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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO
VINCULADO A FACTORES SOCIALES DEL TRABAJO, DEL
PUESTO Y SU RELACION CON LA INTELIGENCIA

RAFAEL DE JESUS GARCIA ARAGON.
YOLANDA LOPEZ GOMEZ.
FACULTAD DE PSICOLOGIA
UNAM

RESUMEN

Se realizo un estudio exploratorio con una muestra 189 trabajadores de
nivel operativo, pertencecientes a una empresa ubicada en e! DF. -cuyo giro
- es la distribucion de productos de consumo basico- con la finalidad de
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral vy la inteligencia
basados en las teorias de la satisfaccion que involucran componentes
cognitivitos para la derivacion de la misma, asi como determinar que
aspectos del trabajo son tomados en cuenta por dicha poblacion para
formar su sausfaccion, no demostrandose ninguna  relacion  entre
inteligencia v sausfaccion laboral ya que se encontro que son los factores
de personalidad introducidos o traves de la cultura v las experiencias
laborales antenores mediatizadas por la misma, las que mejor explican cl
fenomeno, que se vio corroborado por las dimensiones formadas y
reportadas por el personal operativo; el reconocimiento de los otros, apoyo
entre companeros, valoracion de opiniones, hacen ver el caracter social y

colectivista del mexicano en el ambito organizacional.



INTRODUCCION.

Hoy a principios de un nuevo milenio vivimos en ambientes
organizacionales que si bien se han enriquecido con los avances
tecnoelégicos, contribuyendo a que la informacion y el conocimiento fluyan
de una forma mas agil, rapida y eficiente, reduciendo las cargas de trabajo
fisico a intelectual, también es cierto que solo un pequeno grupo de la
fuerza 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 v que muy poco se benefician de las nuevas
tecnologias. Trabajos rutinanos, poco atractivos y con un elevado uso de la
fuerza fisica son los puestos que ocupan personas, de las que muy poco se
sabe en las orgamzaciones; cque piensan?, ¢que buscan?, ¢que los motiva
en sus puestos? son preguntas que Muy pocas veces obticnen respuesta
debido al descuido que hacen las organizaciones a este sector.

Por todo lo antenior ¢l presente trabaje tiene como finalidad generar
entendimiento v ConociNuento pracico (uUe Nos permite acercarnos mas a
este personal operativo con la finuhdad de generar beneficios entre
cempresa v o trabajador, utthzando como hilo conductor a la satisfaccion
laboral la cual se conecta a aspectos de interaccion  social como
motuvacionales v de producovidad que  determnan el bienestar del

trabajador en su puesto de trabajo.

Asi mismo sc buscara entender la implicacion que tiene el factor
inteligencia, si es que la tiene, para el bienestar que denva un trabajador
operativo de las condiciones que experimenta en su empresa, ya que sc ha
visto que las teornas de la satisfaccion laboral involucra la utlizacion de
aspectos perceptuales vode juicios comparativos que creemos involucran a
la intehigenca.

Es asi, que buscaremos entender en la medida de lo posible, la forma en la
que el personal operativo toma los aspectos que percibe en su empresa, a
traves de las mteracciones con ella, para formar su satisfaccion laboral. De
tal manera que aquellas personas encargadas de los recursos humanos
pucdan utilizar este conocinuento para claborar planes efectivos para
mejorar v enriquecer tanto los puestos operiativos como el ambiente donde
se realizan las actividades, generando personas que se sienten satisfechas
¢ importantes por sus actividades laborales v como derivado secundario
aumento en la productividad v cabidad de las  labores operativas,
resultando secuencaahmente en crecuniento empresarial y nacional.




SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
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CAPITULO 1: SATISFACCION LABORAL
1.1 ASPECTOS GENERALES O ANTECEDENTES

La satisfaccion laboral es sin duda uno de los constructos que ha cobrado
cn ¢l ambito empresarial un gran auge ya que tiene vinculaciones con; el
bicnestar psicologico vy fisico de los trabajadores (Begley y Czanja, 1993;
O'Driscoll y Behr, 1994, Jex y Gudanowski, 1992; Thomas y Ganster,
1995} la productividad de las empresas (Jacob y Solomon,1977), ¢l clima
laboral, rotacion de personal, impuntualidad, las ausencias, los errores,
entre otros aspectos (Spector, 19496) v por que se ha visto que reduce los
costos al permitir que ¢l alcance de metas que se fijan las organizaciones
sca en un corto plazo (Camn, 1992)

El entendimicnto v medicion de la satisfaccion en el trabajo inicia con el
regreso o las relaciones humanas (Hersey, v Blanchard, 1988; Luthans,
1995) autores como Maslow, Herzerberg v Aldefer asi como los estudios de
Mayo entre 1972 vy 1932 ponen de manifiesto que la productividad
humana no dependia tan solo de las habilidades y conocimientos del
personal, postura derivada de la denominada administracion cientifica en
cl que el empleado se le consideraba una maquina mas del equipo, sino
que los trabajadores al realizar sus tarcas van generando sentimientos y
actitudes hacia las mismas.

Davis, y Newstrom (1999) habla asi, que la satisfaccion laboral negativa es
un indicador de problemas en la organizacion estando vinculada a huclgas
unilaterales, tortugwismo, ausentismo y rotacion de los empleados.
Establece que es un sintoma subyacente de que existe una mala
administracion lo cual a largo plazo reduce la competitividad de la

empresa.

El estudio de la satisfaccion laboral ha permitido que los directivos de las
empresas  conozean los efectos que producen las politicas, normas,
procedimientos v disposiciones generales de la organizacion en el personal,
con el proposito de mejorar la productividad de las mismas (Sherman y
Bohlander, 19943)

Investigactones serias como la efectuada por Luthans (1995) ast como la de
Rice, Philhips v Mc Farlin (1990) v Spector (1985) han dado cuenta que la
satisfaccion laboral no solo esta mediada por los factores de retribucion o
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CAPITULO 1
SATISFACCION LABORAL

netamente econdémicas como sc creia con anterioridad y que un incluso en
la actuahidad para algunos administradores o encargados de recursos
humanos creen que es ¢l factor determinante. La personas también
cvaluan factores tales como compancros de trabajo, oportunidad de
progreso, ¢l tipo de supervision que tienen entre otros muchos de  los
cuales se hablara mas adelante.

Morse v Weiss {1955} realizaron estudios en E.U. y encontraron una
correlacion positiva entre la cantidad de adiestramicnto que se requiere en
una ocupacion dada y el desco de seguir trabajando sin el refuerzo
monctario, en donde entre trabajadores no calificados, ¢l 58% dijo que
seguiria  trabajando aunque  sus  necesidades  ecconomicas  fueran
solucionadas y en profesionistas ¢l porcentaje fue mucho mas alto.

Schultz (1991) a este respecto establece que ante fuertes depresiones
cconomicas ¢l dinero, que no es mas que simple papel, pierde sentido
cuando lo verdaderamente importante es tener alimentos y ante épocas de
prosperidad dada la abundancia de empleo, la paga pierde sentido y la
gente busca que el puesto le guste. Se ha reportado (Hugick v Leonard,
1991) que cerca del 73% de la gente seguiria trabajando aun si no
necesitaran el dinero.

Ardouin, Bustos, Gayo v Jarpa (2000) ponen un e¢jemplo muy claro de
cémo el trabajo no solo ¢s movido por los factores de recompensas, se
refiere a los Kibutz de Israel en donde la gente no trabajan por dinero, ya
que este les proporciona todo lo que necesitan; alimentacion, habitacion,
ropa, cigarrillos, escucla, ete. La gente trabaja sin tregua desde el alba
hasta despudés del mediodia; no existe ¢l incentivo de la propicdad ni del
dinero para trabajar. Lo que habla de que ¢l hombre no se mueve para
trabajar por la simple adquisicion de bienes personales, sino por factores
intrinsecos.

Friedmann y Havighurst (1954) encontraron que la gran canudad de los
trabajadores gustan de su trabajo por que los manticne ocupados v
activos; les disgustaria no trabajar por que no sabrian que hacer con su
tiecmpo libre. El hombre busca sentido a todo lo que hace, v esto se
relaciona en forma compleja con la manera de utihizar las energias vitales.

Todo e¢sto hace ver que Ia sausfacaion es un fenomeno muludimensional,
es decir que la forma como se ongmna esta dada por varnos clementos o
factores, los cuales varian de aproxmmacion en aproximacion. Y son los
cambios sociales los que quizda con mavor fuerza han influnido en el

‘e
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
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surgimicnto de la sausfaccion laboral ya que dado el aumento de la
instruccion en la socicdad se ha originado gente que exige mas y busca
trabajos interesantes: los  del tipo rutinanio, repetitivo y monotonos no
brindan suficientes alicientes.

Tanto Davis (1999}, Cain (1992} asi como Schmitt y Pulakos (1985) al
hablar de la satisfaccion laboral dice que esta es solo una parte de un
complcjo sistema de factores que en su conjunto dan en su totalidad la
satisfaccion por la vida, lo cual nos lleva a percatarnos que el estudio y la
importancia de la satisfaccion que siente una persona por su trabajo no
solo tiene un cardcter pragmatico (beneficios para la empresa) sino un
sentido humanista va que influencia areas tanto familiares, politicos,
religiosos ¢ incluso ¢l tiempo hbre del que puede disponer un ser humano.
Y estas a su vez influencia a la satsfacceion laboral (Ver esquema 1.1).

D “HeI T s ~ Ter AT me -—— BF . EC >

PR DIMENSIONES QUEEN SU CONJUNTO DAN LA . .

’r/"r' e L L4/ 4SATISFACCION ENLANIDR, |-~ - :
"'n",' ) PO . . - ® Iw",. —

Lo .
T e 1 TRABAJO

R

-
“~

~

-

L
POLITICA

» ke ~

Sc ha demostrado que Ja satisfaccion laboral a largo plazo mejora la salud
fisica ¥y psicolopica (Locke, 1976}, Palmore (1969) habla de que mejora la
longevidad del individuo. Beglev v Cziagka (1993) asi como O 'Driscoll y
Beehr (1994) demuestran que la insatisfaccion laboral se relaciona con
mayores  sintomas  fisicos, como  problemas de sueno y malestares
estomacales. Jex v Gudanowsk: (1992} han  cncontrado que la

p———————— .~ ]
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CAPITULO 1
SATISFACCION LABORAL

insatisfaccion laboral se relaciona con emociones negativas en ¢l trabajo,
tales como la ansiedad y la depresion

Muchos estudios dan cucentan que los cmpleados que reportan altos
niveles de conflictos familiares tienen baja satisfaccion laboral que sus
compancros sin estos (Bedeian, Burke y Moffete, 1998; Frone, Russell y
Cooper, 1994; Netemeyer, Boles, y McMurrian, 1996; Rice, Frone, ¥y

McFarlin, 1992).

Por todo lo anterior la satisfaccion laboral es un clemento mas de la
satisfaccion vital que puede sentir una persona (Judge y Watanabe, 1993}
y de acuerdo a Weaver (1978) la satisfaccion en el trabajo afecta la
satisfaccion que se puecda sentir en otras facctas de la vida y de la mismas
forma estas pucden afectar ¢l bienestar que se siente en el trabajo.

1.2 DEFINIENDO LA SATISFACCION LABORAL.

Hasta este momento se ha hablado de la satisfaccion laboral pero no se ha
definido, empezaremos diciendo que este constructo teorico tiene tantas
definiciones como autores ¢ investigadores que se han enfocado a

estudiarla:

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

Davis y Newstrom, (1999) la define como ¢l conjunto de sentimientos
y cmociones favorables o desfavorables con el cual los empleados

consideran su trabajo. Es una acutud afectivia, una sensacion de relativo
agrado o desagrado.

Schultz, (1991) dice que es una disposicion psicologica del sujeto a
su trabajo (lo que piensa de ¢él) v esto supone un grupo de actitudes o
scntimientos.

Finalmente Wexley (1990) da una definicion mas precisa y completa;
es la actitud hacia ei empleo basada en la evaluacion de diferentes
aspectos del puesto v que determina la manera como se sicnte un
emplecado acerca de su propio puesto, esta ultima sera tomada como base
para la presente mvestigacion debido a su apegd a las teorias facetas que
como se ira viendo son las que mejor dan cuenta del fenomeno ha
estudiar.

[N
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Como sc pucde ver las definiciones ticnen un mismo vértice que es la
actitud, la cual es definida como una idea cargada de emociones que
predispone una clase particular de accién para una clase particular de
situacion social (Triandis, 1994). En donde se distinguen tres componentes
basicos:

@« Cognitivo: una idea la cual es generalmente alguna categoria utilizada
por los humanos. Las catcgorias son inferidas de la consistencia en
respuesta a estimulos discriminablemente diferentes.

« Afectivo: una cmocion la cual carga la idea. Si una persona se siente
bien o mal cuando picnsa en una categoria se dice que esta tiene un
clecto positivo o negativo hacia ¢l miembro de esa categoria.

@« Comportamental: que es la predisposicion a la acciéon.

En otras palabras la satisfaccion laboral, como se ve en el esquema 1.2,
es una actitud que esta basada en las creencias y afectos o emociones que
se ticnen con respecto al trabajo y que son adquiridas a través de las
experiencias laborales que se van teniendo a lo largo de su permanencia
en las organizaciones (empleos pasados v presentes) (Wexley 1990, Organ
y Hamner, 1982), asi como de las expectativas que se van creando a
medida que interacciona con ¢l ambiente v las caracteristicas del trabajo,
lo cual va generando los diferentes comportamientos que a este constructo
se le vinculan (VEER CAPITULO 2)
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CAPITULO
SATISFACCION LABORAL

Es importante considerar que la satisfaccion laboral no es la unica actitud
que los trabajadores obticnen de la organizacion, existen otras dos que
junto con la satisfaccion laboral determinan el ¢éxito o fracaso en la
productividad y bicnestar de una organizacion (Robinson, 1998), teniendo:

Involucramiento e¢n ¢l trabajo.- que se define como ¢l grado en que
los empleados se sumergen en sus labores, invirtiendo tiempo y energia en
cllas y conciben el trabajo como parte de su existencia. El tener un buen
involucramiento provee al empleado de identidad lo cual hace que se
adhiera mas a su empresa.

Compromiso Organizacional o lealtad de los empleados.- es el grado
en el que un cmpleado se identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en clla. Lo cual es buen estimador acerca de la
disposicion que ticne los empleados a4 permanecer en la empresa.

I .
- " - .

A 3] > . eT 2w
e 2 VOLUCRAMIENTO
.—;‘-f,-‘-« 52 84303

. A
h. ESQUENTA 13 £

Estas tres actutudes como se ve en ol esquema 13 anteraccionan
conjuntamente dando un conocimiento mucho mas profundo v preciso del
estado de una organtzacion. Pero dado  que el alcance que ticne este
trabajo s entender la satsfaccion laboral por ser esta la que tiene mayor
vinculacion con los aspectos a los cuales se quiere relacionar v por
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reportar una mayor utilidad y beneficios directos ¢n la  actividad
organizacional se enfocara este trabajo de tesis.

