) 

CAPJTULOS 
RESULTADOS 

Correlaciones lntcrfactores cfoctuadas entre las 9 dimensiones del cuestionario de 
satisfocción laboral. 

.. p< n.clJ n = 1 s•:1 

•·r·~ 0.111 n lhq 

Tabla 3.3 

.. p< 0.01 11°1~" 
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SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES 
DEL TRABA.JO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

TABLAS 3 ... (2/2) 
Correlacioncs lnterfoctorl's efoctu.1d.1s entre l,1s 9 dimensiont-s dt•I cuestionario 

dt• satisfoccíón l.ihor.il. 

Tabla 3.6 

Tabla 3.5 

Tabla 3.8 

.. p< 0.01 n•IH'I 
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CAPITULO& 
RESULTADOS 

ti!! La DIMENSION OPORTUNIDAD DE PROGRESO (ver tabla 3.1) 
presentó correlaciones significativas con gran parte de las dimensiones que 
integraron el cuestionario destacándose lo siguiente: 

Presentó una currclaciun posit.iva media (r=.590; n= 189; p<O.O l) con la 
dimensión Interacción social lo que indica que al mejorarse las 
relaciones interpersonales entre compar1eros de trabajo y autoridad los 
trabajadores perciben que sus oportunidades para ocupar mejores 
puestos dentro de la empresa son mayores. 

Se observó una correlación con la dirnensión Retribución económica 
que aunque baja (r=.382; n= 189; p<0.01), indica que los trabajadores 
tienden a asociar Ja oponunidad de ocupar mejor puestos o ascensos 
con la mejora en la paga o el sueldo. 

Así mismo obt U\'o urrn fuerte correlación con la dimensión Valoración 
de opiniones (r~·.f,,19; rF 189; p<O.O 1), lo cual hace ver que la gente 
tiende a percibir que sr sus ideas, sugerencias u opiniones son 
tomadas en cuenta sus oportunidades para ocupar mejores puestos, 
promociones o ascensos se favorecen. 

También se encontró una correlación positiva importante con la 
dimensión Reconocimiento Social En El Trabajo (r=.653;n= 189; 
p<O.O 1 ), esto es cuando los compaiieros y jefes reconocen el trabajo que 
realiza el Ira bajador en sus tareas su percepción para ocupar mejores 
puestos o ascensos aurncnta. 

La dimensión Identidad de la t.area obtuvo una correlación pos1t1va 
media (r=.4<)7; n~ 18ll, p<O.UI) lo que indica que cuando el trabajador 
domina y conoce su t;1rca se percibe con rnayores oportunidades de 
ocupar 1nejores puestos. promociorws o ascensos. 

!!!' l~'l DIMENSION INTERACCION SOCIAL (ver tabla 3.2) a su vez 
presentó correlaciones irnportantes con l.1s siguientes dimensiones: 

Con Valoración de opiniones obtuvo una correlación positiva media 
(r=.628; n=J8q; p<0.01) lo que denota que cuando el trabajador observa 
que sus ideas. corncntanos u opiniones son tornadas en cuenta por la 
organización. sus relaciones sociales tanto con cornparicros de trabajo 
como su autoridad aun1enta 
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SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABA.JO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

Se encontró una relación media positiva (r=.580; n= 189; p<O.Ol)con la 
dimensión Reconocimiento Social en el trabajo, indicando que 
cuando al trabajador operativo percibe que tanto la autoridad como los 
compaileros ele trabajo reconocen su ejecución en el trabajo, sus 
relaciones sociales con las personas con las que interactúa al realizar 
sus actividades son mayores. 

Identidad de la tarea presentó una correlación positiva media (r=.475; 
n= 189; p<O.O 1 ), esto es, a medida que la gente domina y conoce las 
tareas que tiene que reali7~'lr en sus labores la interacción sociales con 
los cornpaf1eros asi como con sus jefes es mayor. 

La dimensión Seguridad Física en el Trabajo, se correlacionó 
positivamente (r=.370; n=l89; p<0.01) con la interacción social, lo que 
deja ver que a medida que las relaciones entre compaiieros de trabajo y 
supervisores o jefes se hacen mas fuertes, la percepción de seguridad 
en las instalaciones de la empresa meJor;rn. 

Finalmente se observó una correlación positiva media importante 
(r=.446; n= 189; p<0.01) con la d1mens1ó11 Retribución económica, lo 
que indica que los trabajadores tienden a asociar que el aumento en 
sueldos o beneficios econónlicos favorece la convivencia entre 
cornpa11eros de trabajo co1110 con la autoridad. 

!@!! La DIMENSION SUPERVISION (ver tabla 3.3) presentó correlaciones 
negativas con casi todas las dimens1011cs del cuestionario excepto con la 
dimensión equidad organiz~1cional , en donde se destaca lo siguiente: 

Con la Valoración de Opiniones, se presentó la correlación negativa 
mns alta (r= -.388; n~ 189; p<O.O 1 ), lo que indica que al aumentar la 
supervisión ¡x>r parte de la autoridad, el trabajador pc1-cibc que sus 
ideas, sugerencias u opinionc:; no son tornadas en cuenta. 

El Reconocimiento Social en el trabajo, tarnbien presento una 
correlación negativa (r" -.38·1, n~l89; p<0.01), que aunque baja, 
sciiala que a rncdida que aumenta la presencia de la autoridad en el 
escenario de trabajo el rcconoe1111ie11to que puede obtener por parte de 
sus compar'1cros de jornada corno dl' sus Jefes t1enck a ser más escasa. 

Una correlación negativa mt•·r-csante fue la encontrada con la 
dimensión Oportunidad de progreso (r~ -.312; n=l89; p<0.01 , ver 
labia 3. 1.) que aunque baJ:.l scriala que a medida que la presencia de la 
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autoridad es mayor en las actividades laborales que realiza. el personal 
operativo la percepción de oportunidades para obtener un mejor 
puesto, promoción o aumento de sueldos es menor. 

Así misrno se correlaciono de manera negativa con la dimensión 
Interacción social (r~ -.320; IF 189; p<0.01 , ver tabla 3.2.) lo que 
indic<1 que la presencia de la autoridad en el sitio de trabajo se reduce 
la convivenci<1 entre el personal. 

La Retribución Económica obt U\'o tambien una correlación negativa 
que aunque baja (r= -.223; rF 18<J; p<0.01. ver tabla 3.3.), hace ver que 
la presencia de la supcn:ision <·n el sitio de trabajo disminuye h1 paga 
que se puede g;1nar producto del u·al.Jajo reali7 .. ado. 

Finalmente con la única dinwnsión que condanono de manera positiva 
fue con la Equidad Organizacional (r'' .:17:'>; rF l 8'l; p<O.O 1). ver tabla 
3.3.). es decir que a rnedid;1 qu<' l;i supervisión que qcrcc la autoridad 
aun1Cnta f;l igualdad en d rep;irto de las i1Cl1\'ldades y la rnanera con10 
se dan las ordenes. 

La Identidad de la tarea, condanono d<' manera negativa (r= -.279; 
n= 189; p<:O.O 1 ,). <·sto es a rnedra que la pr<'serrcra de la autoridad en los 
lugan:s de trabajo a1111wnta el trabaJ<H.lor se percibe como rnenos capaz 
en el dornrnio de sus actn·idadcs de traba¡o. 

)~.1 De la DIMENSION RETRIBUCIÓN ECONOMICA (\'er tabla 3.4) 
destacó las siguient<·s conelacronl's: 

Con la Valoración de Opiniones, se presentó una correlación positiva 
baja (r" .39.S; n~ 18'!; ¡vü.O 1 ). lo que hace ver que a media que aumenta 
el pago que renlw ,.¡ trab:!J.idor por· su trabajo la \'aloración que le 
otor·ga la ernpresa ;1 sus ideas, sugnencias u oprnroncs rnejora. 

A la par de la cllrrebnon arnb.1 expuesta se encontró que la dimensión 
Reconocimiento Social en el trabajo t1e1H· una rdacron posili\'a 
(r=.348, n~ 18"; p<ü.01). es denr que a medida que el suclfio es.rmtl 
alto el personal oper:i!1vo percibe que el ck,.,nnpeilo que llene en sus 
actividades se reconoce por ~us cornpailero~ y Ji-fes. 

La Seguridad Física en el trabajo, presento una corrdacion aunque 
pcqueúa (r~.280; n=J.S'l; ¡vü 01) posiuva lo cual indica que la gente al 
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SATISFACCIÓN LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA 

momento de ganar mayores sueldo percibe su ambiente de trabajo 
como son instalaciones y equipo de trabajo de manera mas favorable. 

~ La DIMENSION VAL-ORACIÓN DE OPINIONES (ver tabla 3.5) se 
observaron las siguientes cor-relaciones: 

Con la dimensión Reconocimiento Social en el trabajo, se observó 
una correlación positiva alta (r=.904; n-189; p<0.01), indicando que a 
medida que las ideas, sugerencias u opiniones del personal operativo 
son tomadas en cuenta así también aumenta la percepción que tienen 
estos de la valoración que hacen los demñs del desempeño en sus 
actividades. 

La dimensión Seguridad Física en el trabajo, obtuvo una correlación 
positi\•a baja (r~.335; n= 189; p<0.01) que deja ver que el trabajador 
percibe mayor seguridad en el trabajo cuando sus ideas opiniones 
sobre sus actividades que n:ali7~-in en su trabajo son tomadas en 
cuenta. 

~ La DIMENSION EQUIDAD ORGANIZACIONAL (ver tabla 3.6) se 
observo al igual que con la dimensión Supervisión correlaciones negativas 
con todas las dimensiones excepto entre ellas mismas destacándose lo 
siguiente: 

El Reconocimiento Social en el trabajo, obtuvo una correlación 
negati\·a baja (r= - . 246; n= 189; p<O.O 1) esto es, el trabajador percibe 
que a medida que aumenta la igualdad en el reparto de actividades, el 
seguimiento de reglas y obligaciones, sus oportunidades para ser 
reconocido por los demús derivado del desemperio en sus actividades se 
reduce. 

A la par de la correlación arriba citada la dimensión Oportunidad de 
progreso mostró una relación negati\•a baja (r= -.271; n=J89; p<0.01, 
ver tabla 3.1.), lo que dcp ver que la gente percibe la igualdad en 
tareas, obligaciones, seguinliento de reglas y deberes corno un 
obstáculo para poder ocupar me1ores puestos, ascensos o crecimiento 
en la empresa. 

La dimensión Interacción Social. mantuvo una correlación negativa 
baja (r= -.366; ne 189; p<0.01, ver tabla 3.2), lo cual índica que a 
medida que la persona percibe que el reparto de actividades, 
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seguimiento de reglas y ordenes aumenta en su justicia, objetividad e 
igualdad la convivencia social que se da entre compañeros y jefes se 
reduce. 

La Identidad de la tarea, presentó una correlación negativa bajH (r= -
.268; n=189; p<0.01) con la equidad organizacional, lo cual indica que 
a media que el reparto de deberes, tareas y obligaciones se da de 
manera mas justa la persona percibe que la identificación de sus 
wreas, obligaciones y entendimiento de las mismas disminuye. 

Por último la dimensión Seguridad Física en el trabajo, arrojó una 
correlación negativa b;1ja (r= -.295; n=l89; p<O.Ol)esto es a medida que 
la igualdad en las tareas, obligaciones y deberes en el trabajo se 
marcan mús, los trabujadores perciben que la seguridad que guardan 
las instalaciones donde laboran son menos seguras. 

f!!I La DIMENSION IDENTIDAD DE LA TAREA (ver tabla 3.7) se destacó 
lo siguiente: 

El Reconocimiento Social en el trabajo, presentó una correlación 
positiva media (r=.502; n= 189; p<0.01), lo que indica que a medida que 
la gente domina mas sus laborc-s estos perciben que sus compañeros y 
jefes inmediatos valoran el descrnper'lo que tienen en sus acti\·idades. 