1.3 APROXIMACIONES GENERALES DE LA SATISFACCION LABORAL

En el apartado 1.1. s¢ habld de la satisfaccion laboral como un fenémeno
multidimensional, en la que ¢! sujcto al momento de estar en una
organizacion evaliita una seric de clementos de su trabajo que el desea o
necesita (Crany, v Cain, 1992, Herzberg, 1976, Porter, Lawler, y Hackman
1975) y que de su obtencion se origina su satisfaccion o insatisfaccion. Sin
embargo esta aproximacion por faccetas e¢s solo la de mayor popularidad
entre los investigadores en ¢l tema por considerarsele como la que mejor
da cuenta del fendmeno (Spector, 1996; Cain 1992).

Existe otra aproximacion que, como se ve cn el esquema 1.4, ve a la
satisfaccion laboral como un sentimiento unico y general (lIronson, Smith ,
Brannick 1989) hacia ¢l trabajo v no constituido por muchas facetas, que
si bien permite darnos el grado de sausfaccion laboral que tienen los
trabajadores de una forma mas rapida, pierde precision ya que como Cain
(1992) establece efectivamente hay un satisfaccion gencral la cual es
producto de un sistema de interrelaciones de satsfaccion que en analogia
a un rio con pequenas convergencias tributartas, van dando la satisfaccion
laboral ¥ que se unen con otros rios para dar a un océano al que podemos
nombrarlo como de la satisfaccion con la vida.
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CAPITULO 1
SATISFACCION LABORAL

Spector (1996) siguiendo con la discusion dice que un trabajador puede
tener diferentes niveles de satisfaccion con las diferentes facetas que la
integran, pudiendo estar muy insatisfecho con ¢l pago pero al mismo
tiempo estar muy satisfecho con la naturaleza de las tareas y la
supervision, por lo que la aproximacion global pierde la precision necesaria
quc requicren las empresas para mejorar la satisfaccion y la motivacion de
los trabajadores, quedando en mejor posicion la multifactorial y que se
utilizara en el estudio.

Otras aproximaciones que se encuentran en cl abordaje de la satisfacciéon
es considerarla como totalmente vinculada a los diferentes aspectos que se
involucran dentro de un puesto de trabajo en las organizaciones, los
cuales se subdividen en factores internos del trabajo y aspectos externos o
de la organizacion (Campbell y Pritchard, 1976; Scott, Farh, Podsakofl,
1998). O bicn determinada por factores de personalidad la cual establece
que hay ciertos tipos de personas que estan inclinadas a que le gusten o
disgusten ciertos trabajos. (Arvey, Bouchard, Segal, v Abraham, 1989;

Brief, Burke, George, Robinson, & Webster, 1988, George, 1989; Organ,
1988} (Ver esquermnia 1.5)
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA

Staw y Ross (1985) defendiendo a la personalidad han hecho estudios
longitudinales y e¢ncuentran que la personalidad  evaluada en la
adolescencia predice la satsfaccion incluso 50 anos después. Watson,
Penncbaker v Folger (1986) hablan de un rasgo de personalidad
denominado afectividad negativa que lleva a los individuos a experimentar
emocionecs negativas tales como ansicdad y depresion, se ha visto que,
personas con un mvel alto de estos rasgos ticne mayores probabilidades de
sentir insatisfaccion laboral aun mejorando ¢l ambiente de trabajo.

Ante estas discusiones entre si, es el ambiente de la organizacion junto
con la estructura y caracteristicas propias del trabajo o de la personalidad,
se encucentra una aproxunacion interacclonista la cual incluye tanto a la
personalidad como al ambiente como determinantes de la satisfaccion
(Kristof, 1996; Dawis v Loftquist, 1984). v que se denomina ajuste trabajo-
persona, c¢n el que sc reconciha los aspectos de personalidad que
predisponen a sentir mayor o menor satisfaccion laboral v los factores del
trabajo (externos ¢ internos) que deriva en la satisfaccion sobre ¢l mismo.
Se aclara que en la presente mvestigacion, no se niega el factor de
personalidad sin embargo partimos de la premisa de que dado que las
organizaciones tienen disenos adecuados para reclutar y sceleccionar al
personal, ¢l factor personalidad es controlado aunado a que los alcances
del presente trabajo se concentran en dilucidar los factores ambientales u
organizacionales que median la satisfaccion laboral y su relacion con la
inteligencia.

1.4 FACTORES O DIMENSIONES VINCULADAS A LA SATISFACCION
LABORAL.

Dentro de los clementos o factores que se vinculan a la satisfaccion laboral
se tienen tantos aspectos como autores que sc han enfocado a estudiarla,
quec como se ira viendo aparcceri una fuerte relacion entre satisfaccion
laboral y ¢l estudio de la motivacion relacion que se dejara mas clara en el

capitulo 3.

Maslow (1987) al explicar las razones por las que trabaja un trabajador
nos habla de una piramide en las que existen 5 necesidades que llevan a
una persona a la accion v son: necesidades fisiologicas, de seguridad, de
pertenencia al grupo, de estimacion v de autorealizacion.

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

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

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

1. Por quec le provee con un salario por sus servicios, con el que
puede adquirir diversos tipos de refuerzo, que se pueden
acumular permitiéndole prever necesidades futuras (necesidades
fisiologicas y de seguridad).

2. Permite ¢l empleo de la encergia fisica o mental del trabajador: le
permite mantenerse ocupado y activo.

3. Da al trabajador ocasion de entrar en contacto social con otras
personas; los hombres trabajan por que se sienten bien con sus
companeros de trabajo, con los supervisores y los jefes; las
personas van a trabajar por que es importante estar en compania
de sus colegas haciendo lo mismo que cllos hacen, disfrutando de
su mismo estatus, teniendo sus mismos intereses, actitudes y
obligaciones (Ardouin, ¢t al 2000) (necesidad de pertenencia a un
grupo}.

4. Le da parcaialmente el estatus social del trabajador; se sabe que el
prestigio de un individuo ¢s muchas veces consecuencia de su
ocupacion, la gente empiecza a identificar a2 una persona por su
ocupacion a traves de la formacion de una scerie de expectativas y
de estereotipos relacionados con la profesion en cuestion. E}
prestigio de una profesion ¢s uno de los factores motivacionales
que atracn al individuo a partcapar en clla, y esta nocion de
prestigio de una ocupacion esta claramente relacionada con la
cultura a la cual pertenece ¢l individuo v con la subcultura del
trabajo. Ardouin ¢t col. (2000) (necesidad de estimacion)

Le da oportunidad de contmbwur a la produccion de bienes y
servicios,; este punto pucde ser relacionado a que le permite al ser

SJI
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA

humano sentirse realizado, por que genera su trabajo algo a la
sociedad Ardouin, ct al (2000).

De manecra general se ha visto que todos estos factores arriba
mencionados pueden cnglobarse en dos dimensiones las cuales pueden
cambiar de nombre o etiqueta de acuerdo a la aproximacion que se tome
para entender a la satisfaccion laboral.

De acuerdo a Frederick Herzerbg (1976) (esquema 1.6) y su teoria de dos
factores existen:

o FACTORES DE INSATISFACCION O DE HIGIENE.
a SATISFACTORES
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Los factores de insansfuaccion algunos autores los denominan como
factores del contexto laboral o ambientales (Hersev vy Blanchard, 1988 o
satisfactores extrinsecos del trabajo (Lowenberg v Conrad 1998; Campbell
v Pritchard, 1976) se denomanaran sociles por ser producto de la
interaccion entre individuos y organmizacion. Ardila (19860) a este respecto
dicen que el principal factor en el trabajo es el aspecto socal, refinéndose
por social a los contactos reahzados entre los trabajadores a causa de sus
acuvidades de trabajo, en donde encontramos.
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u *Retribucion y condiciones (seguridad de) de trabajo favorables.-
Luthans y Kreitner (1985) explica que estos dos factores impactan
fucrtemente el grado de satisfaccion que puede  sentir las
personas, diciendo que no es tanto la cantidad retributiva que
busca un sujeto para senur satisfaccion, aunque claro debe ser
suficiente para cubrir sus necesidades basicas de sobrevivencia,
sino que este sistemna de recompensas sca percibido como justo
por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con
los mismos. Por otro lado se observa que los empleados toman
mucho e¢n cuenta que su ambiente de trabajo les permita el
bicnestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo, por lo
que un ambicnte fisico comodo y un adecuado diseno del lugar
permite un mejor desempeno y favorece la satisfaccion del
empleado.

o Relaciones interpersonales.- uno de los aspectos que es tomado
mucho en cuenta por los trabajadores es que cubra sus
necesidades de interaccion social, es decir quc las personas con
las que conviven le provean del suficiente apoyo para sentir
seguridad v agrado al momento de realizar sus actividades
{Schachter, 1959; Robbins, 2000).

0 Supervision o lider.- se ha encontrado que la forma como se da la
supervision afecta la satisfaccion laboral. Se ha llegado a la
conclusion de que los empleados con lideres mas tolerantes y
quedan mas retroahimentacion a sus subordinados generan
ambientes  de  trabajo mas  agradables que  benefician  la
satisfaccion del trabajador (Sherman y Bohlander, 1994).

Asi mismo dos aspectos que han de ser incluidos como de indole social
son la oportumdad de progreso asi como ¢l chma organizacional que
aunque Herzerbg no los considera, para Davenport (2000) son factores que
tambic¢n tomas las personas para derivar su satusfacaion hacia el trabajo

a  Oportumidad de progreso.- son las posibihidades que otorgan
las empresas a sus trabajadores para aprender y desarrollarse
personalmente para progresar dentro de la orgamezacion

o Clma orgamzacional.-se reficre a los aspectos de normas,
reglamentos v politicas  que imperan dentro de las
orgamzacones v la forma como los percibern los trabajadores.
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA

Los satisfactores del trabajo, que algunos autores los denominan como
factores del contenido del trabajo (Hackman, y Oldham. 1975) o
satisfactores intrinsccos del trabajo  (Lowenberg, 1998; Campbell y
Pritchard, 1976) son todos aquellos factores que producen placer por
permitir ¢l crecimiento de la persona, aumentan la capacidad de logro, la
creatividad y la individualidad, en donde se encuentra:

o Variedad de habilidades, ¢l grado en el cual un puesto requicre de
una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo
que representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte
del empleado.

u Significado de la tarca: el grado en el que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion
inmediata o en ¢l ambicnte externo.

o Autonomia; ¢l grado en ¢l cual ¢l puesto proporciona libertad,
independencia v discrecion sustanciales al empleo en  la
programacion de su trabajo y la utilizacion de las herramientas
necesarias para cllo.

u Retroalimentacion del puesto musmo; ¢l grado en el cual el
desempeno de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informaciéon clara y directa acerca
de la efectuividad de su actuacion.

u ldentidad de la tarea; el grado por el cual ¢l puesto requicre la
terminacion de una pieza de trabajo integral ¢ identificable, esto es
cjecutar un trabajo desde ¢l principio hasta el final con un resultado
visible.

De esta manera es evidente que la satisfacciéon laboral es un fenéomeno
multidimensional, ya que involucra tanto factores sociales como del
trabajo per se los cuales son tomados en cuenta en distinto grado por los
trabajadores para denivar su satisfaccion.

l

FACULTAD DE PSICOLOGIA
UNAM
2002




CAPITULO 2
EFECTOS E IMPLUICACIONES

CAPITULO 2: EFECTOS E IMPLICACIONES DE LA
SATISFACCION LABORAL PARA LAS EMPRESAS

Como sc¢ delineo en el capitulo 1, la satisfaccion laboral no solo es
importante por que tiene impacto cn el bienestar del individuo (Tait, Youtz-
Padgett, Baldwin; 1989; Judge v Locke, 1993) sino que también influye en
¢l comportamicnto de los empleados que impacta en la efectividad de las
empresas (Cain, 1992)

En términos organizacionales y retomando algunos autores (Spector 1996,
Sherman, vy Bohlander, 1994, Davis & Newstrom, 1999 , Wexley, 1990,
Schultz, 1991; Lowenberg v Conrad 1998, Robbins, 2000) observamos (ver
esquemaia 1} que a la satisfaccion laboral se le vincula con: la rotacion, el
ausentismo v la impuntuahdad, el robo y la violencia.

Davis & Newstrom (1999) por otro lado determina que ¢l tener una buena
satisfaccion reduce las huclgas umlaterales, el tortuguismo, ausentismo y
la rotacion de los empleados asi como los problemas disciplinarios.
Reduciendo los costos v favoreciendo la competutividad de la organizacion.

(ver esquema 2.1}

SafeaTy
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA

2.1. ROTACION.

La rotacion es definida como la proporcion de empleados que abandonan
una organizacion durante un periodo dado (Davis, 1999) factor que causa
perdidas dentro de las organmizaciones, puesto que implica gastar mas en
capacitacion y reclutamiento asi como ¢l no contar con ¢l personal que se
requicre para llevar actividades que en ese momento se necesita en las
empresas para ser competitivas, Se sabe que una baja satisfaccion laboral
esta asociada con altos niveles de rotacion dentro de las organizaciones
{Muchinsky y Morrow, 1980, Dickter, Roznowski y Harrinson, 1996). Se
argumenta que los empleados satusfechos tiecnen menos probabilidades de
atravesar por un proceso progresivo que los lleve a pensar en dejar su
organizacion, buscar un nuevo empleo y evaluar sus alternativas o
anunciar su intencion de abandonar la empresa. (Mobley, 1982)

Y es que ¢l perder empleados no-solo representa gastos, sino que también
pucde causar desmorailizacion en el personal, al perder companeros que
éstos consideraban como valiosos. Asimismo, cl estatus de la organizacion
en la comunidad pucde resenurse. Schultz (1991) observa que la edad
puede sumarsce a la insausfaccion laboral causando mas abandono del
trabajo; personas jovenes e insatsfechas con su trabajo son mas factibles
de abandonar su trabajo ol ser mais jovenes generalmente no tienen
COmMPromisos comao csposia o hijos. Moblev (1982) dice que la persona para
tomar la decision de dejar su trabajo toma de manera holistica todos los
factores que sc le vinculan al trabajo.

2.2 AUSENTISMO E IMPUNTUALIDAD.

Lowenberg y Conrad (1998) establecen que los empleados con baja
satisfaccion laboral tienden a ausentarse mas a menudo. Sin embargo
aunque esta relacion no es directa ya que ¢l ausentismo pucde deberse
efectivamente a problemas médicos legitimos, o bien por que las personas
insatisfechas respondan de mancra mas rapida a las oportunidades de
hacerlas. Lo cierto ¢s que ausentismos concurrentes cuestan a la
organizacion v no favorecen la funcionalidad del personal.

Hackett v Guion (1985) han encontrado que e} ausentismo se correlaciona
con la sausfaccion laboral en algunas de sus clementos, pero no en su
totalidad. Siendo la naturaleza misma del trabajo la que impacta mas en
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ella. Otros autores como Farrell v Stamm (1988) hablan de que la relacion
entre ausentismo y satisfaccion ¢s minima.

La impuntualidad es otro indice a través del cual se puede conocer si una
persona sc sicnte satisfecha con su trabajo. Un empleado impuntual
puede definirse como aquel que se presenta a trabajar pero llega mas tarde
de la hora estipulada por la organizacion. Davis et al (1999) dice que la
impuntualidad es un tipo de ausentismo por un periodo breve y es otro
medio por el cual los emplecados se replicgan fisicamente del activo
involucramiento en la organizacion.