Con la Seguridad Física en el trabajo, se encontró una correlación 
positiva baja (r·=.3·l2; n= 189; p·:0.01), Jo que muestra que a medida que 
la gente aprende v domina las actividades en su puesto percibe mayor 
seguridad física en las instalannnes de la cn1prcsa. 

l..<1 dimensión Valoración de op1n1ones. mostró un;::i correlación 
positiva media (r=.·178; 11~ 18'l; p·:0.01, ver tabla 3.5.) lo cual senala que 
la gente percibe que sus op1111<>nes, sugcr<:"ncia e Hleas que llenen son 
tornadas en cuenta por su organ1z;ición a rnr:dida que estos dorninan y 
conocen rncjor· sus tareas~· act1ndades en su puesto. 

!@/ Finalmente la DIMENSION RECONOCIMIENTO SOCIAL EN EL 
TRABAJO (ver· tabla 3.8) adem;is de mostrar corrr:laciones con las 9 
dimensiones que integraron el cuestionario corno se observo púginas 
arriba, se destacó la siguiente relanón: 
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SATISFACCIÓN U\BORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCUU\OA A FACTORES SOCIALES DEL 
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCUU\CION CON U\ INTELIGENCIA 

La Seguridad física en el trabajo, mantuvo una correlación positiva 
baja (r=.299; n= 189; p<0.01). lo cual indica que a medida que los 
trabajadores perciben que el desemper'10 que tienen en su trabajo es 
reconocido por sus compañeros, se sienten con mayor seguridad en las 
instalaciones donde laboran. 

8.3.-RELACION ENTRE DIMENSIONES DE SATISFACCIÓN LABORAL 
E INTELIGENCIA. 

Se realizó una correlación de Pearson entre las dimensiones obtenidas del 
cuestionario de satisfacción laboral y los coeficientes de inteligencia de la 
prueba BITTA 11-R obtenidos de los 189 trabajadores operativos, junto con 
cada una de las tareas por separado de la prueba, para observar la 
relación entre la \•ariablc Inteligencia y las dimensiones de Satisfacción 
Laboral, no encontrándose ninguna relación significativa entre las 
variables, todo lo anterior se observa en la tabla 4. 

TABLA 4 
Correlaciones entre los factores de satisfacción laboral y las tareas de la 

prueba de inteligenci¡i asi con11> con el ci global. 

' }' J ,~, lJ t,:!~-·{ ,~ ... ·i 11;•.: i ~ ;.r:1:a: 1~. •to.J'r,f1, JUflH.-v- .. l lt~1 'll.\ ;u.u.HU.. 'fUTk•O\J 

rs.n atn: Jnui tu• R1r.:111Chni.tu 

5;(2-tllo~ 

N 
ann.1 aniy m111 

"'u• 5_¡ (.'-to>•1 

,. ··-
dsntnl..X'rl~ll- H1r.u1Qm.Lb1 

5_; (2-tP,1~ 

N 
aTkJs )' !lf1tUS R.tr.inü:m.i. tn 

5; (2-t•h' 
N 

~·nu1~u~ R..tr.t..J'IUm.i..tu 

SJ (..'-tb.<i 

N 

amymrrJ.Jru fUr.IJl Clnú.IU 

S:;C-1-t~ 

N 

aa.cnx. Air.o1QmJ.._.r 

5;¡ (2-t1".Q 

N 

Otl Utj 

"'Lm· 
IZl Uti 

52 .Ztl 4~) !ID an .:>11 

1111 1lil \tfl ~ 1._'iJ 1IJj 

.(lj1 ·!I!l .(fi) 00 --:¡ -fil 

4D tl{) 4lJ !fil fil'j -:t- ª' 
1ffi •'D 

~ 
1IIJ 

JIJ, -.a>i¡ ibi .(JJj 

!Ifl 7.0 4tl ' 1tQ 

ltll 18• >'U 11\J 1dJ llll 

.. m.> .()U 

~ ·: 3 CN 

.3D m, <IJ 
__ _!!~ -~ \'i~ Vff _ _}~~--1'1l 

--·-~---

au ·UU .uu! -n!l .!JA U) 

Hl7 tRl 

~ ~ 
.9:.;.> \.il 

llll '"' \'i) 11fl ·-!I'2 12) U'J .-r •l' ·f.l.'1 

"'' ~-:~:. ~~ 7'W 

1111 ll{l 1'1l 

íIJ7 ·llil 1 Cl'l 
Utl 

1 

UD 

.!I.'1 .i'O no !II' 4b 
"'1 ...., VH Vil "'' 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 
UNAM 
2002 

. .cm .cru -ere 
.;,i, . lffi !ID 
1ffi 1ffi 1tD 

D17 D1J .010 
ll12 .fffi fil) 

1ffi 1ffi 1tD 

011 Ui1 .()fj 

511 4D !IB 
w 1ffi 111) 

l)fl -!W J1l1 

!ID .:lll 6'!j 

w 11ll 11Jl 

()1.1 ·.017 = 
5t5 &'1 Hll 

1111 11{) m 
tJl rr;: ~ 

141 et $1 

VI"• 1ffl 1tD 

lRJ ~ ·Cll5 

2D ns .00 
V4l .... ... , 



CAPITULO 8 
RESULTADOS 

8.4.-RELACIONES ENTRE LAS VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS, 
LA SATISFACCIÓN LABORAL Y LA INTELIGENCIA. 

Finalrnente se reaJi7 .. aron dos anúlisis de correlación de Pearson entre las 
variables sociodemogrftficas tanto con las 9 dimensiones de la Satisfacción 
Laboral corno con el coeficiente de inteligencia. 

Destacándose para el caso de la satisfacción laboral y la información 
sociodemográficas (tabla 5) lo siguiente: 

Tabla 5 
Correlaciones entre los factores de satisfacción laboral y las variables 

sociodemográfieas 

q:Dt.nl.d • •r.rn'Ji l •tt'-""' 
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- Olfti.tllTlU»;¡'A.at oi f¡,-QC)'I ktr.d Ck .... t 

• Onll:•l''G 9.,1k11.1 ruQQ.kwi o-t.•11 

-!ID ·Clfl ID! .a,1 
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"Hl 
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E;;!, 

"Hl 
·1Cll 

'41) 

"" .ap 

9!11 

1fll 

La retribución económica presentó una correlación pequci1a pero 
significativa (r= -.229; n =189 p<0.01) con la edad del trabajador lo que 
indica que a medida que aumenta la edad del trabajador su retribución 
econó1nica tiende a percibirse corno menor. 

Se encontró una correlación negativa significati\·a (r= · .236; n -189 
p<0.01) entre la re11·ibució11 económica y el número de hijos del trabajador, 
esto es a mayor número de h11os la retribución econórnica que percibe el 
trabajador tiende a verse como menor. 
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El número de nr1os de los trabajadores dentro de la empresa tuvo una 
relación negativa significativa con la retribución económica que aunque 
pequeña (r= ·. 149; n = 189 p<0.05) indica que a medida que la persona 
tiene mayor antigiicdad en la empresa la percepción que tiene sobre su 
sueldo disminuye. 

Asi mismo se observó una correlación negativa (r= -.163; n = 189 p<0.05) 
baja entre la dimensión de valoración de opiniones y los hijos del 
trabajador es decir que a medida que el número de hijos de un trabajador 
es mayor la valoración de su opinión tiende a ser menor por parte de la 
empresa. 

Con respecto a las correlaciones entre inteligencia y variables 
sociodemográficas (ver tabla 6) se destacó lo siguiente: 

TABLA 6 
Correlaciones entre las tareas de inteligencia y las variables 

sociodemográficas 

trtl:klj l<til'ú1 Au=ICtml.ial 
S;¡~~ 

N 

cn:1:n:tdd1 r.t:n Rmoi<DnJ..ial 

S;¡~•·1 
N 

tj:J;dl t".Uµ:t:r H1NJ10rtl.1>11 

S.Jc;>-t•h1 
N 

a't5mlatnpmJ Rir.rn Ctml.i<n 

S;¡~~ 

N 

¡U\ a.&'C ¡µuú arn <hmrn atbsy 1 ~ 1 ..,,Y 
PJQl1d ~ <Xnuad srt= OOi'oCU1 d."<Dili 
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En todas las tareas de la prueba de inteligencia así como en el CI global se 
encontraron correlaciones negativas significntiv;1s (r= -.396, -.302, -.437, -
.367, -.501, -.418 y -.402; n =189 p<0.01) con la edad del trabajador, 
esto es que a medida que la edad del personal operativo aumenta su 
puntaje de inteligencia tiende a sufrir una disminución. 

Sin en1bargo se obsen-ó correlaciones positivas entre el nivel de 
escolaridad y el CI del trabajador en todas sus tareas (r= .246, .426, .232, 
.344, .279, .282 y .316; n =189 p<0.05). esto es a media que el nivel de 
escolaridad del personal operativo incrementa su puntaje de inteligencia 
tiende a ser nia:vor. 

El número de hijos del trabajador con las diferentes tareas de la prueba de 
inteligencia y el CI global presentaron correlaciones negativas (r= -.308, -
.314, -.410, -.305, -.402, -.441, -.382; n =189; p<0.05). esto es a 
medida que el númer·o de hijos aumenta se obsen-a una disminución en 
los puntaje de la pr·ucba de rntehgcncia. 

Finaln1cnte se pre sen tú una correlación negativa (r= -.353, - .34 7, -.387, 
-.348, -.4G<J, -.4()(, y' -.3t)8 ; n ~ 189 p<O.O 1) entre el número de arios en la 
en1presa y la intcligcncw de las personas, esto a medida que la persona 
tiene mas arios en la empresa en su puesto operativo menor el puntaje en 
la prueba de inteligencia. 
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CAPITULO 9.-DISCUSION. 

CAPITUL09 
DISCUSION 

Empezaremos la presente apartado hablando de las dimensiones 
planeadas a medir en el cuestionario y las encontradas, para 
posteriormente pasar a discutir las relaciones entre dimensiones y 
finalmente cerraremos con las relaciones halladas entre las variables 
sociodemogrúficas y las psicológicas (inteligencia y satisfacción laboral). 

9.1.·SOBRE LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO. 

Como se observó en el capitulo pasado la estructura factorial demostró la 
existencia de 9 dirnensioncs, en la que se pudo ver la presencia de 
aspectos sociales imprq~nando In satisfacción laboral del personal 
operativo, las precisiones que se pueden dar al respecto es primeramente 
que queda claro que la satisfacción laboral puede entenderse en términos 
de diferentes facetas integrúndola (Spector, 1996), no como una dimensión 
holistica y global ya que en la presente investigación esta dimensión global 
nunca se confonnó. 