2.3 ROBO.

David et al {1999) dicen que ¢l robo es otro de los indicares que hablan de
la insatisfaccion que puede sentir un trabajador en su empleo. El robo es
definido como la apropiacion no autorizada de recursos de una compania.
Y aunque hay muchos motivos por los cuales una persona llega a robar en
las organizaciones, muchos de estos se dan por que la gente se siente
explotada, obligado a trabajar en exceso o frustrados por el trato
impersonal que reciben. Lowenberg v Conrad (1998) establecen que el
factor que causa ¢l robo es la falta de cquidad percibida entre lo que creen
merecer (expectativa) v las recompensas que les da la compania.

2.4 VIOLENCIA.

Sin duda uno de los aspectos mas extremos a traveées de lo cuales los
trabajadores pueden manifestar  su insatisfaccion es a traves de la
agresion o la violencia, la cual puecde ser fisica o verbal. Spector {(1996)
senala que millones de trabajadores al ano son victima de violencia en los
centros de trabajo y muchos mas sufren amenazas directas o percibida de

danos.

Y es que la frustracion que se ongina al no percibir lo que se espera del
puesto pucde llevar al trabajador a exigir sus dercchos de mancera directa v
agresiva (Sich, 1987). Dandose mayores altercados y peleas cuando hay
mucha frustracion asi como reducirse la calidad de la produccion e
inhiben la cooperacion y el trabajo en equipo (Wexley, 1990)
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2.5 BENEFICIOS DE LA SATISFACCION LABORAL

Dado lo expuesto arriba citado los beneficios que tiene ¢l cuidar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores quedan sobreentendidos, sin embargo, de

manecra genceral se puede decir que:

a  Favorece las conductas de pertenencia organizacional, los cuales
permiten que el alcance de metas sea mas efectivo.

o Permiten conocer como se¢ sienten los empleados con su trabajo,
una herramicenta que permite diagnosticar la situacion actual de
la organizacion para ver si esta permite el alcance de las metas
que se requicren para la subsistencia de la misma.

o Mcjora cl flujo de la comunicacion en todas direcciones ya que
favorece que ¢l personal externe lo que piensa y pueda sentirse
Mejor cConsigo mismo.

Ademas se ha observado que conlleva beneficios para la salud de los
empleados, evidencias muestran que los empleados satisfechos tienden a
vivir mas largo tiecmpo (Palmore, 1969), tienen menores enfermedades
tanto fisicas como mentales (Beglev y Czajka, 1993; O'Driscoll y Beehr,
1994; Jex y Gudanowsky, 1992, Thomas y Ganster, 1995), lo cual reduce
gastos médicos v ausentismos por enfermedad.

2.6 ALCANCES Y LIMITACIONES

Se debe aclarar que la satisfaccion laboral no es la Panacea para las
empresas como podia entenderse dado lo antes descrito ya que cste factor
a analizar es solo una parte mimma de lo que conforma la satisfaccion
general de la vida. (Esquema 1.1). Las situaciones familiares, politicas,
religiosas asi como ¢l tempo libre tienen una influencia en la forma como
se siente un trabajador con su empleo. (David et al, 1999)

Y es que la satisfaccion laboral ademas de ser influenciada por las demas
facetas que componen ¢l vivir de un ser humano pueden ser afectada a su
vez por variables mediadoras tales como:

= Personahidad la cual determma el tupo de estado de animo que se tiene y
la forma de percibir los factores del trabajo (Bluen, Barling v Burns,
1990; Arvey, Bouchard, Segal, v Abraham, 1989).
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w Edad, en donde se observa que existe una correlacion positiva entre
ésta y la satisfaccién laboral. El sentido de la realidad se impone
conforme sc cnvejece y las personas renuncian a la busqueda de la
rcalizacion personal y de un trabajo interesante. Ademas de adquirir
gusto y autorealizacion dado que dominan las actividades (Clark,
Oswald y Warr, 1996).

@« Escolaridad, en la que se conoce que aquellas personas con mayores
estudios tiende a sentir mavor satisfaccion por sus trabajos Schultz
(1991}). Fried y Ferris (1986) encuentran que los factores que dan
mayor satisfaccion en el trabajo son lo que permiten la independencia,
autonomia y responsabilidades caracteristicas de puestos que requieren
de mayor preparacion vy se vinculan (Herzberg, 1976) a las necesidades
intrinsecas.

w Tamano de¢ la organizacion, sc tienen cevidencias que la satisfaccion
laboral e¢s mavor en  aquellas empresas donde ¢l numero de
trabajadores e¢s reducido que en aquellas donde largas filas de personal
las constituyen. David et al (1999) senala que esto es debido a que al
ser mas pequena la orgamzacion el ambiente no pierde ¢l caracter
personal entre companeros asi como la comunicacion.

Todo esto da cuenta del sistema de interacciones que esta involucrado en
la satisfaccion que presenta un  trabajador asi como el efecto
comportamental que se le adjudica dentro de las orgamizaciones.
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SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO, DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA

3.-SATISFACCION LABORAL COMO FUENTE DE
MOTIVACION.

3.1.- DEFINIENDO MOTIVACION

En el primer capitulo 1, s¢ mencionaron autores que son ya clasicos en el
estudio de la motivacion y que son llevados al ambito organizacional para
explicar los factores que determinan la satisfaccion laboral de los
trabajadores (Herzberg, 1976; Maslow, 1987; Aldefer, 1972). Sin embargo
aunque la relacion entre ambos conceptos parccicra clara, requiere de
mayor precision ya que ¢s a través de los procesos motivacionales que
surge la satisfaccion laboral.

Se¢ define motivacion como:

El proceso que inicia con una deficiencia psicologica o fisiologica o
una necesidad que activa comportamicntos o un impulso que estan
dirigido a una meta o incentivo (Luthans, 1995}, la cual tiene cuatro
ctapas {esquema 3.1) (Reevé, 1995);

1. Etapa de anticipacion.- e¢s aquella en donde la persona
cucnta con una expectativa sobre la situacion; la fuerza de
una creencia de que un resultado particular se materialice
(Vroom, 1964).
Etapa de activacion v direccion.- en donde lo que se desea o
se quicre (mouvo) es activado por un estimulo intrinseco o
extrinseco lo que determinara el upo de conducta a realizar.
3. Etapa de conducta activa v retroalimentacion.- es aquella
donde ¢l individuo rephega su comportamiento dingido que
le permite aproximarse a un objeto descable o distanciarse
de  un  objeto-meta aversivo, v a través de la
retroahimentacion evalua la efectividad de la conducta

o

dingida.
4. Etapa de resultado.- el individuo vive las consecuencias de
Ia satisfaccion del motivo.
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Se ticne dado lo antertor que o satisfaccaion es el resultado final que se
ticne cuando ol individuo consiyue lo que necesita o desea, en términos
laborales es ¢l resultado final de un proceso motivacional que surge
cuando ¢l motivo (necesidad o deseo) es consepundo.
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3.2.- CLASIFICACION GENERAL DE LOS MOTIVADORES Y SU
APLICACION EN EL ESTUDIO DE LA SATISFACCION LABORAL.

Dentro del ambito motuvacional podemos distunguir dos grandes vertientes
que dan diferentes exphicaciones sobre los determinantes de la motivacion
teniendo:

Motivacion  extrinseca.-  es aquella perspectiva que explica  al
comportamiento causado por factores externos o medio ambientales (Staw,
1976; Scott, Farh, v Podsakoff, 1988), se¢ habla de recompensas, castigos ¢
incentivos. Autores como Thorndike (1898) v su ley del efecto, Skinner
(1938,1973) v su tnple contingencia son los principales pilares de ver al
comportamiento movido por las consecuencias que  se obtiene al
interactuar con ¢l medio ambiente; el dinero, las recompensas y las
amenazas de castigo son todas fuentes de motuivacion extrinseca y cada
uno explica en gran medida por qué la gente va a trabajar, por qué hace
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los deberes y por que realiza una gran variedad de conductas (Skinner,
1974).

Bajo esta vision ¢l que una persona trabaje esta dudo por que consigue
ciertas recompensas objetos o aspectos que para ¢l son considerados como
valiosos o importantes derivados de su experiencia (aprendizaje), mucho de
la cual esta dada por la interacciones sociales (Bandura, 1989) y de los
mismo valores culturales (Robbins, 2000; Conger, 1986; Hofstede, 1984).
Es por cllo quce los aspectos del trabajo que se les engloba como
extrinsecos s¢ encuentra al dinero, los compancros de trabajo, la
supervision, cte, todos cllos proviniendo del exterior del individuo (de la
experiencia obtenida del medio ambiente) (esquema 3.2).
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Se debe antes de pasar con los motivadores intrinsccos que s la segunda
categoria por la cual seguir el estudio de la motuvacion v entender por que
las difcrentes aspectos de un trabajo determinan la satisfaccion laboral,
tomar c¢n cuenta  un factor que media a ambos v son los aspectos
fisiologicos o de carencia, que todo ser humanos requiere cubrir para
poder funcionar de manera adecuada (Maslow, 1987)
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Entre cllos sc¢ encucentra ¢l hambre, la sed y ¢l dolor; estados no
placenteros y que causan malestar (Reeve, 1994}, que son evitados con el
trabajo que sc realiza 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 satisfacciéon laboral por que
cubre las necesidades mas primitivas al permitir la  supervivencia
(ecsquema 3.2).

Investigaciones mas recientes (Cropanzano y Folger, 1991) han dado
cucnta que no c¢s ¢l dinero per se lo que da la satisfaccion laboral sino la
percepcion que sc tiene de este, asi como a estar vinculado con factores de
estatus (Hersey y Blanchard, 1988) y autoestima (Brockner, 1988), ademas
de que los trabajos mejor pagados son todos aqucelios que involucran
mayores libertad, innovaciones, creatividad, ete (Cranny et al; 1992).

Motivacion intrinseca.- De acuerdo a Reeve {1994) la motivacion
intrinseca puede ser considera como un contramovimiento a la
tradicion conductual v establece que los seres humanos son
inherentemente activos v movidos por necesidades de indole psicologico
o cognitivo; pensamientos, planes, metas, juicios evaluativos que
cnergizan y dirigen la conducta. Se sabe por Herzberg y Hackman que
los motivadores intrinsecos (Ver capitulo 1) vinculados al trabajo son
los que determina en mavor grado la sausfaccion en el empleo. Condry
y Chambers (1978} da cuenta que  la conducta  motivada
intrinsccamente csta asociada a un mavor permanecimicnto en las
conductas va que estas se realizan unicamente por el interés v el placer

c

de hacerlas. (esquema 3.2)

A este respecto se ha visto que los trabajos monotonos; los que no dotan
de autonomia, libertad v creatividad al trabajador, generan menos
satisfaccion mientras que aquellos que mas se asemejan a4 un juego
(involucran covariecdad de tareas, son  retantes vy flexibles, hay
retroalimentacion y metas claras) resultan ser los que causan mas interés
{Reeve, 1989; Sherman v Bohlander, 1994)
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Ahora bien siose retoma las teorias mas populares gue existen para
explicar la satusfaccion laboral que hablan o de las caracteristicas del
trabajo o dc¢ una serie de necesidades que busca una persona en un
trabajo todas ellas caen en cualquiera de las dos categorias antes
expuestas (esquema 3.3). En donde una persona trabaja para obtener una
seric de necesidades que le permitan sobrevivir, después busca cubrir
aquellas necesidades sociales o culturales, que ha aprendido de su medio
ambirente (valores, creencias, ete.) asi como aquellas que provienen de su
interior y que se denominan psicologicas va que no le dan beneficios
objctivos sino subjetivos; ¢l autocrecimiento v desarrollo.

Por lo quec la satisfaccion laboral es la sensacion que el individuo
experimenta  al lograr ¢l restablecimiento  del  equilibrio entre una
necesidad o grupo de necesidades (fisiologicas, intrinsecas y extrinsccas) y
la percepeion del objeto o fin que las reduce.

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

Muchas de las necesidades que busca un ser humano en su ambiente
{motivacion extrinseca) ¢ incluso para st nusmo (crecimiento, desarrollo)
tiencn una relacion directa con la sociahzacion v la cultura (Matsumoto,
2000).

¥
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Existe mucha ecvidencia que antepone a los factores sociales como
determinantes para la satisfaccion social siendo ¢l mas trascendente la
supervision ya que son cstos intercambios sociales los que estimulan en
las personas la confianza y la retroalimentacion que se requicre para
mejorar las actividades y sentirse valorado y parte de la organizacion (Freid
y Ferris, 1986; Houser, 1971) .

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

Hofstede (1984) por cjemplo encuentran que en culturas individualistas la
gente se centra mas cn satisfacer sus propios intereses y necesidades mas
que la de los demas. Algunos de los paises que puntuian mas alto son
Australia, Canada, Gran Bretana y los Estados Unidos siendo los paises
latinos lo que puntuan mas bajo como Venezuela v Colombia

1 P ] A

En Japon y Australia se valtta con mayor fuerza ¢l logro v ¢l desempeno en
el trabajo que la salud v el bienestar de los trabajadores, mientras que en
Escandinavia sucede lo contrano; se le da mavor peso a la salud y el
bienestar de los empleados (Erez, 19943

En paises como Meéxico v Filipmas la distancia de poder que hace
referencia al valor que se le da al poder v ¢l estatus entre personas, tienen
gran preponderancia en las organizaciones lo que se expresa en que los
gerentes o jefes demanden obediencia v osumision a sus subordinados
(Hofstede,1984). Ademas aspecios en cuanto a privilegios v paternalismo
dentro de la cultura mexicana {Riding, 1985) hacen ver que el ejercicio del
poder cn México no es equitativo lo cual puede afectar la manera en que se
entiende la igualdad en las actividades impactando a su vez la satisfaccion
laboral dado el énfasis que le otargan algunas teorias (ver capitulo 5) al
factor equidad.

Hui, Yee »  Eastman (1995) muestran  que  los  puntajes de
colectuivismo/individuahsmo de un pars sigmficativamente se relacionan
con los aspectos de la sausfacoion del trabajo v que en los paises
colecuvistas hay mas satisfaccion con los aspectos sociales, Spector (1996)
explica que esto existe debido a que exaisten mejores relaciones sociales ya
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que la gente pone su mejor esfuerzo en llevarse bien con los demas y esta
menos interesado en su propio bienestar.

Todo esto hace ver que la satisfaccion laborai es un fenomeno qué es
matizado por los aspectos de socializacion; estos determinan que aspectos
del trabajo (motivadores) seran mas importantes entre distintos grupos
humanos, siendo para el caso de México que los aspectos sociales tengan
posiblemente mayor peso al momento de determinar la satisfaccion laboral
por ser un pais colectivista (Diaz-Guerrero, 1967,1993).

-
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4.-SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO: :AUMENTA O NO LA PRODUCTIVIDAD?

4.1. VINCULACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y
DESEMPENO

Uno de los topicos por los que se ha estudiado la satisfaccion laboral en
gran medida es por la vinculacion que tiene con la productividad, sin
embargo esta relacion se ha prestado a muchos malentendidos por lo que
la finalidad de este capitulo sera dejar claro ambos aspectos.

Robbins (2000) al hablar de la relacion satisfaccion- productividad, dice
que en los 30's 40's y 50's se creia que la relacion era directa y la filosofia
a seguir era que un hombre feliz era un hombre productivo. (Ver esquema
4.1).
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Sin embargo investgpaciones posteriores como  las de Vroom's (1964),
Brayficld y Crockett {1955) encontraron que la relacion entre ambas no era
tan scencilla ni tan fuerte, v que se observo que los cocficientes de
corrclacion entre satisfaccion laboral v desempeno era apenas de 0.14.
Muchinsky y laffaldano {1985} reviso 217 estudios volviendo a encontrar
una relacion muy baja entre ambas (tan solo de 0.20).
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Hoy dia se ticnen dos modclos (esquema 4.2 y 4.3)) que intentan dar
explicacion a estas dos variables:

El modelo 1 (esquema 4.2.) manticne la relacion entre satisfaccion y
productividad pero establece que existen otras variables intervinientes que
moderan la relacion. Katzell, Thompson y Guzzo (1992) postulan que entre
cstas dos variables se encuentra aspectos tales como el esfuerzo, las metas
que una persona adopta ademas de otros aspectos que se involucran para
dar el desempeno de una persona en su trabajo.

o e
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El modelo 2, (esquema 4.3} propuesto por Schwab vy Cummings (1973)
establece que es el desempeno el que lleva a la satisfaccion laboral, el cual
cucnta con mayor apovo por muchos autores (Robbins, 2000; David et al,
1999, Jacobs y Solomon, 1977).

FACULTAD DE PSICOLOGIA
UNAM
2002

[
~




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

‘,; . - {,‘v . ;j/' . ) -
ODELO?2:™
S

Porter v Lawler (1968) hacen mas evidente esta relacion en su modelo
motivacional (esquema 4.44) en el que la percepeion juega ¢l papel
determinante para que se de la misma, va que es a través de las
percepciones que se forman tanto la expectativa de lo que obtendra
(recompensas) al realhizar su trabajo, como la evaluacion de si lo que esta
obteniendo ¢s justo (equidad). Es decir Ia persona al desempenarse,
realiza evaluaciones para ver si lo que esta obteniendo por su trabajo
(recompensas) es justo {equidad), asi, como forma expectativas entre lo que
da v obticne {reccompensa-esfuerzo-expectatival; cvaluaciones y
expectativas que se hacen a traves de sus percepciones, s1oel juicio
evaluauvo resulta favorable se genera la satisfaccion laboral la cual
impacta en ¢l esfucerzo que pondra en su trabajo que directamente da en el
desempena, por otro lado si las expectativas resultan favorables esto
desencadena en mayor esfuerzo que de nueva cuenta potencializa el
desempeno. Como queda claro lo importante ¢s lo que pasa después de
que la persona da su desempeno, lo que perciba determina la satisfaccion
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David et al (19499) retoma el modelo v lo exphea diciendo que un buen
desempeno  derniva usualmente  cn mavores  retnbuciones, y o sioestas
retribuciones son consideradas justas v equitativas da lugar al desarrollo
de mayor satusfaccion lo cual resulta en un mayor compromiso lo que a su
vezanfluye en el esfuerzo que se invierte en las labores, lo cual impacta de
nueva cuenta en el desempeno.

La sausfaccion laboral resulta entonces de la percepeion que se tiene de
las recompensas que se obtienen del trabajo, la cual afecta el esfuerzo que
se ponc cn las actividades a través del tiempo v por ende en el grado de
desempeno en las tareas Luthans (1995) .

Spector (1996) dice que las personas que tiene altos niveles de ejecucion
tienden a beneficiarse de este desempeno lo cual aumentan su satisfaccion
por ¢l empleo; recibe mayor pago v reconocumiento

Por todo lo antenor la sausfacaon laboral tiene un impacto indirecto con el
desempeno yva que es un clemento necesario para mejorar la productividad
de una empresa, que aunque no determina la totalidad de esta es un
factor que se requiere conocer por los espectalistas en organizaciones para
iniciar acciones que busquen tanto la producuvidad v rentabilidad de la
empresa como ¢l bienestar v gusto por ¢l trabajo de sus empleados.
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CAPITULO 5: MODELOS DE LA SATISFACCION LABORAL.
5.1. INTRODUCCION

El estudio de la satisfaccion laboral cuenta con una gama de abordajes
tedricos que aunque hacen referencia a la motivacion son llevadas al
ambito de satisfaccion debido a la estrecha relacion que guardan (Ver
capitulo 3) v que de acuerdo a Luthans (1995) pueden agruparse en 2
grandes bloques; de contenido vy de proceso, como sc¢ observa en el
esquema S. 1.
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Se ha de aclarar que dado que L linea de investigacion del trabajo se
involucra fucrtemente con los aspectos procesales de la satisfaccién
laboral en especitico al perceptual, al ulumo bloque (teorias de proceso) se
le dara un abordaje mas profundo por contar con enfoques que s¢ centran
en dichos aspectos v por que contextuahzaran al modelo en el que se
basara la investigacion, aunado a que las teorias de contenido ya fueron
analizadas a profundidad en el capitulo primero ¥ tercero.
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5.2.-TEORIAS DE CONTENIDO

El abordaje que sc¢ da para  cexplicar la  satisfaccion se centra
principalmente en los por qués (Lowenberg v Conrad; 1998); que motiva a
la gentc en el trabajo. Les interesa identificar 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 alcanzar con ¢l fin de estar satisfecho y
desempenarse adecuadamente. Se les denomina teorias estaticas por que
solo incorporan unos cuantos puntos ¢n ¢l tiempo y estan orientadas en el
presente o en ¢l pasado, que aunque no permiten la prediccion completa
de la satisfaccion laboral al menos permiten ¢l conocer lo que motiva a la
gente on sus trabajos. En cllas encontramos las teorias de Maslow,
Herzberg v Alderfer. (Esquema 5. 2) mencionadas yva en  capitulos
anteriores.
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5.3.-TEORIAS DE PROCESO.

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

5.3.1 Teoria de la Expectativa de Vroom, (1960).- tienc sus
origenes ¢n las teorias de Edward Tolman y Kurt Lewin asi como en
las teorias cconomicas (Luthans; 1995). Establece {(esquema 5.3) que
la motivacion esta en funcion de la expectativa, la valencia y la
instrumentalidad todas cllas teniendo como elemento principal la
percepcion. Ya que I motivacion hacia el trabajo dependera de si la
persona  percibe como valioso o no lo que obtiene de éste y
principalmente si las expectativas ¢ instrumentalidad que tiene
sobre su trabajo se cumplen (se obtiene).
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5.3.2.-Teoria de la equidad.- cvoluciona de¢ las teorias de la
comparacion social; creada por Adams (1963) establece (esquema 5.4) que
debido a la falta dc medios objetivos para ¢l desempeno, los individuos la
evaliuan a través de comparar tanto la contribucion al trabajo y los
beneficios percibidos que se derivan contra la contribucion y beneficios de

los otros ¢n su situacion laboral (Wexley v Yokl, 1990). Su motivacion por
lo tanto surge en proporcion a la igualdad percibida de las recompensas
recibidas (output, resultados) por una cierta cantidad de esfuerzos (input,
insumos) en comparacion con los otros. Postula que la gente busca
disminuir ¢l estado desigualdad percibido a través de una secrie de
mecanismos. Luthans (1995) habla de que esto se logra a través del ajuste
en las percepciones hacia la situacion por medio de reevaluar sus
esfuerzos o al obtener informacion mas precisa acerca de lo que este
percibe. Es decir la percepeion de la situacion es la que tiene el papel
fundamental en la satisfaccion que una persona siente, ya que es a parur
de esta que ¢l estado de equidad surge o no.
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5.3.3.- Tecoria de la influencia social - hace una critica fuerte
a la teoria de la equidad va que establece que la satisfaccion laboral
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pude explicarse de mancra sencilla. Salancik y Pteffer (1977,78)
sugieren (esquema 5.5) que las personas deciden que tan satisfechas
estan en sus emplcos de otros empleados. O lo que es lo mismo los
empleados inficren su propia satisfaccion viendo (percepcion) como
sc comportan sus companeros v escuchando lo que tienen que decir
acerca de¢ sus puestos.

tl - k R )-

ESQUEMA 5.5

Se ve asi que la sausfacaion laboral puede ser el resultado de
como los companeros reaccionan ante el puesto mas que del puesto
mismo. 8Sin embargo la evidencia empirica es muy baja y solo unos
pocas investigaciones han reportado resultados positivos (Stone,
1992). Lo quc es claro de nueva es quec esta teoria pone a la
percepcion como pieza clave en la derivacion la satisfaccion laboral

5.3.4.-Teoria de la atribucién. - cste cnfoque (Heider,1958)
pone un profundo ¢énfasis en los procesos cognitivos individuales,
especificamente en la relacion entre la percepcidon personal y los
comportamicntos interpersonales, teniendo como postulados basicos
{esquema 5.0) que la gente busca darle sentido a su mundo, que
atribuye las causas de las acciones de la gente a factores externos o
internos v que lo hace en una forma moderadamente logica.
Estableciendo que, es lo que se peraibe v no lo que es, lo que
determina lo que os importante para el comportamiento. En otras

FACULTAD DE PSICOLOG!A 4
UNAM
2002




SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL OPERATIVO VINCULADA A FACTORES SOCIALES DEL
TRABAJO DEL PUESTO Y SU VINCULACION CON LA INTELIGENCIA.

palabras no ¢s importante lo que recibe ¢l trabajador lo que
determinara su satisfaccion laboral sino lo que percibe u observa
que obtienc.
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Investugaciones como las de Rotter (1961), Mitchell (1975), Anderson
(1978) v Distenfano (1971) han establecido que los trabajadores mas
satisfechos son aquellos que contrnbuyen las causas de las cosas a
los factores internos que los externos, va que de esta forma se
stenten con la capacidad de influencrar sus resultados a través de
st1s propias habihdades, destrezas o esfuerzos, mientras que si se
atribuyen a factores extrinsecos los resultados se perciben como
estando fuera de su propio control.

5.3.5.- Teoria de la discrepancia.- Locke (1969) establece que
la satisfaccion o insatisfaccion laboral depende de lo que una
persona percibe que esta obteniendo v lo que desea. Definiendo que

e — = e
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este desco ticne como objetivo reducir necesidades. En donde una
persona sc sicnte satisfecha al no existir discrepancias entre las
condiciones reales en su trabajo y las descadas.

Scnala que la cantidad descada de una caracteristica del puesto
estara dada por la cantidad minima necesaria para satisfacer la
nccesidad de la persona. Por lo que una persona estard insatisfecha
si existe menos que la cantidad descada de una caracteristica del
puesto (Wexley y Yuki, 1990). Por ecjemplo si una persona desea
mucho la interaccion social con su companeros y la percepeién de
las condiciones de su trabajo demuestran no haber buena
interaccion la gente tendra una discrepancias que le causaran
insatisfaccion.

Variaciones a este modelo de discrepancia han sido hechas pero sin
duda la mas popular e¢s la de Lawler (1973) v sobre ¢l cual se basa la
investigacion dada e) robustecimiento que éste tiene, ya que no solo
explica los aspectos procesales centrandose en el perceptual que dan
como resultado la satisfaccion laboral sino que a su vez incluye los
factores de contenido que se busca determinar en los trabajadores
de nivel operativo.

5.4.- MODELO EXPLICATIVO DE LA SATISFACCION LABORAL.

El modclo que se tomara para la presente investigacion es una derivacion
del modclo de Porter vy Lawler (1973), (esquema §5.7) el cual establece que
la satisfaccion laboral se obticne a traveés de la percepeion de equidad
entre lo que recibe v lo que cree que merece recibir (deberia recibir),
teniendo un peso determinante  la percepcion subjetiva que tiene el
individuo de su trabajo, ademas de la comparacion social que hace con
otros trabajadores (teoria de la equidad).

Para cllo la persona forma ¢l debe ser o lo que cree que merece a partir de
sus entradas  perceptuales  personales  asi como  de los insumos y
resultados peraibidos de otros trabajadores que toma de referencia y de las
caracteristicas del trabajo, que como hemos visto pueden dividirse en dos
grandes grupos factores extrinsecos v factores antrinsecos del trabajo,
todos cllos forman la percepeion de lo que deberia reaibir un trabajador en

o
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su esfera laboral, la cual ¢s comparada con lo que realmente obtiene del
trabajo (resultados actuales, como de las resultados que percibe gque
reciben sus grupos de referencia) (Lowenberg y Conrad; 1998). Siendo asi
que si estas se ven como iguales surge la satisfaccion laboral mientras que
si lo que la persona percibe que lo que deberia recibir no es tal, surge la
insatisfaccion v si percibe que lo que esta obteniendo es mayor a lo que
deberia recibir se origina la culpa, la inconformidad y la desigualdad.
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Hasta agqun ha quedado claro v contextuahzado que en cast todos los
modelos teoricos presentados v oel que se utthziara para exphear el
fenomeno que nos ocupa, s¢ centran en la percepaon como  factor
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determinante ya que es a partir de este que se deriva o no el grado de
satisfaccidon que sicnte una persona en su organizacion y es por cllo que se
buscara determinar de manera mas directa la relacion que existe entre la
percepcion y la satisfaccion laboral, a través de corrclacionar ambas
mediciones, tomando como puente de enlace a la inteligencia para medir a
la percepcidon. Asi mismo este maodcelo nos hace incluir una dimension mas
al cuestionario para medir ¢l factor comparacion social el cual se incluye
en ¢l modelo con ¢l que se llevara la investigacion

Razén por la que en ¢l siguiente apartado se buscara dar la logica de como
la percepcion medida a través de los constructos de inteligencia puede dar
explicacion de los puntajes que se obtienen en los tests que la miden e
incluso precisar dado ¢l puntaje en la percepeion el grado de satisfacciéon
quc tendra un trabajador en sus labores.
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CAPITULO 6: PERCEPCION Y SU RELACION CON LA
INTELIGENCIA Y LA SATISFACCION LABORAL.

6.1.- INTRODUCCION A LA INTELIGENCIA

En la disciplina psicologica uno de los constructos teoricos con mayores
dificultades para ser definido es la intchgencia ya que con lleva un sin fin
de concepciones v osignificados (Neisser v Bouchard, 1996)  sobre la
misma, abarcando muchas areas y fenomenos como son: ¢l aprendizaje, la
motivacion, la herencia v el medio ambiente.

Lo que es un hecho es que fa inteligencia implica una interaccion entre
individuo vy medio ambiente (Hebb, 1949) va que la expresion de la misma
se da como una respuesta a voen su entorno. Sternberg (1981) lo hace
evidente ¢en uno de sus estudios en donde tanto la gente comun como
psicologos se refieren stempre a la onteligencia como comportamiento,
solucion de problemas, mavor competencia, mejor adaptacion, velocidad
de la respuesta, ote.

Sin embargo los comportamientos que se asocian a la inteligencia implican
un juicio utihitario o pragmatico, es una forma con la que ¢l ser humano
categoriza, senala v ovalora una serie de conductas que favorecen,
distinguen v dan ventaga o aquellos individuos que los poseen, siendo
evidente que las evaluaciones o manera de probar lo que es una conducta
intehigente dependera de o gue ese grupo humano juzgue como ventajoso
o adaptativo (Berry, 1972,1976).