La satisfacción en el pe1·sonal operativo involucra rnuchas dimensiones 
cobrando mayor peso los de indole social que las del propio trabajo, ya que 
de las cinco din1ensioncs creadas para el trabajo per se, en base a los 
modelos de ller.r:erbg y de llaekman ct al, (ver capitulo 1) solo se conformo 
la dimensión identidad de la tarea siendo que para los aspectos sociales se 
obtuvieron S de los() que se esperaban (VER ANEXO l); 

l. Pago (Facto1· •l ¡ que como Luthans ( 1 995) establece, forma parte de 
los aspectos que el trabajador toma para derivar una parte de su 
satisfacción laboral ya que pcnmte cubrir las necesidades de 
supervivencia, sin en1bargo no dt'tennina su satisfacción total pues 
este se acon1¡xllia con otros aspectos que se dirigen 1nas al trato 
personal y manera clt' ejercer el poder :-· las órdenes (de los que mas 
adelante se hablarú) ;una persona si bien necesita los beneficios 
econórnícos que da un trabajo. tamb1cn requiere que se le trate de 
manera respetuosa y reconociendo tal como Maslow o Alderfer 
refieren en sus teoría~ rnotivacíonalcs. 
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Seguridad en el trab:.ijo (Factor 9), autores como Maslow y Alderfer 
ver capítulo 3). establecen que el ser humano busca seguridad para 
sentirse bien, lo que también se busca en Jos trabajos ya que los 
trabajadores operativos tornan en cuenta que su ambiente laboral les 
permita no preocuparse de los accidentes de trabajo y así sentirse 
bien con sus labores en el puesto ya que puede enfocarse mejor en 
sus activídadcs 

Relaciones interpersonales (Factor 2), Robbins (2000) y Davenport 
(2000) hablan de Ja importancia que tiene el cuidar las relaciones 
que se dan entre compaf1eros de trabajo como con la autoridad para 
mejor el bienestar que puede sentir un trabajador asi como para Ja 
productividad de l<ts empresas, esto se comprobó en el personal 
operativo de la muestra ya que muchos aspectos de interacción 
social que se dan en el trabajo son tomados por los trabajadores 
para derivar su satisfacciún por sus actividades ya que corno se sabe 
el n1cxicano es un ser social que disfruta las relaciones sociales ya 
que la rnisrna cultura las fomenta y las favorece, Díaz-Guerrero 
( 1993) a este respecto ha dejado claro que al mexicano se Je enseña a 
preocuparse por los dc1ni1s y a responder a las r·cJaciones sociales o 
a la socializac1<»n que las rc\'tste a travcs de cultos o tradiciones, es 
natural entonces que la parte de convivencia con el personal en Ja 
empresa sea un factm· de rnanll" peso para deri\'ar Ja satisfacción 
que se s1entt· en el centro de trabaJn. 

Oportunidad de progreso (Fact<lr 1) que es citado por Davenport 
(2000) corno un factor primord1.d para el bienestar subjetivo que 
siente el trabajador de sus act1v1d<1cks, punto que quedó den1ostrado 
con10 p;trtc im¡:x>nante para el personal operativo, ya que estos 
reportan la gran \'aloraciún que le dan a la adquisición de ascensos y 
pron1ocio11cs para sentirse 111CJOr nin su trabajo, adernús como se 
pudo apreciar derivada de las correlaciones encontradas con las 
din1ensiones con rnayor contenido de 1nteracc1ón social, el trabajador 
asocia el ir ascendiendo a ser \'alor·ado y ser tornadas sus opiniones 
tanto por sus cornpa1irnis sus jefes como por Ja n11s1na empresa, 
esto es el ¡x:rsonal opcratt\'o \'l' l.i u¡:x)J-tunidad de progreso como una 
vía a travcs de la cual ganar rcconoc11111ento por parte de los demás, 
asi corno n1ejorar sus rclanoncs soc1alcs, Diaz-Gucrrcro ( 1967) en su 
capítulo de las rnoti\·anones del trabaj,Hlor establece que una de las 
maneras ¡xlr las que el 1nex1Cano gana 1nayor sentido de valia y 
capacidad es por n1edio del reconoc11n1ento que hacen los dr:nlás de 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 
UNAM 
2002 

68 



CAPITUL09 
DISCUSION 

las actividades que reali7..a, razón por la que le adjudica mucha 
importancia a los aspectos sociales puesto que es a través de los 
mismos que puede sentirse valioso y adecuado; la gente busca 
progresar en su empresa no solo por su propio gusto o motivación 
intrinseca de crecimiento personal si no que la misma cultura 
enseña que aspectos considerar para sentirse valiosa. 

Supervisión (Factor 3), que autores como Luthans (1995) así corno 
Davenport (2000) y Crany et al ( 1992) determinan corno factor clave 
para que el trabajador se siente bien en sus labores, apareció en el 
cuestionario, pero de manera negativa, esto es el personal operativo 
percibe el manejo que hace la autoridad del poder es inadecuada ya 
que se obser>'<'> en las correlaciones que mantuvo con las demás 
dirncns10nes corno obstaculi?,.;1nte para la interacción social, que 
como se ha visto, constituye la pieza clave n1otivacional en el 
n1exicann. Correlaciones 11cgati\'as con el reconocimiento del trabajo 
así como la valoración de opiniones, dejaron \'er que la manera con10 
se ejerce la autoridad en dicha empresa es restrictiva y limitantc, lo 
cual puede <"Xplicar o predccir·ia los problcn1as que se den en la 
empresa. Matsunwto (2000) en su capitulo de cultura y organización 
explica que en los paises terc<"r rnundistas ¡,, 111anera con10 se ejerce 
el 1x~de1· t's J<Titrquico, con una fuerte detnarcación entre 
subordinado ~- autoridad todo lo que puede dar luz para explicar el 
por que se pernb<· a la :.utoridad de manera desfa\'orable. 

La dirncnsión Clima oq . .:anizacional que dentro de los aspectos sociales del 
trabajo ocupa un hi¡.:ar irnportante para la satisfacción laboral al ser un 
indicati\'o de la abson·ion y acuerdo que los trabajadores han tenido de la 
cultura de la or¡.:a111zación (Matsumoto, 2000). En esta in\'estigación se 
encontró rnezclada con aspectos ck equidad que autores ya clúsicos como 
Adarns ( 19h3) l' in\'c..'sti~acrones rnús recrentcs como las de Wcxky et col 
(1990) han dacio cuenta dr· su ¡x-so <"n el ft·nún1cno que se analiza, razón 
por la que se rebautizo el nombre de la di111cnsión con d de Equidad 
Organi?-<1nonal (Factor h), dicho factor <"stabkce que el personal operativo 
al morncnto de deri\'ar <"I a¡.:rado que siente sobre la forma en la que se 
reparten las acti\'ldades, las tareas, las ordenes asi corno el trato que se le 
da al personal <"n la organización, ton1a en cuenta si estas son cumplidas 
de rnanera <.0 qu11ati\'a tanto por la en1presa (a tra\'cs de sus representantes 
mas directos corno jefes, supcn:isorcs o autoridad} con10 por sus 
compafwros de jon1ada; equidad que es visualizada ncgati\•amentc y que 
se analizarú y se cxpltcar;·1 en el apartado siguiente. 
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Por otro lado se formaron dos dinwnsioncs mas, no contempladas dentro 
de las conceptuali7 .. aciunes teóricas para la sntisfacción laboral, que 
involucraron aspectos tanto sociales como del trabajo per se, pero que 
tienden mas hacia lo social, razón por la que fueron incluidos en dicha 
esfera siendo: Valoración de Opiniones (factor 5) y Reconocimiento social 
(Factor 8) para la primera (factor 5 ) se percibe que el trabajador al 
momento de derivar su satisfacción laboral observa si sus comentarios y 
sugerencias que gana al reali7Á'1r sus actividndes son tomados en cuenta 
por los otros (jefes. comparicros y organización). finalmente el factor 8 
(Reconocimiento Social) habla de que tanto los jefes y compañeros valoran 
el desempeflo del personal en sus actividades en la empresa expresándolo 
ante los de1nús. 

Estas dos nuevas dimensiones concuerdan con las conceptualizaciones 
que se tienen respecto del mexicano (Diaz-Guerrero, 1963, l 997) y la 
111anera con la cual; se educa, se forrnan personalidades así como se crean 
motivaciones en las culturas colectivistas (Matsumoto, 2000). Diaz
Guerrero arios atrús se referia al mexicano en el trabajo, diciendo que 
existía una búsqued;1 de reafirmac1ón de la \'alia personal que se satisfacía 
a través del reconocimiento por los d<"m:"ts, Jo cual ilumina el por que de la 
conformación de las dimensiones arriba encontradas, el trabajador 
opcrati\·o educado en una cultura colectivista como es la mexicana 
aprende que la rnancr·a corno se gana la vaha es a través del 
rcconocinliento ,. aceptac1ún poi· los ckrn;1s, 1;, seguridad y respeto los 
adquiere a tran's de la fa111ilia y );1 convivencia con los otros, para este 
caso tanto con curnpaiu·ros de trabajo corno con la autoridad, para el 
trabajador op<"rativo mex1c1110 es n1uy írnportante que sea reconocido de 
manera pública por las actividades que realiza. Sentirse valorado y 
apreciado atafle no sulo la rnanera corno se con1porta si no la reacción que 
tienes los den1ús con sus rnodos de conducta ya que el bienestar no es 
completo, se siente solo, si los dem;is no percrbcn sus logros o habilidades. 

En relación a la dín1ensión identidad de b tarea citada con anterioridad y 
docu1nenta su importancia por Dan:nport (2000) asi con10 por Lowcnberg 
et al ( 1998) se puede decir que el trabajador busca conocer las actividades 
que tiene que realizar en su puesto ya que al saberlas puede sentirse mas 
capaz y seguro al rnomento de llevarlas, lo que aumenta su satisfacción 
por las mimas, sin embargo aunqu(· este fue el único aspecto mtrinseco 
dentro del cuestionario que se cncontro, si observamos las demás 
dimensiones que se fnrn1aron engloban algunos reactivos que fueron 
construidos siguiendo las conceptuah7~Kioncs de trabajo per se (Herzerbg, 
1976; Oldham, 1975 ). 
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Lo que hace ver que el personal operativo no es que no le importe que sus 
tareas sean interesantes, complejas o atractivas -;:iunaclo a la toma de 
consciencia de que las tareas de los puestos operativos son rutinarias y 
repetitivas lo que podría restarles importancias y dirigir los aspectos 
motivacionales del personal operativo a otros rubros que son ele mayor 
accesibilidad (aspectos sociales)- sino que busca que la gente se percate de 
ellas, con10 se menciono púrrafos arriba, dirige sus energías a que su 
trabajo sea reconocido por los ckrnús, no le basta que su trabajo sea el 
mejor o el mas imrX)rtante dentro de la empresa si los ciernas no se lo 
demuestran, requiere de la clemos1rac1ón social por el rnismo. 

Reto1nanclo la discusión iniciada hojas a tras, la cultura mexicana es 
colectivista (Diaz-Gucrrero, 1997; Matsumoto, 2000) en donde el individuo 
se nn1eve mucho por rnotivaciones sociales, entre ellos la familia, la 
amistad, la unión con los den1ús, todas son partes impoi-tantes de la 
manera de pensar, razón por la que estos hallazgos apoyan las 
conceptualizaciones e investigaciones que se tienen con respecto al 
mexicano. Las tcorizaciones y dirnensioncs que se tienen en la satisfacción 
laboral y que fueron revisadas en el marco teórico (llcr.'.crbg, 1976; 
Oldham, 197!'°> ) son en su mayoria reali7.ada en culturas individualistas, 
en donde la 111anera de ver y entender el rnunclo •·nfatiza los aspectos de 
independencia y autono111ia como detcnninantes para la satisfacción 
laboral de alli que se le otorgue un 111avor peso a las tareas en el puesto 
como las que clan la rna;·or sat1sfoccio11 para bs acti\"ldades laborales, en 
México y en esta pol.ilaciún estudi;1da se obs<"rva que ta1nbién se 
encue11tra11 presentes ¡wro m<·zclados con los aspectos sociales, lo cual 
hace ver que la valoranon que hace los t rab.iJadores respecto a las 
diferentes facetas de sus ernpkus esta 1ncd1cla por los aspectos socio
culturales, por lo que la n~llex1<>11 que surg<" de estos primeros resultados 
es que el reton1ar conceptualizanones, investigaciones e instrumentos 
para cletcrnlÍna1·, entender y explicar· fcnón1enos psicológicos que suceden 
en las organiz.:1ciones no son del tocio adecuados ni precisos si antes no se 
indaga aspectos culllll"aks que como se ha \"lsto se encuentran presentes 
pcrmeando y rnatizando lus knornenns ps1cok>gicos. 

Para cerrar este apartado se da cuenta de la Cl>nstrucción ele un inn:ntario 
de satisfacción estandanz<1clo mtegrado por 9 dimensiones" arriba 
explicadas su 1n1port.incia y relevancia en las crnprcsas mcxic""'1as, 
quedando listo para aplicarse ya que es sensible y toma en cuenta los 
aspectos socioculturales que adoptan los trab;1jadores operati\'os para 
derivar el gusto por sus actividades. 
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9.2.- RELACIONES ENTRE LAS DIMENSIONES 

De lo discutido arriba queda claro que el conocimiento de los aspectos 
sociales dentro de las empresas juegan un papel trascendental en las 
mismas ya que determinan la satisfacción laboral en los trabajadores 
operativos, notúndose de manera marcada que el factor supervisión tuvo 
un efecto desfavorable en las relaciones sociales que se dan en la empresa 
tomada parn la investigación; corn:laciones negativas se dieron entre la 
interacción social, las oportunidades ele pn>greso, el recoc.imiento social en 
el trabajo y Ja valoraciún de opiniones, todo lo cual habla de que el manejo 
que se hace del pnckr por parte de las personas encargadas del personal 
operativo dista de sc1· justa tornúndosc rcsu·ictivo, no participativa sin 
retroalimentación sobre las tareas que hacen. Shcrman et al (1994) a este 
res!Jecto establece qu•· Ja ma11cra e11 que los JCÍl's ejercen el poder en las 
empresas niexica11as, autnritariarnente, ya que delegan responsabilidades 
con10 tareas pero sin autoridad, exigen devoción y respeto incondicional 
por parir· ele sus s11l>orcli11ados, 110 toleran las criticas y no estan 
dispuestos a t·scucha1· ideas y npi111nn•·s. Todo ello explica por que los 
trabajadores opcr~1t1\'tJ~~ «ll Ja present<· investigación percitx .. n a sus 
subordinado" de 111arw1a 1wgat1v;i y desfa\'<>n<ble pan• la interacc10n social 
y el bienestar que se pt!<'d<· der·ivar de las actividades de trabajo. 

Y es <¡U<' lns su1>c1Y1,.,.,res o Jef•·s corno ind1c111 algunos autores, tiene un 
papel trascendental ya c¡tw (Dan.-nport, 2000; Crany et al J<Jg2;) impactan 
en las p<'rccpciorH~s de· pro~n·so que forn1an h)s trab:>jadores dentro de la 
empresa asi conh> lo '""1" que sienten en la n1is111a, puntos que pueden 
irnplicar el por· que dt' '" alta rotación Cjll<' se sabe tiene la empresa en los 
puestos o¡:wrat i\·os ;il no ejercerse de rnanera adecuada. Luthans ( I 995) da 
cuenta que son los super.-isorcs los que tienen la misión de in1pulsar a su 
personal ya que son l"s generadores del reconocimiento que necesita el 
personal cubnr y que Cllrno st' dijo con anterioridad en este misn10 capitulo 
es un factor· importante que debe ser obtenido por el trabajador mexicano 
de sus adl\'ldades. 

Cran~• ( 1 qq2) pn·l'Jsa que son los supervisores a través de la 
rctroalirn<'ntacic"ln que brindan a sus subordinados en sus tareas, los 
resrx>11sables dt' generar las expectativas que estos tienen con respecto a 
las o¡x)rtunidacks dt· des.arrollo en la empresa, siendo asi que si la 
distancia de poder que establecen los jefes con los subordinados es tajante 
y n1;ucada tal como parece t'\•idenciarsc dt'b1do a la forn1a negativa con10 
se observo correlacionar con las dernús dirnensiones, aunado al 
conocim1t'nto que se tienen con rt"spccto al manejo del poder en las 
organizaciones, se concluye que la atn1ósfera de comunicación y la 
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interacción social que necesita recibir el trabajador de su supervisor para 
sentirse socialmente valioso, adecuado y capaz no se esta generando 
adecuadamente. 

Por lo que se requiere rcOexionar mús en los beneficios que traería para las 
organizaciones la cr·eaciún de dinamicas y estilos de ejercicios del poder 
que favorecieran la cooperación, el reconocimiento de la persona por sus 
actividades, el trabajo en equipo dejando a un lado la supervisión estricta 
lo que conllevaría a cubrir· las necesidades sociales que se argumenta tiene 
el trabajador mcxicann. 

Continuando con la cliscus1i>n un fcnórncno que quedo marcado dentro de 
Jos aspectos socialc:s para la satisfacción laboral lo tuvo el que presento la 
dimensión equidad oq:~anizac1onal que irnpacto a algunas dimensiones 
ncgativan1entc, entre ellas a la 1nten1cción social.el reconocimiento social 
en el trabajo, la oportunidad de progreso y la valoración de opiniones Jo 
cual puede cxplicars,· d:1elo 1·iel'lo paternalisrno (R1ding, 1985) que existe 
en las organi;-.. aci<Hl<'". J,¡ '·u.i l cvickncia qu<" :dgunos pri\•ilcgios se da entre 
el personal al s1·r a1111g<ls, cornpariero,.,. far11il1ares o colegas de Jos 
supervison·s o d<· ;u¡twl1.1s qt11· detentan l.1 aut!Jndad por lo que, si la 
equidacl organi;-~1c1011;il cq111\':ik a n<l pn\'1k['1<''· en .-1 ¡x·r-M>nal esto explica 
que su presencia se ,.,.,.iu:id.i ck 1nanera d<.·,.,fa\'orable dado que las tareas 
que algunos nn hacen d•·b1d<> a estos pnvil<"gios cksaparecerian trayendo 
desequilibrio en la org.1r11z:ici<lll dada a b 1nconforrnidad por parte de las 
personas qu<" pierden •·st"s pn\'ileg1ns. 

Apoyo teórico y nnpiric<> al n·s¡x·cto la cncontran1os en Sherman et al 
( 1994) que siguiendo con ,.,us 111vestigaciones seria la que se pude observar 
un patrón cultural el<- familisrnn-arnipusrno-autoritarisrno en algunas 
empresas mexican""· ª"1 rn1srno Matsumoto (2000) en su capítulo de 
cultura y organi~ición seúala qu<" las empresas de ter:·er mundo se 
caractcn;-.an por su oril'ntanon rnas paternalista y tradicionalista fan1iliar, 
lo cual genera enl1·nt1T1n1wnto \' tortugu1srno l'n las actividades. 

Hofstede ( 1 qR·I) en su famC>so 1·stud10 transcultur;tl precisa que en paises 
Con10 M<'xico el pod1·r (quwn In conceptuali;-~1 a través del constructo 
distancia de poder) tll'll<" su 1nllu.10 en las organizaciones ya que aquellas 
personas que In <'J<Tcen turnan dcnsiones de rnanera <1Utocrútica y 
paternahsta. todo lo anterior· hace ver que los favonusrnos y cornpadrazgos 
entre otras forrnas de ~anar· prwik-g:os de rnancra deshonesta, van 
afectando Ja c-qu1dad <J1"gar11zacional de rnuchas 1·rnprt·sas, generando 
resentimientos <"n el p<Tsonal y Jastirnando rl sentir que desarrollan por 
sus actividades. 
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Todo lo cual es desfavorable para las empresas, se requiere cambiar las 
ideas sobre los privilegios, compadrazgos, amiguismo, etc., que si bien 
favorecen las relaciones social~s ya que se fundamentan en la interacción 
convencnciera entre personal y jefe, h~Kicndo que el enlentecimiento de las 
actividades sea rnayor, sr bien las relaciones sociales son aspectos 
importantes para este sector de trabajadores, también es importante 
configurar 1nancras :idecuadas de establecerse que no alimentan la flojera, 
pasividad y abuso cnlre compaf1eros de jornada, que desencadene en 
problernas de11tro de las oq~~;,ni7~'1ciones. 

E:11 cuanto a las dc1ni1s di1ne11sio11es se observa claramente que la mejora 
en las interacciones social1·s irnpactn notablen1cnte en otros aspectos como 
son las oponunidad d.- prn¡;reso; la gente se siente que tiene mas 
oportunidades para avanz<rr. la identidad de la tarea; los trabajadores al 
percibir qtw las n·laciorws de trabajo son buenas entienden mejor sus 
tareas ,.,. que se si<·ntr con la libertad de co1nunicar las dudas que se tiene 
respecto a )as actividades que licnc que rcaliz~.1r, lo que fa\'C>rece que el 
trabajo se n·aliz;r de 111an<"r.t adecuada, seguridad t•n el trabajo; a media 
que la persona obscn>a que lits relaciones cnlrc cornpai1eros y jefes 
aunw11ta se sit"nl<' rnas protq.;ido en sus actrvidacles, valoración de 
opiniones~· r<'co11oci111icnto soci;rl para la cn1prcsa; el trabajador se percibe 
corno rnas in1portant•· v valioso para la empresa incluso favorece la 
perccpci•>n que se tiene ck la n-_tribución cconó1nica que I<- da Ja c1npresa. 

Esto indica qu<" Jos aspcclos sociales dd"ICn ser· fuertemente considerados y 
cuidados por la empresa, que si se ve en krminos económicos su 
mcjorarniento no es can> y si l.x.·n(·fico. 

9.3.- RELACION ENTRE INTELIGENCIA Y SATISFACCIÓN 
LABORAL. 

l~espccto a la relación que se busca encontrar entre inteligencia y 
satisfacción laboral tomando cómo base la percepción y juicio comparativo 
que realiza el trabajador entre lo que percibe en su ambiente y lo que 
desea, al no confinnase dejo clan> que aspectos de inteligencia como CI 
elevados nn favon·cen o disrninuyc la satisfacción que se tiene por el 
trabajo, la p<-rsona siendo nu1s o menos inteligente no la capacita para 
~nti1· en mejor ti peor forma la satisfacción laboral son las experiencias 
anteriores a travc•s del desarrollo de su personalidad que lo llevan a buscar 
ciertos aspt·ctos por encima de otros, asi con10 su relación derivada de 
vivencias en sus antiguos trabajos lo que- lo hace- saber que es lo que 
necesita ~· lo hace s~·111irse bien. 
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Como se menciono púrrafos arriba, son los aspectos sociales que 
encuentran en su ambiente y ha tenido, sentido y vivido a lo largo de su 
vida corno en sus antiguos trabajos lo que los hace reconocerlos y ya sea 
que se manipulen o no las condiciones dentro de las empresas, estos al ser 
previamente ya experimentado el cngaf10 resulta dificil con lo que la idea 
cargada de emoción (actitud) no nace. 

Arriba se menciono la cultura impregnando los matices encontrados en la 
población mexicana estudiada, si la personalidad se forma a través de la 
interacción entre ambiente y persona (Matsumoto, 2000) y siendo que la 
cultura es parte del ambiente entendemos que la absorción en menor o 
mayor grado por los individuos a través de su vida, hace que estos 
busquen algunos aspectos que ya conoce de antemano por estar en 
constante contacto con ellos por lo que el que no puedan reconocerlos 
dificilrnen te se da. 

Los factores sociales cstan implícitos en la cultura mexicana, en el 
colectivismo del rnexicano son parte de él, la inteligencia es entonces que 
no hace la diferencia, qui7A'i, puede facilitar la adaptación de las respuesta 
(la conducta) al medio cuando no se perciben los motivadores que se 
buscan, modulando las reacciones afcctin1s; actuar agresivamente o no 
mostrar el coraje de no conseguir lo que se quiere en su centro de trabajo, 
esperando la llcg;Hla de nuevas oportunidades para salir de la empresa o 
haciendo grilla y causando problemas entl-c sus con1pa1ieros o jefes. 

Todo esto deja rnas claro la 1111porta11c1a que tiene el psicólogo en las 
organiZ<tciones o cn1presas ~·a que es el experto en relaciones humanas, los 
que pueden n1ejorar las condiciones soc1aks, el ton1ar en cuenta factores 
de cultura queda mas que obv10 y resaltado; los futuros psicólogos 
organizacionaks requieren conocer los aspectos sociales y culturales para 
entender y rnejorar las r·elaciones hun1anas en las organiZ<1ciones ya que 
de solo retomarse rnodelos venidos de otros lugares sin saberse si tienen 
cierto parecido con la rnanera de educar y socializar en México, resultaran 
en fracasos que dejen <l la psicología como algo sin utilidad para las 
empresas y la nnción. 
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9.4.- HALLAZGOS ENTRE VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS Y 
PSICOLÓGICAS 

Finalmente aunque la llnalidad mas fuerte de la investigación era entender 
la relación arriba explicada se encontraron algunas otros aspectos que 
surgieron en la búsqueda de este conocimiento, como las conexiones entre 
las variables sociodcmogrúficas y la satisfacción laboral así como con la 
inteligencia que aunque lógicas al ser pensadas quedaron validadas 
científicamente. 