En términos generales podemos decir que la inteligencia puede abordarse
a traves de 3 miveles de exphceacion como lo hace Stenberg & Detterman

(1982):

e Nivel descrniptivo (¢Por queé?, ¢qué?); en este nivel encontramos
aquellas tcorias o modelos que buscan descifrar los contenidos o
factores de la inteligencia del que se desprende (Pueyo, 1996) dos
subramas:
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u Enfoque diferencial o psicométrico.- pretenden entender la
naturaleza de la inteligencia estudiando los patrones de
diferencias individuales en las puntuaciones obtenidos en las
prucbas. Sc¢ basa en la existencia de un numero limitado de
capacidades latentes que  son  las  responsables del
rendimicnto. A esta corriente pertenece la teoria de Spearman
(1923), Thurstone (1938), Vernon (1987).

o Conglomerado de Capacidades.- se fundamente en la idea del
conocimicnto adquirido (destrezas y habilidades) por el sujeto,
pero incluye otras capacidades no adquiridas ni vinculadas a
contenidos concretos. Sus  estudios estan basados en el
analisis factorial, algunos autores dentro de esta corriente son
Cattell (1993) v Guilford (1967).

e Nivel explicativo (¢como?).- Busca cencontrar los procesos, la
naturaleza de las capacidades cognitivas por medio de los patrones
de rendimiento en las tarcas cognitivas en la cual la manipulacion
experimental de ciertos factores es la causa de la diferencia entre los
individuos. Pueyo (1996) habla que trabajos como los de G. Miller
sobre la memoria asi como los de Newell & Simon v sus modclos
computacionales en la solucion de problemas ademas de los trabajos
de Chomsky dieron la fuerzia a este nucevo enfoque. Explica la
inteligencia humana en terminos de los procesos mentales que
contribuyen a la resolucion de tareas cogmtivas

e Nivel Biologico (¢donde?).- Intenta exphcar a la inteligencia en
funcion de los aspectos estructurales del orgamsmo como el sistema
nervioso central (Vernon v Mon, 1997).

6.2 .- PERCEPCION E INTELIGENCIA

Hoy en dia el enfoque en boga para estudiar la inteligencia es el explicativo
o cognitivo, ¢n ¢l que se analza la conducta inteligente en términos de
procesos cognitivos que la sustentan (Stenberg, 1979,1980; Hunt, 1971;
Carroll, 1988). Dec tal forma que la forma en la cual se define a la
inteligencia es como “capacidad o aptuitud que permite que los individuos
procesen la informacion que reaiben o que la que disponen (tanto la
informacion externa como la mterna de ki que disponen ¢en su memoria)
por medio de procesos cognitivos”™ (Puevo | 184U6)
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Siendo estos procesos cognitivos dependientes de la naturaleza de la
informacion 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 intcligencia es entonces un fenomeno complejo cuya naturaleza se debe
explicar ¢n terminos de un sistema (Pueyo, 1996) mas que en términos de
una sola capacidad como solian explicarlo los modclos factoriales (factor
general, intelipencia fluida, cte).

Ahora bien la relacion que existe entre percepeion ¢ inteligencia no es nada
nucva v puede rastrearse desde Galton (1833) quien e¢s recordado como la
primera persona que inicio en ¢l debate entre herencia e inteligencia.
Galton (1883) decia que las personas mas inteligentes eran aquellas
cquipadas con las capacidades sensoriales v lo explicaba de la siguiente
forma “La unica informacion que nos llega concerniente a los cventos
externos parcce pasar por las vias de nuestros sentidos; y entre mas
pereceptivos son los sentidos de la diferencia, es mayor el campo sobre el
que puede actuar nuestro juicio de inteligencia. Spearman (1923} fue el
seguidor de Galton v busco relacionar las medidas de las pruebas de
capacidad con la funcion sensornal va que crein que 1a base de la
inteligencia debia encontrarse en ¢l funcionamiento de los procesos
basicos mas simples (sensonales v perceptivos) Es por ello que en muchas
prucbas basadas en la tradicion diferencial psicometnica se incluye la
percepcion como elemento de laanteligenaa

Hoy en dia este razonanmento esta plasmado en los postulados de Eysenck
o Vernon quienes defendiendo el punto de vista de la heredabilidad
hablan de que la mtehgenca se ongia si los procesos de adquisicion de
informacion se¢ dan sin errores, ¢s dear que el proceso de trasmision
neuronal es eficiente v preciso lo cual se traduce e¢n mejores tiempos de
reaccion, lo que hace evidente que los mputs o sistemas sensoriales
funciones con una elevada precision en ¢l medio ambiente.

I
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Jensen (1987) reuinen mas evidencia para demostrar que las percepciones
ticnen un impacto cn la inteligencia a través de la ley de Hick (1952), la
cual hace referencia al tiempo que se tarda en elaborar la informacion
recibida y dado que inteligencia esta basada en la capacidad de procesar
eficazmente la informacion, se determino que la gente con un nivel de
inteligencia procesaban la informacion de manera mas rapida que la de
promedios bajos va que la pendiente de la funcion de Hick era menos
pronunciada. Rotch (1964) trabajando con la ley de Hick encuentra que la
velocidad de respuesta de los sujetos mas inteligentes no se reduce como
la de los menos dotados, cuando la complejidad del problema aumenta.

Brody (1992) utlizando un paradigma cognitivo de discriminacion de
estimulos scncillos v sin tener que depender del conocimiento pasado
(luces, tonos v lincas) encuentra gue las correlaciones entre puntuaciones
psicomdétricas de inteligencia v de latencia de respuesta en estas tareas
son significativas; los individuos mas capaces de detectan v discriminan
mas cficazmente que los menos dotados.

Todo cllo llevaria a ver que los modelo de inteligencia de abajo hacia arriba
(Pucyo, 1996) (bottom-up} en el que la base de la inteligencia recae en los
procesos cogmuivos clementales (codificacion, reconocimicnto, etc.) dan la
mcjor la explicacton del por que de L inteligencia, pero no por ello se niega
la importancia explicativa que tuenen las teorias de arriba hacia abajo.

‘a que como se ha propucesto por algunos autores como Stenberg (1980) la
inteligencia surge de los procesos mas elevados con que cuenta el ser que
le permiten provectarse cn el futuro para anticipar resultados v de esta
mancera  decidir planes  de accion. Sin embargo  la adquisicion de la
informacion  que  manipulanan  estos  componentes  supceriores  seria
deficiente o hmitada simo se contara con un adecuado sistema de
hardaware o procesos  sensoriales que  pudieran recuperar  aquellos
aspectos que suceden en el medio en el que le individuo tiene que emitir
una respuesta

Ademas hay evidencias (Das, 1988, Detterman, 1980) que senalan que los
denominados sistemas supenores o de alta capacidad implicados en la
toma de  deasiones v planeacion  dependen del funcronamiento  de
componcntes basicos como son la memona, la percepcion, la atencion, etc
y aun mas que estos sistemas funconan al maximo cuando los procesos
basicos recalizan sus tareas de mancera cast automatci,
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En otras palabras no sc¢ niega ni se busca ganar cvidencia para uno u
otro modelo de cxplicacion de la inteligencia, simplemente fincamos como
uno dec los componentes primordiales para que una persona pueda ser
denominada como inteligente la c¢jecuciéon optima de su  sistema

perceptual.

6.3.- INTELIGENCIA-PERCEPCION Y SATISFACCION LABORAL.

Si retomamos lo antes dicho en capitulos anteriores se observara que la
satisfaccion laboral e¢s la recaccion que se experimenta cuando las
necesidades que tiene un individuo son percibidas como conscguidas

{capitulo 3 v 5).

Y es que ¢l factor perceptual para la satisfaccion laboral se hace mas
cvidente en ¢l modelo de adecuacion en el puesto de Lofquist y Dawis
(1969) en ¢l que de acuerdo a Dawis (1984) la satisfaccion laboral resulta
de la percepcion de la diferencia entre lo que se quicere (motivadores) y lo
que se recibe, misma relacion que se tiene en ¢l modelo de Porter v Lawler
(1973).

James (1982) asi como James, James y Ashe (1990) hablando del enfoque
cognitivo en  las orgamzaciones dice que este estudia ¢l medio laboral
basandose en la hipotesis de que los individuos responden afectivamente y
comportalmente a los eventos situacionales en funcon de como se

perciben los eventos.

Y como hemos visto la mavoria de las teorias mencionadas en el capitulo
anterior involucran un pucio evaluatuvo, que de acuerdo a Mandler (1982)
es producto de la integracion de las percepeiones de lo Que esta afuera. Por
lo que el juicio evaluativo del cual se deriva el que una persona se sienta
satisfecha con su trabajo estara hgado a los recursos estructurales del

individuo.

En donde Ia intehgencia mediatiza la percepeion va como Lawrence (1992)
establece; un hombre intcehgente puede percibir una tarca de modesta
complejidad como no retante, asi como una persona menos favorecida
podria peraibirla como retante, lo cual da cuenta de Que los requenimientos
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estructurales (inteligencia) difieren entre individuos, siendo que lo que se
toma del medio para evaluar objetivamente es igual.

De alli que ¢l principal factor que determine ¢l que una persona se sienta
mas o menos satisfecha dependeri de su sistema perceptual, que como se
ha visto en ¢l apartado anterior, de la calidad de los inputs o de las
entradas  sensoriales  determinara  un mejor  procesamicnto de la
informacion y una mejor respuesta al medio.

Siendo asi que se intentara demostrar a través de la presente investigacion
que la inteligencia tendera a correlacionar con la satisfaccion laboral,
debido a que el pilar que conecta a ambos fendmenos es la percepcion que
ticne ¢l sujeto sobre su medio ambiente; si es adecuado le permite dar
respuestas mas adaptativas o ventajosas como serd ¢l puntuar alto en un
test de inteligencia asi como de percatarse de los verdaderos resultados
que obtiene de su entorno laboral.
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7.- METODO

7.1.-PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Qué relacion existe entre Inteligencia y la Satisfaccion laboral?
cQué relacion tiene la edad con la Satisfaccion Laboral?

cQue relacion tiene la escolaridad con la Satisfaccion Laboral?

cQueé relacion tiene el numero de hijos con la Satisfaccion Laboral?
¢Queé relacion guarda la antigiedad con la Satisfaccion Laboral?
cQueé relacion tienen los aspectos sociales para la satisfaccion
laboral?

¢Que relacion tienen los aspectos del puesto para la satisfaccion
laboral?

N O QURrLN~

7.2.- HIPOTESIS

1. HO= La intcligencia de los trabajadores no se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal operativo
H1l= La inteligencia de los trabajadores se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal operativo.

2. HO= La cdad de los trabajadores no se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal operativo.
H1= La edad de los trabajadores se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal operativo

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

4. HO= El numecro de hijos no se relaciona con la satisfaccion laboral

del personal operativo.

H1l= El namero de hijos se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal operativo
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HO= La antigGiedad no sc relaciona con la satisfaccion laboral del

5.
personal operativo.
Hl= La antigiedad sc¢ relaciona con la satisfaccion laboral del
personal operativo

6. HO= Los aspectos sociales no se relacionan con la satisfacciéon
personal operativo.
H1= Los aspcctos sociales se relacionan con la satisfacciéon laboral
del personal operativo

7. 1HO= Los aspectos del pucsto no sc relacionan con la satisfaccion del

personal operativo.

H1= Los aspectos del puesto sc relacionan con la satisfaccién del
personal operativo.

7.3- VARIABLES

Incluye 2 variables psicologicas; una de las cuales (Satisfaccion Laboral)
contenicndo 8 componentes divididos en dos categorias (ver teoria) y 5
variable sociodemograficas, teniendo:

1. INTELIGENCIA (C.1)
2. SATISFACCION LABORAL con 2 categorias
FACTORES DEL PUESTO QUIE CONTIENE.

1.1- VARIEDAD DE HABILIDADES
1.2.- SIGNIFICADO DE LLA TAREA

1.3.- AUTONOMIA
1.4.- RETROALIMENTACION EN EL PUESTO
1.5.- IDENTIDAD DE LA TAREA

FACTORES SOCIALES DEL TRABAJO.

.- RETRIBUCION

.- SEGURIDAD (CONDICIONES) EN EL TRABAJO
- RELACIONES INTERPERSONALES.

.- SUPERVISION

Nna
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6.- OPORTUNIDAD DE PROGRESO
7..-CLIMA ORGANIZACIONAL

Finalmente se creo una dimension para medir SATISFACCION GLOBAL
{octavo componcnte} de tal forma de determinar si puede haber una
dimensién general para la satisfaccion laboral o esta determinada por

varias dimensiones.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

1. EDAD

2. ESTADO CIVIL

3. ESCOLARIDAD

4. NUMERO DE HIJOS
5. ANTIGUEDAD

7.4.- DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES.

INTELIGENCIA.- Pueyo (1993) “capacidad o aptitud que permite que los
individuos procesen la informacion que reciben o que disponen (tanto la
informacion externa como la interna de la que disponen en su memoria)
por medio de procesos cognoscitivos™. En el que la percepeiéon juega un
papel principal para la misma.

SATISFACCION LABORAL.- se define como una actitud hacia el empleo
basada en la evaluacion de diferentes aspectos del puesto v que determina
la manera como se stente un empleado acerca de su propio puesto
{(Wexley, 1990). Evaluacion que estia basada en el sistema perceptual con
la que cuenta el trabajador.

EDAD.- se¢ define como ¢l tempo que una persona ha vivido desde su
nacimiento hasta la fecha actual. (Larousse, 1999}

ESTADO CIVIL. - condicion de cada persona en relacion a los derechos y
obligaciones civiles (Larousse, 1999); pudiendo ser soltero, casado, viudo,
divorciado o union libre.

ESCOLARIDAD.- periodo de uempo durante el cual se asiste a la escuela
(Larousse, 1999)
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NUMERO DE HIJOS.- persona o animal resultado de la concepcion de las
parcjas (Laroussc, 1999)

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

7.5.-DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES.

INTELIGENCIA.- Sc¢ define por el puntaje obtenido por los sujetos en las
tarcas de la prucba Beta II-R informacion (Kellogg y Morton, 1974), en la
que  puntajes  arrojados  indican  la  capacidad o aptitud para el
procesamiento de informacion con las que cuenta el individuo para evaluar
la informacion de su medio, en donde se pueden presentar: deficiente
mental (69 puntos o menos), hmitrofe (70 a 79 puntos) , abajo del
promedio (80 a 89 puntos), normal (90 a 109 puntos), arriba del promedio
(110 & 119 puntos), superior (120 a 129 puntos) v muy supcerior (130 6
mas puntos obterndos en la prueba).

SATISFACCION LABORAL.- Sc¢ define por las respuestas obtenidos del
cuestionario de sausfaccion laboral (ANEXO 2). que determina la actitud
que ticne ol trabajado a las facetas del trabajo per se asi como a los
aspectos socirles-laborales del nusmo.

EDAD.- se ordenaran sobre la base de la distribucion de edad, que se
obtenga de la seccion de datos sociodemograficos.

ESTADO CIVIL - ¢l estado civil se clasificara en 2 grupos: casados y
solteros, en base a la informacion que den los sujetos en la seccion de
datos sociodemograficos.