De las relaciones entre Satisfacción Laboral y aspectos sociodcmográllcos 
tenemos que los trabajadores operativo!; se percatan que su retribución 
económica va sufriendo mermas a medida que; aurnenta en edad, 
permanece en la ernpresa asi como al tener rnas hijos: 

La primera (pago-edad) y segunda relación (pago-antigüedad) indican 
la poca atención y torna accroncs que se hace con el personaJ 
operativo ya que a medida que el tr-.1ba1ador va ganando experiencia 
y antigüedad, lo cual habla de la kaltad que ha tenido para la 
ernpresa, no es tor11;1da en cuenta puesto por los responsables de los 
recursos hurnanos o encargados del úrea ya que no hay aumento en 
su paga u oponu111dad de bcnellciarse de las pron1ocinnes u obtener 
mejores puestos. 

De la tercera relaci<m (11 de hijos- pago) de manera lógica, el 
trabajador obscr\'a que a medida que aumenta su familia el salario 
que se le da es insuficiente; los gastos son mayores, las necesidades 
búsicas de alimento aumentan y el dinero que recibe por sus 
aeti\'idadcs resulta insufincnte. 

Un dato curioso es la relación negativa que presento la valoración de 
opiniones con el número de hijos, todo lo cual podría estar indicando que 
las campaiias de planillcación familiar estan teniendo impacto en los 
niveles donde la tasa de natalidad es elevada (personas con niveles de 
escolaridad bajo) ya que las personas tienden a restarle importancia a la 
opinión de las personas que tienen muchos hijos, a dárseles un menor 
valor. 
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Por último en las relaciones entre inteligencia y vai-iablcs 
sociodcmográficas se observo que las personas a medida que; van 
envejeciendo (edad del trabajador). que tiene menor escolaridad, con 
mayor número de hijos y con mayor ar'los en la empresa (permanecirniento 
en el trabajo) tiene una reducción en su nivel de inteligencia, ya que en 
todas las tareas se observan relaciones negati\•as sin embargo la más 
fuerte de las cuatro relaciones encontradas es la última (ar'los en la 
empresa-inteligencia) ya que es indicativo que las personas estando en 
puestos operativos donde las tareas son rutinarias y monótonas van 
reduciendo las capacidades cognitivas del personal, lo cual hace necesario 
crear programas que busquen estimular o 111antener las habilidades 
cognitivas de su personal. 

Finaln1ente es un hecho que las personas que tienen mayor número de 
hijos les dificulla realizar actividades que acrecenten sus capacidades 
cognitivas o su inteligencia :-·a que tienen que dedicar mas su tiempo a 
trabajar y a cuidar y ver por sus hijos. 

Recapitulando podemos observar que este tipo de personal operativo 
cuenta con los niveles mas bajos de escolaridad, con menor número de 
oportunidades para crecer y si a eso le sumamos que los factores que los 
moti\••u1 o de los cuales derivan su satisfacción no son conocidos o se les 
pone poca atención, el bienestar que se les puede dar a las personas que 
mantienen la sq.:uridad y n1antcnimiento de las e1npresas es mínimo, 
deri\•ando en personas insatisfechas, deprimidas, alienadas que solo se 
mueven por la poca paga que se les da, causando mayores problemáticas 
tanto para las empresas como para el n11sn10 pais. 

El conocimiento generado por esta investigación st· espera sea retornado 
por las organizaciones para mejorar en la rnanera de lo posible la 
satisfacción que tocio ser humano debe sentir por el trabajo, el cual 
dignifica y da sentido al hombre, por medio de enfocar y acercar el clima 
organi7~1cional de las empresa a las moti\'aciones del personal operativo 
mexicano s111 dejar a un lado las metas de las en1prcs..C1s, conllevando 
beneficios utilitarios tanto para las empresas como para individuos y el 
pais. 
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CAPITULO 10.- CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y 
SUGERENCIAS. 

Es indudable que la mejora en las relaciones humanas es un aspecto por 
demás preponderante para cualquier persona, empresa o nación ya que el 
alcance de la mayoría de los objetivos o metas que se trazan en este 
mundo, dependen en diferentes grados, de otras persona o en términos 
organizacionales de capital humano o factor humano, por lo que ganar 
conocimiento que lle\•a a favorecerlas tiene repercusiones que afectan el 
bienestar o satisfacción de las mismas. 

En este caso particular observarnos que las cn1presas no deben hacer a un 
lado el aspecto social sobre el cual trabajan, ya que tiene un peso muy 
importante y tr·asccndental para la ~ente operativa que labora en ellas, el 
hecho de descuidar; la supervisión, el reconocimiento social por las 
labores, la interacción social y la valoración de opiniones del personal 
causa a la lar~a serios problnnas dentro de las nlisrnas, que puede llevar a 
los trabajadores a descuidar sus acll\'idades, a no cumplirlas o 
sin1plernente a abandonarlas, repercutiendo en perdidas no solo ya 
cconórnicas sino de experiencias y co11oci1nientos que solo pueden ser 
ganados a tra\·és dt' los ai1os e11 los puestos para redituar a las 
organizaci<1nrs. 

I~--is personas encar~adas de los r·ccursos hun1anos, con10 son los gerentes, 
rcclutadores, adrn1n1stradorc-s, planeadores o desarrolladores del 
dcnonlinado capital hurnano deben ernpczar a involucrarse y entender el 
impacto que tiene la cultur-.1 corno generador de las 1notJ\·acioncs en las 
personas, par¡¡ el rncjor;1niic·r1to del arnlllentc en las organi7 .. .acioncs, ya que 
siempre que obstT\Tlll'Js a un ~rupo de ¡~c:nte, hay aspectos psicológicos 
(creencias, valores, etc.) que de tenerse en cuenta llevan a la consecución y 
un n1ejor entend11111c11to entre trabajadores o entre trabajadores y 
supen:bores o Jeies, con lo que el seguinúento de instrucciones, metas, 
objetivos o tareas que se tienen y se ddkn de realizar en un puesto sen 
1nas efectivas, clar·as, precisas asi con10 reali7-•das con satisfacción. 

El tornar· paradigmas verndos de otras latitudes e implantarse dentro de 
las empresas si bit'n puede favorece el clima o el ambiente o.rganizacional 
tarnbicn puede no hacerlo v perjudicarlo todavía mas debido a que son 
otros as¡x·ctos ckpcndicnte de la cultura los que estan originado !ns 
problcmúticas interpersonales dt'nt1·0 de las n11smas. S1 se entiende el 
contexto psicológico donde se trabaja, equivale a tomar las n1edidas que se 
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requieren para hacer frente a los problemáticas que se generan en toda 
interacción entre individuos. 

En México, se observó claramente que el personal operativo busca y valora 
más en el trabajo, los aspectos sociales para derivar la sensación de 
satisfacción en sus labores, por lo que las recomendaciones y· sugerencias 
que se pueden cristali7 .. ar de la presente investigación son la revalorización 
del capital hurnano operativo, a través de hacer a las empresas más 
conscientes de la importancia que tienes estos, otorgándoles mayor 
participación dentro de las mismas, por medio de los aspectos sociales 
como son el reconocirniento por sus actividades por parte de su 
supervisores o compai'leros de tralJaJO, el darle la in1portancia a las 
opiniones o sugcr·encias que ellos dan, realizar programas de capacitación 
en el grupo de personas que dirigen al personal (supervisores o jefes) 
ensei1ándolcs n1aneras efectivas el<- CJcrccr el poder en el personal 
operativo sin perder el trato justo y humano que toda persona se merece. 
Así con10 en el diserio de los programas de inducción dirigidos al personal 
operativo resalte el valor social qu<" tienen sus actividades para el 
bienestar de la cn1presa corno del nlÍsn10 país. 

Aunque las actividades a nivel operativo distan de poder disminuir la carga 
fisica que requieren para reali7.ar·se ele rnancra efectiva y de alguna manera 
alguien tiene que r-ealiz.arlas. Los modos en la que los jefes o supervisores 
así como las rnismas en1prcsa dignifiquen la importancia hun1ana para 
estas, tenderún a l>encficwr a seres hurnanos que limitados en 
oportunidades cducati\'as y de ¡nogrcso, buscan ganarse la vida y sentirse 
útiles a la sociedad S1 tenernos en cuenta que el mexicano es un ser social 
que busca la interacc1<»n corno una fnrrna para sentirse bien y adecuado, el 
descuidar el arnbicntt· externo y de interacciones en las en1presas puede 
llevar· a generar personas alienadas que solo cun1plen por sus actividades 
por la paga o el dinero, no habiendo un gusto n1 un beneficio adicional por 
las rnismas; personas 1nsat1sfechas, enojadas, inconformes no solo afectan 
la maquinar·ia de las ernpresas sino que afecta a fan1ilias, comunidad y 
relaciones hurnanas, cntendan1os que todos los aspectos de la vida estan 
conectados y de no entenderse desencadena en sufrimiento y desesperanza 
en las personas. 

Para las ernpresas el reconocimiento de el factor humano operativo.no solo 
deri\•ara en beneficio para sus empicados sino para la n1isma empresa y 
sociedad ya que personas que se sienten importantes y valiosa, las 
compromete a participar mas dentro de las empresas, reduciendo y 
pre\•iniendo problemas posteriores que aun1cntan los costos y reduce 
beneficios para las misrnas. 
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ANEXO 1 

~/ 



CUESTIONARIO BASE 

REACTIVOS CONSTRUIDOS Y AGRUPADOS SOBRE LAS 
DIMENSIONES TENDIENTES A MEDIR SATISFACCION LABORAL. 

ITEHS PARA HEDIR OPORTUNIOAiioi_PR_OCRES0.--· 
1 HE AGAADA HI lAA!l.<JO POI< QUE HE Pt.llHfTE ASPIRAR A P\JlSTOS H!JC«ES 
2 LA EXPERIENCIA QUEVOY-~00 lN LA EHí'RfS.A _St_T._OMA ____ l. __ NCU_l_lll_A_CUAN ___ OO __ t_"IA __ y_.__+-.+--+---+--< 

HUORES VACANTES 
J cLREALl/AA-~CUA.DAMlNTft1JfiV.a.'XJ-S.:-TOMAl-,¡-ci.J[NTA PARA nm.JRAS 
PROMOCIONES 
1E5-XiSIAG\rO<>H>.C-DM0 sCoíi:>kc.AN LAs-0<"5iff¡¡¡¡iDAocsf'AAA ocu~is 
PINAS 

~.?t.:i~i~.~."~.~.i~.·~;~"=:: ~=:: '"'~~;·r~ =·== 
j MI TP.ABAXl M[-F°tRMJTl tV~lR-LiSo_Df_TOOAS MIS CAPACJDA.olS --- --- ------ - -- --~-·- -

~-Mr-AGR.AriA MI i'U(STO-r-QR ~)u{.ÚNGO l~lÚLRTAD PARA RrAlll~ MIS ACTIVÜJA0tS 
SS1rNró-M11RA!i.AYJ-M0Nar0NO-· -- ---- -- ----------·-·~----- -- -r-- - -

6-Ml GUSTA Mt TRAf~ PC.R QU[ Sl t~fRlü-Blf f4 
7R.i000.il .. TU~ of-INSTRtJCOON(S-J~(cis.e..S ~·APA R.LAUÍÁR-MI._TP.A~~-=-==== ~~~-- -- ·--
8-Si iQ-Q.JCTU.t\_,,QQUf HAClR lN MiTRA11AJ0 
9-Mr-1N"o1c.A"M1 JH( (A) o ~PlR"~i-~J'~"(A) MIS tRRORf s.··rARA L-C*!RfGfRiOS ______ -·---- ,._ - -~- -