ESCOLARIDAD.- con base en la informacion proporcionada por los
trabajadores de la seccion de datos sociodemogrifica se clasificara en 3
grupos; personal con primarnia, personal con secundaria v personal con
preparatoria

NUMERO DE HIJOS.- de acuerdo a la mmformacion reportada en la secciéon
de datos sociodemografica se ordenaran por frecuencia ¢l numero de hijos
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ANTIGUEDAD: con base a la scccion de datos sociodemograficas se
obtendra la antigiiedad del trabajador que se ordenaran por frecuencia.

7.6.- MUESTRA.

La muestra fuc no probabilistica accidentada y estuvo compuesto por 189
trabajadores con puestos operativos, todos cllos pertenecientes a la misma
cmpresa cuyo giro es la distribucion v abastecimiento de productos de
consumo.

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

Los sujetos que participaron en esta muestra debian cubrir las siguientes
especificacionces; ser todos ellos trabajadores que ganen un salario minimo
o menos de este v llevar a cabo actividades que no requieren tener una
especialidad o conocimiento técnico.

7.8.- TIPO DE ESTUDIO.

Esta investigacion

Es un estudio correlacional que intentara determinar la relacion que existe
entre Inteligencia v Satisfaccion Laboral asi como la relacion entre
Satisfaccion Laboral v vanables sociodemograficas y por ultimo uno
descriptivo para observar ¢l comportamiento de las dimensiones de
satisfaccion laboral en ¢l personal operativo.

7.9.- DISENO.
Disenno no expernnental, Expost-facto, debido a que las variables no fueron
manipuladas por ¢l investigador v cl fenomeno ya sucedido, integrado por
una muestra de 189 trabajadores todos operativos pertencecientes a la
misma empresa.

7.10.- INSTRUMENTOS.
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Para medir Intehigencia se utihizo ¢l Test de Intehgencia BETA, por ser este
una prucha que no requicre de un nivel alto de escolaridad v dado que
nuestra muestra es de trabajadores operativos, con bajo nivel educativo,
dicho test resulta el que se adecua mas g las necesidades de la
investigacion. Kl Beta 11-R esta estandanizado en una muestra estratificada
de 1050 personas en un rango de cdad de 16 a4 64 anos, con una
confiabilidad test-retest de 091 v una validez de cniterio de 0.73 {(p<.001),
conformada de 6 tarcas cada uno madiendo tos procesos de; aprendizaje,
plancacion, percepcion, memoria, atencion y abstraccion. (ANEXO 3)

Para medir la sausfacaon hacia el trabajo se claboro un mventario de
Satisfaccion Laboral (ANEXO 1 v 2) basado en la defimicion de Wexley
(1990) v cn la teoria de fucetas de Herzberg (1976) que cuenta con el mayor
robustecimiento empirico (ver capitwdo 1) Dicho inventario fue construido
cn base a una escala hkert en un rango de 1o 5, tomando las dimensiones
mas citadas en la hteratura como determimantes del fenomeno a estudiar
(ver capitulo 1); retribucion del puesto, segundad del trabago, ambiente de
trabajo, oportunidad de progreso, ¢l trabajo per se, supervision, relaciones
interpersonales asi mismo se incluvo la dunension satisfaccion global con
la finahdad de poner en duda s teor de facetas sobre la cuial se baso el

instrumento,

>ara recabar las variables socidemogriticas se e pidio a los trabajadores
que en ¢l mismo cuestionario de sausfaccion laboral anotaran, su edad,
numero de hijos, escolandad, anuguedad, asi como su estado cvil

7.11.- ESCENARIO.

La investipacion se reahzo en la salas de juntas pertenecientes a la
sucursal que fuc tomada para formar la muestra. Dicho inmuceble contaba
con bucena ventilacion ¢ aluminacion asi como ¢spacio para que las
personas pudieran trabajar en las tareas que se les pedian.

7.12.- MATERIALES.

= PLUMAS
e CUADERNILLOS DEL TEST BETA I1-R.
e IMPRESIONES DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

e LAPICES
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. iIOMAS
7.13.- PROCEDIMIENTO.

Sc realizo la investigacion ¢n una empresa la cual cuenta con varias
sucursales dentro del D.F como en toda la republica y cuyo ramo es el
abastecimiento de productos de consumo a nivel nacional, a través de la
gestion de una autorizacion con los responsables de los recursos
humanos, ofreciécndoles Ia informacion que de esta se derive.

Dado que la muestra propuesta cra de 200 operativos se tomo aquclla
sucursal con mavor numero de personal operativo (Sucursal Oriente),
realizandose las aplicaciones de ambos instrumentos en la sala de juntas
de sucursal en pgrupos de 10 a 15 individuos. El ttempo que se llevo la
adquisicion de  todas las evaluaciones de  la muestra duro
aproximadamente 4 meses, todo ello debido a las dificultades que hubo
para permntur la o particapacion de los  trabajadores  operativos en la
mvestgacion.

En las sesiones se les dio las expheaciones pertinentes para el correcto
llenado de los instrumentos ast como la indicacion de que los datos
obtenidos cran parte de una mvestigacion gue busca recabar informacion
sobre el trabajo, para que en un futuro se puedan mejorar las condiciones

del mismo.
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8.- RESULTADOS.

De la informacion arrojada por la prueba de inteligencia, el cuestionario de
satisfaccion  laboral v los  aspectos sociodemograficos, se  paso
primeramente a realizar un analisis descriptivo de la muestra con las
variables sociodemograficas,  postertormente se realizo la validacion del
cuestionario de satisfaccion laboral asi como la relacion que existian entre
las dimensiones encontradas en ¢l mismo, una vez derivadas, se paso a
realizar la correlacion entre los factores de satisfaccion laboral y la
inteligencia, finahzando con  las  correlaciones  efectuadas  entre  las
rariables sociodemograficas con las intehgencia v las dimensiones de la
satisfaccion laboral, reportandose lo siguiente:

8.1.- ANALISIS PRELIMINARES.

De la muestra de 189 trabajadores operativos 171 (90%) eran del sexo
mascuhino v 18 {10%) del sexo femenimo dentro de un rango de edad de 17
a 63 anos de cdad, siendo Ja Vs 30 anos. El mivel de escolaridad no paso
de la formacion preparatoria va que ol 229 reporte tener estudios de
primarnia (41), ¢l 64% estudios de secundana (122) v osolo ¢l 14% de
estudios de bachillerato (26) El estado ol de la muestra en su mayoria
fue personas casadas con 107 que equrvale al 56.6°L, 20.0% (39) reporto
vivir en umon hibre, 22,200 (42} era soltero vosolo 0.05% reporto estar
divorciado (1),

El numero de hyyos que reporto tener el personal operativo estuvo dentro
de un rango de O a 7, con una x = de 2 hgos, Tinalmente la anugtedad que
reporto tener las personas de la muestra en la empresa fue de un rango de
cdad de O a 20 anos, con una ''= 4.4 anos en la empresa.

8.2.-VALIDACION DE CONSTRUCTO DE LAS DIMENSIONES DE
CUESTIONARIO

Del cuestionano de 70 reactivos de satisfaccion laboral construido para la
investigacion (ANEXO 1y 2}, sc le aphco un Anahisis Factonal de
Componentes Principales con Rotacion Varimax, para deternminar su
validez de constructo, obteniendose 9 factores contenidos en 47 items
(ANEXO ) que exphican ¢} 55 3170 de a vananza despudes de efectuarseles
Ia rotacion; agrupaciones v pesos factonales por dimension, se muestran
en las tablas 1 v 2.

f

|
|
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Posteriormente, se obtuvo la consistencia interna de las dimensiones a
través del cocficiente de confiabiidad Alfa-Cronbach, cuyos valores se

observan también en la tabla 1 y 2.

TABLA 1

Factores obtenidos del cuestionario de satisfaccion laboral junto con su
cocficiente de confiabilidad y pesos factoriales por dimension

FACTOR 1
PESON A
Alpha = .8077 FACTORIA ES FACTOR 2 PESOS
| Alpha = .7760 BUELRNON
“de casos t89 0 = de vems FACTORIALF?
47 MAY OPORTUNIDAD DU MACER UNA LARGH # e vy 1590 # de nems - 7
CARRERA LN M EMPRESA 0820 6 ME GUSTA EL AMBIENTE DL TRABAJO EN EL
e MEOAGRADA  MI TRABAJO POR QuE 4 4% nut LaBoRO . . 0,745
¥ PLRMITE ASPIRAR A FULSTUS MEJORES G602 44 PUEDO APOYARME EN MIS COMPANEROS (ASH 7
[5 JUSTA LA FORMA (DMO SE OTORGAN LAY =% DI TRABAJO PARA REALIZAR MIS ACTIVIDADES]  0.718
31 OPOXIUMIDADES AR CCUPAR MUISRER s o Mt AGRADA ESTAR CON MIS cOMpANEROS 77
! ' poste <2 jaS) DE TRABAJO
M OTRABAND ME PERMITE IR OUUSAND Lok ; : 1e s 0485
61 MEJORES PUESTOS YA QUE DE SARROLLZ 418 5 RLCIBOLL TIFO Of x,"l:’;f,ucoa(x"ls mecl
CAPACIOADL S 0.461 “""‘ REALIZAR MI TRA I 0.451_
ryer £5 FUSDAMERTAL PARA LA TMPREGA LAS o TEMGO COMPANLROS (AS) Dt TRABAJO CON
T ACTIVIDADE S QUE KE ALIZO 0457 105 QuE UE DO CONFIAR L . 0829
LAS PRESTACIONES OUE ME OTORGA LA Mi5s COMPAREROS (AS) Ot TRABAJO SO
HA EMPREGA SO ADECUADAS , 7 OPERSONAS CON LAS QUE UNO SE PULDE
A 0334 LLEVAR BIEN 0.584
Gy VRS CONDICIONES [ THABAIO SON BULHAS . TENGO COMPAREROS (AS) DE TRABAJO A LOS o
: 0 788 =Tt PULDO CONSIDERAR COMO MIS AMIGOS 0.496
Lo MIOSUREEVISOR  (2)  RECONOUE MU
B8 poruercos 0,507
15 MAGO LAS MISMAS ATTIVIDADES QUi MI'
PV COMPANERQS (A5) DE JORKADA 0,437 FACTOR 4 PESOS
FACTORIALES
FACTOR 3 Alpha = .7245
iSO L Casos = :
Alpha = .7284 l“.“.‘k‘l:“~ £ de casos 189 0 # de
p- Jdeocasos 1YL 2 e temy 3 tems = 4
S DIFICIL  UEVARSE  HBIEN  (O% Ml 39 Mt SIENTO FELLIZ CON LA CANTIDAD Dt 0.821
52 SUPLRVISORES (AS) . IDINERQ QUE RECIBO e
M1 sUPERVISOR (& €S DI M po s DR DL noar o7
! UPERV : HE __itMREO
53 Fo--wucx R o8- 18 ;H{ AGRADA M] TRABAIO POR tL PAGO QUE 0.524
I . . g RECIBO
DE SOLO PERSAR EN LA GERTE CON L2 QuUt ST TR i) MG CERECES ¥ :
26 ME DE CONVIVIR EN M TRABAXD WO ME DArE . o {O;I&JOS“XS M%,;&Mpmmm (AS) 0.416
GANAS DE IR A LABDRAR 0,436 ot TRABAIO :
a3
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TABLA 2

Factores obtenidos del cuestionario de satisfaccion laboral junto con su
cocficiente de confiabilidad y pesos factoriales por dimension

FACTOR 5
Alpha = .7868
f/ de casos = 189.0 # de items = 9

FESOS
FACTORIALES

M1 SUPERVISOR (A) TOMA EN CUENTA MIS

FACTOR 6
Alpha = .7744
7 de casos = 1890 # de items = 3

PESOS
FACTORIALES

¢ de casos 1890 # deatems N

25 OPINIONES O SUGERENCIAS 0843
SE TOMA EN CUENTA MIS OPINIONES
67 BUGERENCIAS PARA  MEJORAR LA
ACTIVIDADES £N LA EMPRESA 0,541
0537
P TRAL ERMI 0,425
ME GUSTA EL AMBIENTE DE TRABAJO 0,404
68 [Mi SUPERVISOR (A) RECONOCE  MIS
CUESIURRIOS 0.439
20 GANO 1O MISMO QUE MIS COMPAREROS DA
£ hranago oo ...} 0709
"U REALIZAR ADECUADAMENTE M1 TRABAXH
28 EL TOMA EN CUENTA PARA  FUTURAY
_prOMOCIONES ) 0628
3 ME  SIENTO  CONTLNIO  CUANDD — M]
BUPERVISOR (A) ME RECONOCE M! TRABAJO 0,416
FACTOR 7
rFENOS
Alpha = .7569 1 ACTORIALFS

40 ;MI TRABAXD ME PERMITE ESTAR OCUPADGO

golsmwo €L REALIZAR MIS ACTIVIDADES
A SE_LO QUE TENGO QUE HACER
43 4

41 EJORAR MI TRABRIO £S ADECURDA
56 Ml TRABAIO ME PARECE IMPORTANTE

,17 TENGO TAS MISMAS
37 PARA ASCINDER QUE M!S COMPARER (AS'QS
____ Pt TRABAO
“ern ELTIPO DE ACTIVIDADES QUE REALIZO EN M

50 JuEsTO ME AGRADAN

1[ GUSTA MI TRABAJO POR QUE S MACERLCGY
35 I;L 10 QUE TLRGO QUE HACER EN MY

JA FORMA EN TA QUE SE ME INDICA cOMK

TORORTURIDADEY

...0.782
..0.689
_0.578
_0.507
S
.0.672

0658

' MIS ERRORES PARA CORREGIRLOS

57 [TRABAXD MAS QUE MIS DEMAS COMPANEROS
KAS) DE TRABAJO 0,810
63 IS LABORES SON MAS PESADAS QUE LAS Di3
IS COMPAKEROS (AS) DE TRABAXO 0.726
51 MIS_ COMPAREROS  (AS) SON  MLIOR
TRATADOS QUE YO 0,656
5g MIS COMPANEROS (AS) DE TRABA)XD SO
FLOXOS 0,490
FACTOR 8
PENOS
Alpha = .7804 FACTORIALES
F/ dc casas =~ 189 0 # de items -~ o
HEGU_STAMASHITRAM)OCUANOHIS
62 ICOMPANERDS (AS) TAMBIEN LES AGRADA LAY
—__ACTIVIDADES QUE HACEMOS 0.752
66 ME INDICA M] JEFE (A) O SUPERVISOR (A

13 FE SIENIO  CONTENTO  CUANDO M1
"2 BUPERVISOR (A) ME RECONOCE M1 TRABAJO

PI SUPERVISOR (A) TOMA EN CULNTA MIS

?5 IDPINIONES O SUGERENCIAS {0843
KE TOMA EN CUENTA HIS OPINIONES CF
67 SUGERENCIAS  PARA  MEOIORAR  LAR
ACTIVIDADES | 5<
3.4 MISUPERVISOR 1 osar
T
40 MITRABAIG ME PERMT Eisjm OCUPADO 0.425
FE GUSTA EL AMBIENTE DOC TRABAJO
o oAt < 0404
68 MI SUPLRVISOR  (A) RECONOCE MY
ESFUERIOS 0,439
FACTOR 9
resos
Alpha = .6624 FACTORIALES
b= de casos = 1890 % de stems - 3

0,585

33 CUERTO CON EL EQIIPO NECESARIO PAM
REALIZAR SIN PELIGRO Ml TRABAIO

_DOHDE L0 HAGO E5 SEGURO

p T4 GUSTA M1 TRABAIG POR QUE EL LUGAR]

TELUTIENMPO QUE ME DAN DE VACACIGHES €

. 0.767
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Una vez rcalizado los

anteriores s¢ paso a

quedando conformadas de la siguiente manera:

definir las dimensiones

el individuo que las

actividades y el
desempenio en sus labores
son tomadas en cuenta
por su organizaciéon para
adquirir mcjores pucstos
que favorecen en su
crecimiento profesional o
laboral.