10 LA fOA.MA lN LA QJf $(" Ml lt'•DICAC~ MLJC.)f.i..N( MI TRABAJO f_S ADlciJAJ:>A---·----·-·---
- --- -----·----------·-

11 OJSfRUTO f l RIAUlAR MIS ACilVIOA.()(S POR QUE 'A LO c-Jl TENGO QUf tiACIR 
-iTMfST-~Vü:AS-U• "41 TRAUAXJ M-l Í>AA-lCEÑ INTHU~...V1TlS - - ----------------- -~---lo-

1 J [5 f tJNDA.MUiT AL PARA l.A [ M;""'R 1 ~".A LA.<:, ~4 r.tiOADt S Q\Jl Rf.AU.lO 
-------------- --·- - r-- --

i4-ú QUt:.YORi.Ai.JCt Ml 1RAfvJoDt. M.Af.fAAC-ORR[t..-lA tsV-ÁLJOSÓ--PAA.A_l.A_f_";;fPRiSA ____ -- -

f
-1~ _R!.·.9u .. JlRO ~IlMPR. ! [l. J.t~Oli.·l"' -Jt~DIC.ACJ(Jfot~ f.t,pj. fi(AfJ/~ MJ~~-~~-~~-~=~==~·= ~-+---+--•--. 
16lASA.CTIV1DADtSQUt Jtf.ALJ,l'OMl tW.INStNlIRAl~A.00 
1-7 i~O Sl Q.Jl (~ lOC,m.Jl fS.S'tk.A.."' ()f MI l'-t ll TJ.l.A.!\.f\)1.1 -------------------··- -~- _...._ 

18 M.I T~ Ml N~MIH .l':)T,e.;.;. ().._l_WA,!l___l ---------------- -- ->----t--t--i 
-------------·----- -+--+--+----<>----; 

-------------------- ~- - -- ·- -
-------------- ·-t--+-t-r---i 

19 tiA.cJo HUOV..S Cü'~ Dlf lRHiHS EÚ Ml TRA.n.A..).) 

io Ml-TE.NSA HACI R LAS ACll\.1DA.('A:S [N ~l lAABAJO 

il !'º M(AGAADA iR"' TAAl>UJ l'Cl'<Qur Ml AllURRO 
nt::HS PARA HEOIR. SUP[RVlSJON 
i·-MJ su-PtR-YisbR-cA) o iu t -< .... > ·ts MrÁ 

-------~-------------·- -·•-+--+----< 
- - ----- - ---·-·- --- ··------------ f....-- ---+--t---+----1 

-----------·f--- -l- t---~ i '1f5uPiR\1so•<(A) lS oi•Kll C>f. (()MPl.Á([R 

b MI SUPlRVJSOR (A} tüf-".A U~ ClJlNTA MlS (.)6:'1.,..l0t-4lS O ~JGtRl NClAs--------·----
rn·,.¡5 -PARA Hco1R RU..AC10fccs -IÑTI-RPcRSONÁics· - -- -- -- -----·------·-- · - - -- ---~-

1--M-íS-CóMPÁÑt ROS-CÁS)-Dl TRA.&1,,xJ-.-;.y;,-i,_R~~A.5 c~-lAs-c.Xlc--üNO-Sl--¡UDl-lü.~-AR- --·- -- ·- ·-

'P~':s coMPAAtRa;("-S'}CJt-1-~-0;-rco~ ~----- --- -f- --- - ·- -
JNúlis "~-A-MlS-ccw.:;·FAAt-r;;:o;-c.\S) _D(_-:~l.5----------
"'~loo~m..EtN-MJSCOM-¡;;¡¡;¡c-ROs(~S) ~y-~ PAA.A Rfü.IIAA MIS A....'llVlOADt..s 

~ TlP.c.o COMPM( ROS ("5-)c:it1~(:o;; LOS c;>.J~--l_"1 ___ lDO_-_-_-_co.. __ -_,_1AR ____ . _______ _._..__,_-+-+--< 
~ ~~~~-f,,~J¡¡;s¿I~~~~~2;w~ OY<SIDUW< COM:> MIS ~'11~--.--<-T---+--1 
8 OC sOlÓNÑYJl [N-LAGlÑ'Ú coÑtAQuc Hf-Dt et:l<.-..T.1R [N HI nv.e.o:l NO Hf O.vi 

CANAS ~--I~ LAOORAR~·-~-·---------------------------------~~-~~~--



ITEHS PARA HCDIR SATISFACCIOH LABORAL Df HAHfRA GLOBAL 2 3 4 5 
1 HE SIENTO BIEN COt< MI TAAMJQ. 

2 MI TAAMJO ME PAAl'U VALIOSO 
3 lAS C0t4DIOOl4(S DE TRAMJO SON BUUIAS 
1QUl~ERACAMBIAl<0El~M~f~~l'ºo~-------·--------------+-1--t--+-1C--1 

S MI Tl<A&JO [5 ABURRIDO 

6 ME GUSTA EL AMBIENTE DE TRABA,Q 

2 Ml SJlr<JÜ-TlP'Só-(Ñ Mi-(·f Nl•/ODt TAAL~---------- --------·------· 
]s(_ TOMA--E-,iC:iJf-f.lT ;.:-Mi~ -(Á">fNú::lf;t S 0-SU<-,-t RittciAS--i·AAA-Mi:Jé>AAR--LAS-~ACT=I\1-~=DA!>E~. s EN 

~~[M~_LA_S R-ú=·..(~~-QÜ{f.i1Sl"t"N-ü~-¡:¡--iM.~SA y¡ QJ(fAVQRfCfN QUf El TP...Ü!.AJo~=+=f-+--+=f--j 
~~~~~~J"~~~~t:-ci-T~ü~-flQJl-LAiól"'o"--------------------t-+--t-t--+----! 
~------------------------------------------- ----~----· 

!------·-----------------------------------



ANEX02 
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CUESTIONARIO DE APLICACION 

A CONTINUACION SE PRESENTA UNA SERIE DE AFIRMACIONES QUE SE REFIEREN Al 
TRABAJO MARCA CON UNA X EN EL CUADRO QUE MEJOR REPRESEITTA 1U RESPUESTA, DE 
MANERA RAPIDA Y LO MAS SINCERAMENTE POSIBLE. RECUERDA QUE NO HAY RESPUESTAS 
CORRECTAS, YA QUE SOLO SE REFIERE A LA PERCEPCION QUE TIENES DE 1U TRABA.JO. 

Ejemplo a conlestar· 
Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 
N1 de acuerdo ni en desacuerdo J 

En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 r:=. do ~rooo"' •Hrot>ap mo h«u•ot>r ...aw..no l 1 l 2 I 

3 
1 ~ 15 

1 

COMO SE PUEDE OBSERVAR EL TRABAJADOR CONTESTÓ EN EL No 4. LO CUAL 
QUIERE DECIR QUE SE ENCUENTRA DE ACUERDO. EN QUE LA FALTA DE 
COMPETENCIA EN SU TRABAJO PRODUCE INSATISFACCIOt~ LABORAL 

¡RECUERDA CONTESTAR TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE 
PRESENTA. POR FAVOR! 

l ll TJ[Ml'O QUl Ml DAN ol V..U.ClüP<lS [S '-DlCUAlXJ , 2 J 4 5 
2 HNGO CQfolPMlROS ("5) (){ TP.AAAJO CON LOS C<Jl P\JlOO COt;flAA 

3 LAS AClMDA!)(S QUf. P.f AlllO Mf. HA(IN ~NTIR ATRAPA.DJ 

4 U QUl YO REALJCl MJ lP.AI~ Dl MANlR.A CORRlCTA l'i VA.l...JOY.) PAP..A l.A [MP~tlSA 
s RlOLnll TIPO()( JH~r~X:í0t•lS P~1os..a.s PAA.A Rwu..AA MI i-RABA.X)----------+·-+-+--+--<---< 

6QUISllRACAM61AA O! [M>\10 

7 MIS Cüf"!.PANlROS (A.$)[)(. lRAHAJO S.04 f'f.R~QiA.O:. Cl~ LAS Q.Jf:._ UNO~ PUt:D( ll.lVAA 
BlfH 

1) M[ SILHTO CONll NTO (UA. ... [)J MJ SUl'{OVISOR (A) M[ IUCONOC! MI Tl<AM.lO 

17 HE. SH.NlO BllN Cüfé MI TRAhAJO 

18 Ml AG""°"" MI HlA!\A.>ü ~\..."R ll P.&.(;() Q.Jt RlCIOO 
19 SlfNTO MI TRA!VJO ,.,o¡;j¡ Cii:J-·--...c_--·------------·---------.+--+.....;f-.+- -

21 LA f)Pf.RllP«:.1.A C...~l \'()\' GA'iA."100 [N LA lMi~CSA Sl TOf'o'l.A lP«...l..JlNf.A. Cl..IANOO t'\AY 
MfX'>RfS vAC.A.Nn s 

2'4 R.CQ..HtRO SJtMPf.l.t_ ll R.tCli!R INDlCAClONtS PARA R.f.AL1ZA,R. MIS ACTMOADlS ____ -f-+.-+-f-1-~ 
25 MI SU<"lRV150« (A) TO><A [N UJ[HTA MI!. OPINION(S O !UGER[NC!AS 

26 DE SOi.O Pf.H'>AA lN LA GlNll CON LA Q.K t<f: OC CDIVTVIR EN MI TRABAJO"° HE DAN 
GAXA5 Dl l R A l.AOC)RA~ 

[i Tf • , C' C'"N ~AU. • L-

:. E ,-.,... .... E 
'"'.-ui N 

_._-~'c..:;o-~·· 
1 

9:!J 

5a._ 



Totalmente de acuerdo 5 
Oc acuerdo 4 

Ni de acue<do ni en desacuerdo 3 
En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 
27 El EMPl.fO QUf Tt.NGO ES MAS HMPOl>.Al QUf OUINJTl\IO 
28 EL REAUl.AA ADl'OJADAMEllTE MI nv-El#JO Sf TOMA [N UJENTA PAAA fUTURAS 
PR011000NES 
29 NO ME AGRADA IR Al llW\.IJO POR QUr ME ABURRO 

JO MI TAABAJO M[ PAAE U VALIOSO 

JI ES JUSTA LA fORMA COMO SE OlORC.AN LAS OPOA.TUPll~S PAAA OOJPAA MUOAfS 
IUlAS 
J1 ME AGRADA LAS R!GlAS QUf ll<JSHN fN lA EMí'l<lSA YA QUl FAYQIUUN QUE El 

TRAMJQ SAtGA f N Mf_.JOR'-'-'-f-"OR'""-M~A-'--------------------------_.---1---l---+-I-~ JJ CUENT0Tultll-QUÍPQ N(Cl.SAJIJO PAAA •lAUlAA SIN PHJGRO MI 10.AB>JQ 

J~ MI SUP{ R\ll!.O« (A) O J[f( (A) l S JtrilA 

35 S( LO QV[ 1EtK10 QU[ ttA.C!R U4 MJ TRABAJO_· ___________________ • _ _, __ _,_ __ ._ 

36 U(G.SfTO MAS DJN(RQ [)f_ l C~l Ml (.l.A. MI [HP'LlO 

37 HNGO LAS MISMAS OPCIQTU'4IDADt S r:AR.A A.SCl NDlR QUf: MIS (()MP1Vd._R. (AS/OS} ()( 

~~-------------------------------4----+-1---I--+~ 
~H[ TfNSA ttA.(!R tAS ACTIVJD.t.,¡_)fS f·"'-"cl __ T_cRA_:f:_IA._:)(_::J _______________ l---<--4-~--l--l 

39 M( SILNTO fllll (()f'4 LA CAUlIDA.0 (Jf. Dlh'.E RO QJE R.fCU-.:J 
-------------------- - -- -- --~---------· ---------- ,__,_ - ~- ~-

40 MI TR.A.llA.)(J Hf Pl~M!TE t STAA' C-.._lJf'A.[1) ------------------•--1-+--+-1--~ 
41 l.A fQRMA f N LA (.Ul SI ME H~OJ(.A COM() ~t.JORA.R MJ TRAU.AJO ES ADCOJADA 

~~~~!_1~~~~~--~:_~~ LDNDl~_lU tu.GO ~C.UA-2_ _______ ·- ___ •-l--
4) Ml GUSTA MI TRABA)() Püt_::_<_QU:_ccf _ _:_Slc_•<Aa_:;-:_R_l_cO__:::_Ul~!-N ______________ .+---+--l--1----1---< 
44 f'-Jf(X) A.J\JYAAMt l~ HI~ COMi'AAl~OS (,,¿) C< TRABAJO PAAA R!AL.UAA MiS 
ACTMDA.'>1•; 
45 ftAC.O LAS M:~ ACl f\'llV..Vt °S ~'Uf. M:S Cl'M'-'IPA.Nf RO•..J (A.5) ()( X)Rk.&..DA 

_•_6_M_l_GUS_--_r ~-~:_~_!.~!12!__(~~-~~-~ !~-~IJ_l:_LAKc__:_ __ ,.,.,_._::_o _________________ ~--+- - ,_ '--

~9 Ol~RUTO t:_:.._ RfA:. ILAA M!SA.CT1v1DA..'.'t s PC~ (,,'IJl >l. LO CUl ll H:'JO Q,Jl HAO R 

~~~PU Dt-=~1~~~~-~S--:!_5:.Al.I~~~-·~-~-~L"ul~?~l ~lA.-'-_________ ---•-~- -· --~·-
L~ MIS COMPA.1'.ilRO'S (A...'>)~ Mf...){JH f~U.(XJS Q.Jt YO 

!>.l lS OiflOl lUVAA._<;,,t_ Bltf1 (LY( MI'::. Si.J''f.~Vl~ __ -_l_,_:_C'-' _ _:l ____________ 
4 

_ __,_._
4 

_ _,_----l 

SJ MI SUí't R\"1$.()R (A) l: S Dlf JCJL Cit. COMf\A(_:_;r_l_R _________________ _¡_--l--1----1----1-----l 
S4 LAS N;lS1A.CJO'dS (.'l,.Jl Ml OTORGA LA tMJ"R(S.A. SOh. AL~Cl.JAL~ 

SS Ml AGRA.DA MI TRABA.X> r\JA (,,XJf Ml P{RMfi~;.-_AA-i..'"Ü~sT(Y.,-M(J()R!_S 

56 MI TR-'BA.)() Mt J'AA(C1 lHP\)RTAATl 

S7 TAA.B.AJO KAS W.. M~S Dt~~~~~~~S.~~~-2_~--------- _ -•- --~ 
~MIS COMí'A."-l ROS (A.S) L>f_ lR.Al\A,)0 se.-. HO.X....'S 
S9 M( AGRADA MI 1'.Jt Sl O ~~-QU-l _l_I--~-r-. _l_H_'l __ "_' l_AD_P_AAA-.-.-,!-Ac-, -UAA---,..-JS ACl ~1rw>t. 5 

60 NO Sl c-..J[ LS LOQ.Jl [~"!:RA.'9 Dt: ,...,¡-f,_ l l T¡.;:..Af\A.X)_::· ______________________ ~-----1---<f-~--+--, 
6J MI riAM..xJ ,.~i-¡>{RM---:T"r-:R-·¿-..~üPAA~ié-~lüf-":t ~'Uf Sl~ YA QUf. ()ts,.IJ.lJ;.:CJ..LA MIS-

Lt::;!>PA.OOA.DE $ 
6.T-,:¡-GUSlA MA.S MJ-TRAi~--Ci.!AhOMlS-Q);:;P~;-~) tA....,,.61("- LES~ LA'"> 

ACTT\.1DADf-2_QJf HAC!-~~---~--------~- ----------------'-~<--+---+-__. __ 
6] MJS l.AEW.:)Rf S SC11 MAS Í'f SA...'"1iAS Q..ll l.AS Of M!S CoP"\PA.h(~OS (AS) Dt TR...A.6A)O 

&4 Sll'lTO QUE_ t1.AY '"'L01AS i11~Ie:U~'!S Dl ptR~i;( M? n·.Af\A.X) 

6.5 lAS COhDI001'1lS Dt 1~WJ !"'°"" E«.J{M.5 

66 M( INDICA "'I ){I[ <•)o-mRVis;:,.,(A)M:Sf:~-S~ti<i<i{;-:RLOS 
67 SE TOMA[ .. CUlNTA ~IS Oí'l~l0t•l so SU:-..t R(~ rAA.,A M.l~~ LAS Ai.._'-lT•10ADt:S u~ 
U. IMPl<!SA 

69 ti.AGO M'JCHA..S CO'.AS O!f l Rf_ NT f S ( ~ Ml TAAM.Xl 
70 TENGO LOS MISMO ot.RfÜ«:JS 'W Qe.U~Oh--t S ___ Qt:_H_!_S_COMP __ Ah_[_R_OS_(_"5_)_Dt __ lJV,8AJCI----.__-+-_.-+-_,_--< 

MUCHAS GRACIAS 
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1fl 
' - 2 

~~-J."1111•:'• ?9'l:':... 
.,.., . .-"".e~-

BETA II-R 

C. E. Kellogg - N. W. i\tforton 

FOLLETO DE TAREAS 

Nombre: ___________________ Fecha: -------

Fecha de nacimiento: _____________ Edad:-------

Sexo: ------------=~taco civil:-------------

Escolariaac· ----------

Examinador . ---------------------------

No abra este folleto hasta que se le indique 

Tuc:ueeón: Psic. S.andrai Lvof! 

manual moderno 

:>.a... c,_1. 
""""""""' n ""4•t1.ot.t ..ooa-a. L• •e., •• ........ =--~ ... ...-.. ~ ....... ·-=-·· 



TAREA 1 
En cada problema marque el camino mas corto. de la flecha izquierda a la flecha derecha, 

pero sin atravesar o cruzar ninguna 1 inea. 

MUESTRA 

L _, 

RESPUESTA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

2~ l 1 L 
~ -2 

¡ l l 

¡, H I '= L 
3- ~~: -3 

1 

1 1 l 
1 

1 



TAREA 1 

En cada problema marQue el camino más cono. de O. flecha izquierda • ta flecha derecha, 
pero sin et~r o cruzar ninguna 1 lnea. Trab;sje con rai>ióe:. 

J f ' ' 1 L ·~ 11 1'1::-r"' 
. . 

. 1 1-.·~ 2- b . ~¡tL-2 . 
l 1 1 1 . ~ 

- " ,, • !..J 

4-

---- ------·--··- -



TAREA 2 

A cada figura le corresponde un número. Pon;a el número correcto debajo de cada 
figura. Trabaje con rapidez. 

MUESTRA 

- . 

~l ~J .. ~ g;] ~ ~ 
-- .... ~~ '-~·· ... -

·--····- ·-~ .~ : 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

· .. · ltJ?l9ltl 0 l0 l0 l0 I 
- -"" . . 

¡+¡1¡Al1lºlºlºl~I . 
l-/\l 0 IAl1I o l+I o 1/\1 

Deténgase. 
. No voltee I• i>'gín.1 hasu Que se le indique. 

5 l 



TAREA 2 
Ponga el número co~o deba¡o de cada figura. Traba¡e con rapióU. 

~~~-~~~~-~~ 

j';l~l~i<i-1v1V11<1n1-1v1n1<1-1V11 

¡c::.1v1J_1x1v1<1n1<1=1.l1V11=1-1x1n1 
lxi<IC>i=lxll/11-1.ilxlªIV'll-l=nxl 
IJ_1-n<nc::.1=1x1vl<iij_l<ivl=1 
1-1V11C>1<1.11-1 V IV11nlªI=1 x l.l I =1V11 
r1=1v1.l1-1V11v1x1=1<r1vr1.l1-1 

Fin de la Ta~a. 
és;>ere nuevas indicaciones. 

6 



TAREA 3 
Dibuje lineas en los cuadr.idcs. para demostrar cómo los ped.txos de la izQuieróa caben 

en los cuadrados. 

EJ .... . CJ .. 

MUESTRA 

RESPUESTA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

RESPUESTA 

Continúe con estos tres problemas. ~rcando los aadrados para demostrar cómo los 
pedazos de la izquierda caben en ellos. 

Deténgase. 
No voltee la ~gina hasta Que se le indiQue • 

. -
7 



TAREA 3 
Dibujr Hn&s en los cuadrados, pani demost!'llr cómo los pedazos de la izquierda cabc!n 

en los c:uadractos. Trabaje con ~pida. 

r-o D 012"8 D orD.º DI 
· ICJ~g~fIT<Jolª·uuol 

- ;-:"·,' -~:·.\;,. :.::;>:;. ' -~- " .' ' r -

r~\019ggojtRvol 
. . ' . . . 

' 

.. fº~ol'~~ol0oool 
··. !DdDDj'~o[s.qgpo¡ 

·.. !'ª® o¡·\gol'R~ol 
Fin de la Tare&. ~nuevas indicaciones.. 

e 

1 



TAREA 4 
En csda dibujo. dibuje lo oue fatu. 

MUESTRA 

1. 2. 

RESPUESTA RESPUESTA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

3. 4. 

Deténgase. 
No vol~ la ~gina has-..a Que se ~ indique. 

9 



TAREA 4 
En cada dibujo, dibuje lo que taita. Trabaje con rapidu. 

1 
1 

\ 

19· 20. 

Fin de la Tarea. Espe~ nuevas indiaciones. 

10 



5. 

6. 

7. 

s. 

TAREA 5 
Observe cada pareja de dibujos o números. Haga una marca sobre la 1 inea punteada si los 

dibu1os o números de cada pare1a no son iguales. Traoaje con rapidez. 

2. 

MUESTRA 

RESPUESTA 

~ 
--~ 

3 /"'""'1_x _3___. 

[SJ r"[Sl 
------~ 

EJEAC!CIOS DE ?AACílCA 

Q. ~ D ... <> -~) 9. 

@ @ 10. •><J i><l 

<::>==3 :-:====----- ;a 
1 1. 650 650 

LJJ. .. - ·-. - ... ~ 12 • 65SO-l9 . _ - 6503~9 

Deténgase. No voltee la página hasta c:ue se le inéiQue 

ll 

'~----------------------- ---



TAREA 5 
Haga una marca sobre la linea punteada si los diburos o números de cada pareja no son 

iguales. Trabare con rapidez. 

1. o o 24. 1076718 . . . . . . . . . . . 1076918 

o 25. 59021354 .......... 5901 :?534 

2. .6. 26. 38817:?90:? 381872902 

~ ~ 27. 631027594 6)1027594 3. w /JJ' 28. 2499901354 :499901534 

4. 29. 1261059310 2261659)10 

~ .,.~ . ..._,, 
30 . :9110382:7 :91 !OJ8:27 ... 1-

5. ¡.. :--:11'!1 

~ .. @ 31. 3133;;752 313377752 

6. r--::: 32. 1012938567 1012938567 

~ ~ 33. 7166220988 7162:209S8 7. 

~ C3 
34. 31 7762S.i.t9 3 I i7682U9 

8. . 35. 4óS67:663 •68672663 
~,......, 

~'0- -6:: ::::;::. 36. 911).1529003 919452900:; 
9. ~ 

37. }48J65 7' :o J•S•IJH: 10 

10. o Q 38. ss~s1;:~s6 35817::556 

~ ~·º 39. 3 1 :o i o6n :" 1 3J:o1606i1 
1 1. ~~ ~~ 

L-., 
40. 761~j.¡,~5-:-9 76111:;"ss;~ 

12. e~ ~--- 41. :6557:39!6-l :65S-;":J916~ 

® ~ 42. SS 19002341 SS 19002341 
13. @, 

43. •529919419 "S:!9919149 

14. o ~ 44. 65710150)4 65710130)" 

C2J 1 /¡ 
45. J877976ZS ¡.¡ 387797652!, 

15. 