Es la percepcién que ticne

AR T NS
Hace rcferencia a la
nccesidad que tiene el
trabajador de relaciones
sociales tanto con sus
compaiicros de trabajo
como con su autoridad al
desarrollar sus actividades
que le provean de apoyo,
soporte y convivencia para
la facilitacién de las
mismas.

Es la percepcién que ticne
el trabajador que su
relacion con la autoridad
le permitc expresar sus
dudas, diferencias o
dificultades que surgen al
realizar sus actividades
para guiar su trabajo.

FACTOR 4

Es la percepcion que ticne
cl trabajador de recibir un
pago justo para poder
cubrir sus nccesidades
béisicas quec le permitan
levar una vida digna.

FACTOR 5
AYALORACION,DE
OPINIONES

FACTOR 6

UIDAD S
ﬁonloﬁni‘z“acrom

Es la percepcion de que
tienc cl trabajador de que
sus idcas y sugercncias
son tomadas ¢n cuenta
por la empresa para la
mejora de las actividades
asi como consecguir
ascensos o beneficios
cconémicos.

Hace referencia a la
valoracion de igualdad que
efectia el individuo con
respecto a la forma en la
quec sec reparten las
actividades, se dan las
ordeneca y sc trata al
pcrsonal

FACTOR 7

1D AD .Y

FACTOR 8

FACTORY

Es la percepeién que ticene
cl trabajador de la
importancia,
identificacion y

entendimicnto de las
actividades que sealiza
para la empresa que le
facilitan ¢l dominio sobre
las mismas

adjudica cl trabajador a las

Es¢ la importancia que lc

opiniones 0 comentarios
de sus compaficros y jefes
de inmecediato sobre el
descmpedo que tienen en
sus tareas

actividades zin mccidentes

Hace referencia a la
cvaluaciéa que hace el
trabajador de las
condicioncs fisicas del
trabajo, las cuales le
facilitan ¢l realizar sus

o contraticmpos.

Por tltimo se realizaron correlaciones de Pearson interfactores - ver tabla
3 - para determinar la relaciones que guardan los dimensiones entre si,

destacandose lo sigurente:
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TABLAS3...... (1/2)
Correlaciones Interfactores efectuadas entre las 9 dimensiones del cuestionario de
satisfaccion laboral.

Tabla 3.1,
FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4 FACTOR S FACTOR 6 FACTOR 7 FACTOR B FACTOR 9
E EA TERACCIONISE TRIB! : :
OC|
FACTOR 1
OPORTUNIDAD 530" - 312%° 382 639°° -271°° 497°° 653°° 354°°
¢DEPROGRESO
Tp< (LO] n=1KY
Tabla 3.2
FACTOR 4

FACTOR 2
- 3200 d446°°

INTERACCION T
e OC AL
"p-i GO - IhY

Tabla 3.3
FACTOR 4

Tabla 3.4
vACTOR S |

o

Cp<0.01 n=18y
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e e

TABLAS3...(2/2)
Correlaciones Interfactores efectuadas entre las 9 dimensiones del cuestionario
de satisfaccion laboral.

Tabla 3.5

St p< 001 =18y

Tabla 3.6
¥k e ab o Ba] FACTOR ﬂ racions FACTOR % | Tabla 3.7
e , K EGORDAT BEG BRIV gHIY  rACTOmS FACTOR 9
1 F 6 p P L3 SR CRAG)
e e e e
CIRrE- At Es B AR FRABAJO RIS - X 3 : # NENE
FACIOR & . e en Syno AR SRy
...,E?.‘fm’ TF] - 068 - 245 - 295 ractom 7
ACIOMAY A m&iﬁ 562" 342"J
3 AL TAY
TP 001 =189

P 001 neldY

*ep<0.01 n=189

Y
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Tl La DIMENSION OPORTUNIDAD DE PROGRESO (ver tabla 3.1)
presento correlaciones significativas con gran parte de las dimensiones que
integraron ¢l cuestionario destacandose lo siguiente:

Presento una correlacion positiva media (r=.590; n=189; p<0.01) con la
dimension Interaccién social lo que indica que al mejorarse las
relaciones interpersonales entre compariceros de trabajo y autoridad los
trabajadores perciben que sus oportunidades para ocupar mejores
puestos dentro de la empresa son mayores.

Sc¢ observd una correlacion con la dimension Retribucién econémica
que aunque baja (r=.382; n=189; p<0.01}, indica que los trabajadores
tiecnden a asociar la oportunidad de ocupar mejor puestos o ascensos
con la mejora en la paga o ¢! sueldo.

Asi mismo obtuvo una fuerte correlacion con la dimension Valoracién
de opiniones (r=.634%; n=189; p<0.01), lo cual hace ver que la gente
tiende a percibir que st osus  ideas, sugerencias u opiniones son
tomadas en cucenta sus oportunidades para ocupar mcjores puestos,
promociones o ascensos se favorecen.

También se¢  encontrd una correlacion  positiva importante con la
dimension Reconocimiento Social En El Trabajo (r=.653;n=189;
p<0.01), esto es cuando los companeros y jefes reconocen ¢l trabajo que
realiza ¢l trabajador en sus tareas su percepceion para ocupar mejores
PUCSIOS O asCensos aumenta.

La dimension Identidad de la tarea obtuvo una correlacion positiva
media (r=.497; n=189; p<0.01} lo que indica quec cuando el trabajador
domina y conoce su tarea sc percibe con mayores oportunidades de
ocupar mejores puestos, pPromociones o ascensos.

Tl La DIMENSION INTERACCION SOCIAL (ver tabla 3.2) a su vez

presento correlaciones importantes con las siguientes dimensiones:

Con Valoracién de opiniones obtuvo una corrclacion positiva media
(r=.628; n=189; p<0.01) lo que denota que cuando el trabajador observa
que sus ideas, comentarios u opiniones son tomadas en cuenta por la
organizacion, sus relaciones sociales tanto con companeros de trabajo
como su autornidad aumenta.
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Se encontrd una rclacion media positiva (r=.580; n=189; p<0.0ljcon la ;
dimensiéon Reconocimiento Social en el trabajo, indicando que :
cuando al trabajador opcrativo percibe que tanto la autoridad como los i
compancros de trabajo reconocen su ejecucion en el trabajo, sus
relaciones sociales con las personas con las que interactGa al realizar
sus actividades son mayores.

Identidad de la tarea presentd una correlacion positiva media (r=.475;
n=189; p<0.01), esto es, a medida que la gente domina y conoce las
tarcas quc tienc que realizar en sus labores la interaccion sociales con
los companeros asi como con sus jefes es mayor.

La dimension Seguridad Fisica en el Trabajo, sc¢ correlacioné
positivamente (r=.370; n=189; p<0.01) con la interaccién social, lo que
deja ver que a medida que las relaciones entre comparneros de trabajo y
supervisores o jefes se hacen mas fuertes, la percepeion de seguridad
cn las instalaciones de la empresa mejoran.

Finalmente se observo una correlacion positiva media importante
(r=.446; n=189; p<0.01) con la dimension Retribucién econémica, lo
que indica que los trabajadores tienden a asociar que ¢l aumento en
suecldos o Dbeneficios  cconomicos  favorece la  convivencia entre
compancros de trabajo como con la autoridad.

! La DIMENSION SUPERVISION (ver tabla 3.3) presentd correlaciones
negativas con casi todas las dimensiones del cuestionario excepto con la
dimension equidad organizacional , en donde se destaca lo siguiente:

Con la Valoracion de Opiniones, s¢ presenté la correlacion negativa
mas alta (r= -.388; n=189; p<0.01}, lo que indica que al aumentar la
supervision por parte de la autondad, ¢l trabajador percibe que sus
ideas, sugerencias u opintones no son tomadas en cuenta.

El Reconocimiento Social ¢nn ¢l trabajo, también presento una
corrclacion negativa (r= -.384;, n=189; p<0.01}), que aunque baja,
senala que a medida que aumenta la presencia de la autondad en el
escenario de trabajo el reconocimiento que pucede obtener por parte de
sus compancros de jornada como de sus jefes tiende 4 ser mas escasa.

Una corrclacion negativa interesante  fue la encontrada con la
dimension Oportunidad de progreso (r= -.312; n=189; p<0.01 , ver
tabla 3.1.}) que aunque baja scnala 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 percepcion de oportunidades para obtener un mejor
puesto, promocion o aumento de sucldos ¢s menor.

Asi mismo sc¢ correlaciono de manera negativa con la dimension
Interaccién social (r= -.320; n=189; p<0.01 , ver tabla 3.2.) lo que
indica que la presencia de la autoridad en el sitio de trabajo se reduce
la convivencia entre ¢l personal.

L.a Retribucién Econémica obtuvo tambic¢n una correlacion negativa
quec aunque baja (r= -.223; n=18Y9; p<0.01, ver tabla 3.3.), hace ver que
la presencia de la supervision en el sitio de trabajo disminuye la paga
que se pucede panar producto del trabajo realizado.

Finalmente con la unica dimension que correlaciono de manera positiva
fuc con lii Equidad Organizacional (r= .375; n=189; p<0.01), ver tabla
3.3.), ¢s decir que a medida que 1o supervision que ejerce la autondad
aumenta la igualdad en el reparto de las actuvidades v la manera como
se dan las ordenes.

L.a Identidad de la tarca, corrclaciono de manera negativa (r= -.279;
n=18Y; p<0.01,), esto ex a media gue la presencia de 1a autoridad en los
lugares de trabajo aumenta el trabajador se percibe como menos capaz
en el dominio de sus acuvidades de trabajo.

- De la DIMENSION RETRIBUCION ECONOMICA (ver tabla 3.4)
destaco las siguientes correlaciones:

Con la Valoracién de Opiniones, se presento una corrclacion positiva
baja (r=.395; n=18%; p<0.01}, lo que huace ver que a media que aumenta
cl pago que reacibe el trabajador por su trabajo la valoracion que le
otorga la cmpresa a sus ideas, sugerencias u opiniones mejora.

A la par de la correlacion arnba expuesta se encontro que la dimension
Reconocimiento Social en el trabajo tiene una relacion positiva
(r=-348, n=189; p<0.01}, s dear que a medida que el sueldo es mal
alto el personal operativo percibe que ol desempeno que tiene en sus
actividades se reconoce por sus companeros v ojefes.

La Seguridad Fisica en el trabajo, presento una correlacion aunque
pequena (r=.280; n=189; p<0.01) posiuva lo cual indica que la gente al
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momento de ganar mayores sucldo percibe su ambicente de trabajo
como son instalaciones v equipo de trabajo de manera mas favorable.

Il La DIMENSION VALORACION DE OPINIONES (ver tabla 3.5) se
observaron las siguicentes correlaciones:

Con la dimension Reconocimiento Social en el trabajo, s¢ observo
una correlacion 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 cucnta asi también aumenta la percepciéon que tiecnen
estos de la valoracion que hacen los demas del desempeno en sus
actividades.

La dimension Seguridad Fisica en el trabajo, obtuvo una correlaciéon
positiva baja (r=.335; n=189; p<0.01) que deja ver que cl trabajador
percibe mayor seguridad en el trabajo cuando sus ideas opiniones
sobre sus actividades que realizan en su trabajo son tomadas en
cuenta.

i La DIMENSION EQUIDAD ORGANIZACIONAL (ver tabla 3.6) se
obscrvo al igual que con la dimension Supervision correlaciones negativas
con todas las dimensiones excepto entre ellas mismas destacandose lo
siguiente:

El Recconocimiento Social en el trabajo, obtuvo una corrclaciéon
negativa baja (r= -.246; n=189; p<0.01) esto ¢s, cl trabajador percibe
que a medida que aumenta la igualdad en el reparto de actividades, el
seguimicento de reglas vy obligaciones, sus oportunidades para ser
reconocido por los demas derivado del desempeno en sus actividades se
reduce.

A la par de la correlacion arriba citada la dimension Oportunidad de
progreso mostro una relacion negativa baja (r= -.271; n=189; p<0.01,
ver tabla 3.1.), lo que deja ver que la gente percibe la igualdad en
tareas, obligaciones, scguimiento de reglas v deberes como un
obstaculo para poder ocupar mejores puestos, ascensos o crecimiento
en la empresa.

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

La Identidad de la tarea, presentd una corrclacion negativa baja (r= -
.268; n=189; p<0.01) con la equidad organizacional, lo cual indica que
a media que ¢l reparto de deberes, tarcas y obligaciones se da de
manera mas justa la persona percibe que la identificacion dec sus
tarcas, obligaciones y entendimiento de las mismas disminuye.

Por ultimo la dimension Seguridad Fisica en el trabajo, arrojé una
correlacion negativa baja (r= -.295; n=189; p<0.01}esto ¢s a medida que
la igualdad en las tarcas, obligaciones y deberes cn ¢l trabajo se
marcan mas, los trabajadores perciben que la seguridad que guardan
las instalaciones donde laboran son menos seguras.

Tmi l.a DIMENSION IDENTIDAD DE LA TAREA (ver tabla 3.7) se destaco
lo siguiente:

El Reconocimiento Social en el trabajo, presentd una corrclacion
positiva media (r=.502; n=189; p<0.01}, lo que indica que a medida que
la gente domina mas sus labores estos perciben que sus companeros y
jefes inmediatos valoran el desempeno que tienen en sus actividades.

Con la Seguridad Fisica en el trabajo, sc¢ e¢ncontré una correlacion
positiva baja (r=.342; n=189; p<0.01}, lo que muestra que a medida que
la gente aprende v domina las actividades en su puesto percibe mayor
sepuridad fisica en las instalaciones de la empresa.

La dimension Valoraciéon de opiniones, mostro una correlacion
positiva media (r=.478; n=189; p-0.01, ver tabla 3.5} lo cual senala que
la gente percibe que sus opimiones, sugerencia ¢ ideas que tienen son
tomadas en cucenta por su orgamnzacion @ medida que estos dominan y
conocen mejor sus tareas v actividades en su pucesto.

Tal Finalmente la DIMENSION RECONOCIMIENTO SOCIAL EN EL
TRABAJO (ver tabla 3.8) ademas de mostrar correlaciones con las 9
dimensiones que integraron ¢l cucestionario como  se¢ observe paginas
arriba, se destaco la siguiente relacion:
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La Seguridad fisica en el trabajo, mantuvo una correlacion positiva
baja (r=.299; n=189; p<0.01), lo cual indica que a medida que los
trabajadores perciben que el desempeno que tiecnen en su trabajo es
reconocido por sus companeros, sc sienten con mayor scguridad en las
instalaciones donde laboran.