® 
46. J900S 12655 7 39008 1:6657 

1<:"-~ 
47. 029•6856972 0:9•6856'17: 16. ~ 

06 
48. 67344 782976 6i).&.&7!179C> 

17. .... 0,6 
49. 8681941614 868194161• 

18. OJD OJD 50. 17930246.:9 17930246-:9 

51. 7959976801 7939967801 
19. 6\70 6WLSJ 52. 6034752ó701 60374526701 
20. 3:!8 1 32S 1 53. 7l65810031lS i5ó5SIOOJ9S 
21. 55190 55102 54. 159030691 88 159603691 !S 
22. 29526 29526 55. JttSl900"i~6 • 11s1900726 
23. 482991 J82991 56. 65439~08: 7 bHJ9:0S7 I 

Fin de :.i T.:.rea Espere nuevas indicac1one1. 

12 



TAREA 6 
En cada proble ma tache la figura que esté incorrecta o c:ue no tenga sentido. 

··~ 
~ ¡~ 

Q ~ 
l 

RESPUESTA 

~ I~ 
1 ¡;¿-/ Q ' \ 

"' \ ~ / 

4. ~ ~ 
' ~ ,¿ ~ 

($ 1 '-~ 

'~\\\ /'• ~ ,/ 

~/ 
'~ 

-

:\1UESTRA 

EJERC.c:os DE ?S,"...CTICA 

!"'.'] [] 1 ,~ 'Q \:]"" F. , ., 1 -o<,l' ¡ '\ , 1 r. - ¡ 1, 1 ._ 
¡ ¡, 1 ) /1 'f'; 

~~A: 

!3 

3. 
~-

):'·;;;( ~ 

RESPUESTA 

1 ,---rl /~~ 
:J 1 , ! •1, , .r, 
' 1 1 ~ 

l 



TAREA 6 
En cada problema tache la figura oue esté incorTeC:U o ciue no tenga sentido. Trabaje con rao1oez. • 

Cont1nlre rn la p.!91n.a srguu~"lte. 



TAREA 6 
(Cent.). En cada problema rache la figura cue esté •ncorrecta o cue no tenga sentido. 

Traba1e con rao1cez. 

14. =--
!/ I 

-~f 
¡~ ' _.., 
' .. 

. 

;~ 
! l r--

:~.~ : ., 
·- -

C)· .. G. _., .. L" _., .. ~· 
1 • • • 

• 1 • 1 . . ' 

------.--. . . I' '0·0· / .' _J ·, •. ' 1' ! 
,, • . • ' . 1 

.• ' .• ' 1 

21. 

i. ~ 
---------

~"' ., · .. ''•. /:=----,-, __ -
.......... 

F l N 

15 



Tarea 1 

Tarea 2 

Tarea 3 

Tarea .i 

LTarea 5 

1 Tarea 6 
L_____ 

SUMARIO 

Puntuaciones 
naturales 

{ Suma de puntuac1or"e-; ;.ormal1~acas 
·----

CI Beta 

~ercentti 

0393 

Puntuaciones 
normalizadas 

1 

j 
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CUESTIONARIO FINAL CON VALIDEZ DE CONTRUCTO 

A CONTINUAOON SE PRESENTA UNA SERIE DE AFIRMAOONES QUE SE REFIEREN Al 
TRABAJO MARCA CON UNA X EN EL CUADRO QUE MEJOR REPRESENTA lU RESPUESTA, DE 
MANERA RAPIOA Y LO MAS SINCERAMENTE POSIBLE. RECUERDA QUE NO HAY RESPUESTAS 
CORRECTAS, YA QUE SOLO SE REFIERE A LA PERCEPCJON QUE TIENES DE lU TRABAJO. 

Ejemplo a contestar: 
Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 
NI do acuerdo ni en desacuerdo 3 

En dcsacucróo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 

COMO SE PUEDE OBSERVAR EL TRABAJADOR CONTESTÓ EN El No 4, LO CUAL 
QUIERE DECIR QUE SE ENCUENTRA DE ACUERDO, EN QUE LA FALTA DE 
COMPETENCIA EN SU TRABAJO PRODUCE INSATISFACCION LABORAL 

¡RECUERDA CONTESTAR TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE 
PRESENTA. POR FAVORI 

'lEliIEMíQ-WEMi-OA:N~Dt.-V~JOOTSTS~Cü¡¿¿, 

2 Tl.NGO COMPA.P,lROS (A.5) Dl TAAl\,tj() COtt LOS Q.Jf_ i'ULOO CONHAA 

!I R[O{\J [l TIPO ül INSTRUCOoP'-il~ PR.10~'> ;'ARA Rt.AJ.jlAA M! TRABAJO 

l Ml5 COMPAf.¡{ '"-OS (A...O:,} Dl TAAHAJQ ~)f.¡ Pf.RSONAS CON LAS Q'Jl UNO SE PI.){[)( LLfVAA 
A?fP.¡ 
9Mt GUSiAEL"":V:,HJENT l~l-R.f .. JWó ___ _ 
IJMiSJlÑTOt·OfillNfü-Ll.JAi.¡(iJM(Stfl1-R~ (A) ME R[CÜ"IQLL MJ TRABAX) 

1 2 3 4 5 

~~ ~~::l~~~~~::~~.,:A[W·~R~a-':"~~~t~--~~~,,-,C~l~-'°·~--------------~--t---1-+--t---t 
·ii E':> fuNDA.Mf--iirAL P"AAALA!M~~t ~ lAS-A:C:-T-1VíTwx~ oi.J_t_iü:Atuo 
]J Mt. A.GRAl\.\fSTAA(Ol'4 M1":>CÜ"'1PANU~OS (A.5}Df. TRAl\AJO 

]~ Ml SUf't H\1~-W. :A) 10'-\A U1 CU[ NTA MIS OPl'ilONES O SUGf Rf M.:1A5 
""26c)f SC.'\ o-rt N~-t Ñl.A-Gú.ill"Cü. LA c:.--Jttif-C1tc:iiNr·.-1R H~ ~11~~-~NO~M~[~l:W<~·4 --t 
C.Ah.AS Of. ti:: .\ LAí11.._"tAJ( 

]8-fl-RlAlliAA--¡,rx·ciWAAi"NTLM!-1~X:i~i TÜ"'\A lN CUlNTA PAA.A fVTtJAAS 
PROMOCIOMS 
]J[S)JS-fi,lAJ{_~~...\ACQM:S-~i--C¡T-ÜRGAJ.i LA~().\_~ TUN I DA!)l S PAA.A OCUPAA HLXJRLS 

~AtAS ---·----··---------------------+--+---<~+--+----< 
33 CUlNTO CON ll [QJU-\) "-Hl-SA.KJO f'lt.AA RLAt.I:.AA StP-t Pt.Uc..RO MJ T~> 

)4 ~J 5Uf't.R\1S.:..~ {A) O Jlfl (A) t.~, Jt.r.,TA. 
JS S.C LO QUl TLNGO Qut ~u....:t.R'-·l-... -M-l_T_P_:Al_~·-.-----------------<>-+--+-<>-+--< 

J.6 ~fasno MA..sO:NiRODtLCU"i Ml °" MJ f.MPlfO 
37 H N(,() LAS Ml.,,...AS (Y\.)R TUP.i !°"'-!){$ PAAA A._<.(! N-.Df.-·R-Q-Ul._M_l_S_C_OM<' __ Al<_l_R_(A5/0>--)-Df.----+--<-+--+--1--t 

.TO.A..'lA.lO 

40 M? TRA!\AJO Mt pt RMIY l l ST AA CX. .. L..H'A.4.D 
---------------·------~------·--------------<>-+--+·-+ 
41 LA f~,..,.A ['1 L.A Ct....'l ~ M( J."il!)!{::A ~ Mt~ Ml TRABAJO l!> ADtCl.JADA. 

4] MI.GUSTA MI TR.Al\.AJO P()P. C....--._Jl ll lLIGAA [..._,_~Cit .. LO t\A(,() [";, S{GURO 

43 ~E GUSTA HI T.:.Af\A.JJ l'CJJ.l. ~1( 'Sol: HACIRlC &!!P\ --------- ------ ~----- ------~---·--------------------·------..--t---.--+--1 
44 fVf.00 Aí~l'AA11"'H f N M:'.> C()M:PA.!.:[ ROS (A.5) Df. T~\l..X) PA.R..A "-t.Al...11.AA MlS 
ACTr. ~(WX S 
~Mi~~rl-r\1~~MiSL15M°i;A.~!"C'S (A.S) Dl JOIO.~'lA 
46 H[ GtrST A fL A."tBll NTl 0( T~ l.U ll CUt ~O 
47 t\A'r' Of~TU't!DADDl ~W."lR UNA LARGA CN.R.1.AA fh' Hl t:P-\P'Rf'S.A. 
48 Tt.N("",() COMPA.,[RQS (AS} Ol n;:.A.f\A.XJ A LOS QJ{ f'-Jt.00 (Of'(SID(R» 0::.-.0 MlS 
AMIGOS 



49 OISfRUTO El REAUl.AA MIS KTMOo\DCS í'OR QUC 5[ LO QUC TENGO QUC HACER 

SO El TIPO DE ACTI'.~DADf'S QUE Rl:AUZO CN MI PUESTO ME K,RADAI< 

51 MIS COMPAl4[RQS (AS) SOf'' MEJOR TRATAIXJS f"'Uf" YO 
52 ES DIFIOL U.EVAASf BICN COfl MIS SUPfRYISORES ("5) 
53 MI SUPfRYJSOR <Al [S DfflOL DE COMP'J.CTR 
54 LAS PRESTACIOtffS QU[ Ml OTORGA U. EMPRESA SON ADfCUAQ.05 
55 ME AGRADA MI T~ POR OUE M! Pl RMITE ASPIRAR A PUESTOS MEXJ«f.S 
S6 MI TRABA.X) Mf PAAlCT lMPORTANH 
57 TRAAAJO MAS-OlJ[ MIS Df MAS CClMPAJff"OS {"51 [)( TRAl\IUO 
sa MtS COMP.VH ROS (A5) Df TR.AkA.>O SOt• ltO>OS 
61 MI TRABAJO Ml P[RM!T[ IR CX:UPANOO MlJO«lS PUlSTOS YA QUE DtSAS<ROlU. MIS 
CN'ACJ DAD! s 
61 ME GUS"TA MAS MI TRABAJO ClJAf•O MIS C°"""PAt'LRO'.i (AS) TA.MBICN LES A(;,~ LAS 
ACTIVIOAOfS ~f HACTMOS 
6J MIS LAHORfS SClt• MAS P{!"",,A,OAS OJf l.AS Df MJS COMPANf ROS (A.5) Of TRAAAJO 
6S lA5 COf'4DICJOf'ffS De lRAE\A.X) SOP• (UJf P-tAS 
(,(, M"('i'ÑOJCA MiJrrc <Al o SUPf RVISOR (Al MIS lRRORfS PAAA CORR:lGIRlOS 
67 SE TOMA UI CUENTA MIS OPltllOtlES O SUGER!.NCJAS PAAA MUOR.AA lA5 ACT!VIDADt.S CN 
U. lMPRfSA 
68 MI SUP<RYISOI< (A) RlCOtK>Cf MIS ISflJ! 1<70'> 
70 T[NGO LOS MISMO DtRI0'°5 Y 06LIGACJONLS OJf MIS COMPMfROS 1"51 Df TRAMJO 

MUCHAS GRACIAS 

) e¡ ' i 

\------------------------------------- J 
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