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

Se realizo una correlacion de Pearson entre las dimensiones obtenidas del
cuestionario de satisfaccion laboral y los cocficientes de inteligencia de la
prucba BETA II-R obtenidos de los 189 trabajadores operativos, junto con
cada una de¢ las tarcas por scparado de la prueba, para observar la
relacion entre la variable Inteligencia v las dimensiones de Satisfaccion
Laboral, no encontrandose ninguna relacion  significativa entre  las
variables, todo lo anterior se observa en la tabla 4.

TABLA 4
Correlaciones entre los factores de sausfaccion laboral y las tareas de la
prucba de inteligencia asi como con el ci global.
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8.4.-RELACIONES ENTRE LAS VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS,
LA SATISFACCION LABORAL Y LA INTELIGENCIA.

Finalmente sc realizaron dos analisis de corrclacion de Pcarson entre las
variables sociodemograficas tanto con las 9 dimensiones de la Satisfaccion
Laboral como con ¢l cocficiente de inteligencia.

Destacandose para ¢l caso de la satisfaccién laboral y la informacidén
sociodemograficas (tabla 5) lo siguiente:

Tabla 5
Correlaciones entre los factores de satisfaccion laboral y las variables
sociodemograficas
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La retnbucion econdomica presentd una  corrclacion  pequena  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 retribucion
cconomica ticnde a percibirse como menor.

Se¢ encontro una correlacion negativa significativa (r= -.236; n =189
p<0.01) entre la retribucion cconomuca y ¢l nimero de hijos del trabajador,
esto es a mayor numero de hijos la retribucion econodmica que percibe el
trabajador tiende a verse como menor.
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El numero de anos de los trabajadores dentro de la empresa tuvo una
relacién ncgativa significativa con la retribuciéon cconémica que aunque
pequena (r= -.149; n =189 p<0.05) indica que a medida que la persona
ticne mayor antigiiedad cn la empresa la percepcion que tiene sobre su
sucldo disminuye.

Asi mismo sc¢ observe una correlacion negativa (r= -.163; n =189 p<0.05)
baja entre la dimension de valoracion de opiniones y los hijos del
trabajador es decir que a medida que el numecro de hijos de un trabajador
cs mayor la valoraciéon dc su opinién tiende a ser menor por parte de la
empresa.

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

TABLA 6
Correlaciones entre las tarcas de inteligencia y las variables
sociodemograficas
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En todas las tarcas dc la prueba de inteligencia asi como en el Cl global se
encontraron correlaciones negativas significativas (r= -.396, -.302, -.437, -
.367, -.501, -.418 y -.402 ; n =189 p<0.01} con la edad del trabajador,
esto ¢s que a medida que la edad del personal operativo aumenta su
puntaje de inteligencia tiende a sufrir una disminucion.

Sin embargo sc observd  correlaciones  positivas  entre el nivel de
escolaridad y ¢l Cl del trabajador en todas sus tareas (r= .246, .426, .232,
.344, .279, 282 y .316; n =189 p<0.05), esto ¢s a media que ¢l nivel de
escolaridad del personal operativo incrementa su puntaje de inteligencia
tiende a ser mavor.

El niimero de hijos del trabajador con las diferentes tareas de la prueba de
inteligencia v el Cl global presentaron correlaciones negativas (r= -.308, -
.314, -.410, -.305, -.402, -.4491, -.382; n =189, p<0.05), ecsto es a
medida que ¢l nimero de hijos aumenta se observa una disminucién en
los puntaje de la prucba de mteligencia.

Finalmente se presento una correlacion negativa {r= -.353, -.347, -.387,
-.348, -.469, -.4006 v -.308 ; n =189 p<0.01) entre cl numero de anos ¢n la
empresa y la intelipencia de las personas, esto a medida que la persona
ticne mas anos cn la empresa en su puesto operativo menor ¢l puntaje en
la prueba de inteligencia.
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CAPITULO 9.-DISCUSION.

Empezaremos la presente apartado hablando de las dimensiones
plancadas a medir e¢n ¢l cuestionario y las encontradas, para
posteriormente pasar a discutir las relaciones entre dimensiones y
finalmente cerraremos con las relaciones halladas entre las variables
sociodemogrificas y las psicolégicas (inteligencia y satisfaccion laboral).

9.1.-SOBRE LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO.

Como sc observo en ¢l capitulo pasado la estructura factorial demostré la
existencia de 9 dimensiones, en la que se¢ pudo ver la presencia de
aspectos  sociales impregnando Ia satisfaccion laboral del personal
operativo, las precisiones que se pueden dar al respecto es primeramente
quec queda claro que la satisfaccion laboral puede entenderse en términos
de diferentes facetas integrandola (Spector, 1996), no como una dimension
holistica y global ya que en la presente investigacion esta dimension global
nunca se conformao.

La satisfaccion ¢n el personal operativo involucra muchas dimensiones
cobrando mayor peso los de indole social que las del propio trabajo, ya que
de las cinco dimensiones creadas para el trabajo per se, en base a los
modelos de Herzerbg v de Hackman et al, (ver capitulo 1) solo se conformo
la dimension identidad de la tarea siendo que para los aspectos sociales se
obtuvieron 5 de los 6 que se esperaban (VER ANEXO 1},

1. Pago (Factor 4} que como Luthans (1995) establece, forma parte de
los aspectos que el trabajador toma para derivar una parte de su
satisfaccion laboral va que permite cubrir las necesidades de
supcrvivencui, sin embargo no determina su satisfaccion total pues
este s¢e acompana con otros aspectos que se dirigen mas al trato
personal v manera de ejercer ¢ poder v las ordenes (de los que mas
adelante se hablara) ;una  persona si bien necesita los beneficios
cconomicos que da un trabajo, tambien requicre que se le trate de
manera respetuosa vy reconociendo tal como Maslow o Alderfer
reficren en sus teorias motivacionales.
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Scguridad e¢n ¢l trabajo (Factor 9), autores como Maslow y Alderfer
ver capitulo 3), cstablecen que ¢l ser humano busca seguridad para
sentirse bien, lo que también se busca cn los trabajos ya que los
trabajadores operativos tornan en cucnta que su ambiente laboral les
permita no preocuparse de los accidentes de trabajo y asi sentirse
bien con sus labores ¢n ¢l puesto ya que puede enfocarse mejor en
sus actividades

Relaciones interpersonales (Factor 2), Robbins (2000) y Davenport
(2000) hablan de la importancia que tiene el cuidar las rclaciones
que se dan entre compancros de trabajo como con la autoridad para
mecjor ¢l bienestar que puede sentir un trabajador asi como para la
productividad de las empresas, esto sc comprobé en el personal
operativo de la muestra ya que muchos aspectos de interaccién
social que se dan en el trabajo son tomados por los trabajadores
para derivar su satisfaccion por sus actividades ya que como se sabe
el mexicano es un ser soctal que disfruta las relaciones sociales ya
que la misma cultura las fomenta v las favorece, Diaz-Guerrero
(1993) a este respecto ha dejado claro que al mexicano se le ensena a
preocuparse por los demas v a responder a las relaciones sociales o
a la socializacion que lis reviste a través de cultos o tradiciones, es
natural entonces que la parte de convivencia con ¢l personal en la
empresa sca un factor de mayvor peso para derivar la satisfaccion
que se siente en ol centro de trabajo.

Oportunidad de progreso (Factor 1) que es citado por Davenport
(2000) como un factor primordial para el bienestar subjetivo que
siente ¢l trabujador de sus acuvidades, punto que quedd demostrado
como parte amportante para el personal operativo, ya que estos
reportan la gran valoracion que le dan a la adquisicion de ascensos y
Promocionecs para sentrse mncjor con su trabajo, ademas como se
pudo apreciar derivada de las correlaciones encontradas con las
dimensiones con mavor contenido de interaccion social, el trabajador
asocia ¢l ir ascendiendo a ser valorado v ser tomadas sus opinioncs
tanto por sus companeros sus jefes como por la misma empresa,
esto ¢s ¢l personal operauvo ve la oportunidad de progreso como una
via a traveés de la cual panar reconocumiento por parte de los demas,
asi como mejorar sus relaciones sociales, Diaz-Guerrero (1967) en su
capitulo de las motivaciones del trabajador establece que una de las
maneras por las que ¢l mexicano gana mayvor sentido de valia y
capacidad e¢s por medio del reconocimiento que hacen los demas de
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las actividades que realiza, razon por la que le adjudica mucha
importancia a los aspectos sociales puesto que es a través de los
mismos quec pucde sentirse valioso y adecuado; la gente busca
progresar en su empresa no solo por su propio gusto o motivacion
intrinseca de crecimiento personal si no que la misma cultura
enscna que aspectos considerar para sentirse valiosa.

Supervision (Factor 3), que autores como Luthans (1995) asi como
Davenport (2000) v Crany ct al (1992) determinan como factor clave
para que ¢l trabajador se siente bien en sus labores, aparecié en el
cuestionario, pero de manera negativa, esto es ¢l personal operativo
percibe el manejo que hace la autoridad del poder es inadecuada ya
quec sc observo en las corrclaciones que mantuvo con las demas
dimensiones como obstaculizante para la interacciéon social, que
como sc¢ ha visto, constituve la pieza clave motivacional en ¢l
mexicano. Correlaciones negativas con ¢l reconocimicnto del trabajo
asi como la valoracion de opimiones, dejaron ver que la manera como
se cjerce la autoridad en dicha empresa es restrictiva y limitante, lo
cual puede explicar o predeciria los problemas que se den en la
empresa. Matsumoto (2000) en su capitulo de cultura y organizacion
explica que en los paises tercer mundistas la manera como se ¢jerce
¢l poder es  jeriarquico, con una  fuerte  demarcacion  entre
subordinado v autoridad todo lo que puede dar luz para explicar ¢l
por quc se percibe a la autorntdad de manera desfavorable.

La dimension Chima organizacional que dentro de los aspectos sociales del
trabajo ocupa un lugar importante para la sausfaccion laboral al ser un
indicativo de la absorcion v acuerdo que los trabajadores han tenido de la
cultura de la organmizacion (Matsumoto, 2000). En ecsta investigacion se
cncontro mezclada con aspectos de equidad que autores va clasicos como
Adams (1963) ¢ investigaciones mas recientes como las de Wexley et col
(1990) han dado cuenta de su peso en el fendmeno que se analiza, razén
por la que se rebautizo el nembre de la dimension con el de Equidad
Organizacional (Factor o), dicho factor establece que ¢l personal operativo
al momento de derivar el agrado que siente sobre la forma en la que se
reparten las actividades, las tareas, las ordenes asi como ¢l trato que se le
da al personal en la organizacion, toma en cuenta si estas son cumplidas
de manera equiativa tanto por la empresa (a traves de sus representantes
mas directos como  jefes, supervisores o autoridad) como por sus
compancros de jornada; equidad que es visualizada negativamente y que
se analizara v se explicara en ¢l apartado siguiente.
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Por otro lado sc formaron dos dimensiones mas, no contempladas dentro
de las conceptualizaciones teoricas para la satisfaccion laboral, que
involucraron aspectos tanto sociales como del trabajo per se, pero que
tienden mas hacia lo social, razéon por la que fueron incluidos en dicha
esfera siendo: Valoracion de Opiniones (factor 5) y Reconocimicento social
(Factor 8) para la primera (factor 5 ) se percibe que ¢l trabajador al
momento de derivar su satisfaccion laboral observa si sus comentarios y
sugerencias que gana al realizar sus actividades son tomados en cuenta
por los otros (jefes, companeros y organizacion), finalmente el factor 8
(Reconocimicnto Social) habla de que tanto los jefes y compancros valoran
¢l desempeno del personal en sus actividades en la empresa expresandolo
ante los demas,

Estas dos nuevas dimensiones concuerdan con las conceptualizaciones
que se tienen respecto del mexicano (Diaz-Guerrero, 1963,1997) y la
manera con la cual; se educa, se forman personalidades asi como se crean
motivaciones c¢n  las culturas colectivistas  (Matsumoto, 2000). Diaz-
Guerrero anos atras sc referia al mexicano en el trabajo, diciendo que
existia una busqueda de reafirmacion de la valia personal que se satisfacia
a través del reconocimiento por los demas, lo cual ilumina el por que de la
conformacion de  las dimensiones arriba  encontradas, ¢l trabajador
operativo educado en una cultura colectivista como e¢s la mexicana
aprende que la manera como se gana la vaba es a través del
recconocimicnto vy aceptacion por los demas, la seguridad v respeto los
adquicre a traves de la familia v la convivencia con los otros, para este
caso tanto con compancros de trabajo como con la autoridad, para el
trabajador operativo mexicano ¢s muy importante que sea reconocido de
manera publica por las actividades que realiza. Sentirse valorado y
apreciado atane no solo la manera como se comporta si no la reaccion que
ticnes los demas con sus modos de conducta ya que ¢l bienestar no es
completo, se siente solo, st los demas no perciben sus logros o habitlidades.

En relacion a la dimension identidad de Ia tarea citada con antenioridad y
documenta su importancia por Davenport (2000) asi como por Lowenberg
ct al (1998) se puede decir que el trabajador busca conocer las actividades
que tiene que realizar en su puesto va que al saberlas puede sentirse mas
capaz y scguro al momento de Hevarlas, lo que aumenta su satisfaccion
por las mimas, sin embargo aunque este fue ¢l unico aspecto intrinseco
dentro del cuestionario que s¢e encontro, si observamos las demas
dimensiones que se formaron cngloban algunos reactivos que fueron
construidos siguiendo las conceptuahzaciones de trabajo per se (Herzerbg,
1976; Oldham, 1975).
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Lo que hace ver que el personal operativo no ¢s que no le importe que sus
tareas scan interesantes, complcjuas o atractivas -aunado a la toma de
consciencia de que las tarcas de los puestos operativos son rutinarias y
repetitivas lo que podria restarles importancias v dirigir los aspectos
motivacionales del personal operativo a otros rubros que son de mayor
accesibilidad (aspectos sociales)- sino que busca que la gente se percate de
ellas, como se¢ menciono parrafos arriba, dirige sus energias a que su
trabajo sca reconocido por los demas, no le basta que su trabajo sca ¢l
mejor o ¢l mas importante dentro de la empresa st los demas no se lo
demucstran, requicre de la demostracion social por el mismo.

Retomando la discusion iniciada hojas a tras, la cultura mexicana c¢s
colectivista (Diaz-Guerrcero, 1997; Matsumoto, 2000} ¢n donde ¢l individuo
se mucve mucho por motivaciones sociales, entre ellos la familia, la
amistad, la union con los demas, todas son partes importantes de la
mancra de pensar, razon por la que estos hallazgos apoyan las
conceptualizaciones ¢ investipaciones gue  sc o tienen  con  respecto  al
mexicano. Las teorizaciones v dimensiones que se tienen en la satisfaceiéon
laboral v que fueron revisadas en el marco teorico (Herzerbg, 1976;
Oldham, 1975 ) son c¢n su mavoria realizada en culturas individualistas,
en donde la manera de ver v entender el mundo enfatiza los aspectos de
independencia y autonomia como determinantes para la sausfaccion
laboral de alli que se le otorgue un mavor peso a las tarcas en el puesto
como las que dan la mavor satisfaccion para las actividades laborales, en
México v en esta poblacion estudiada se observa que también  se
cncucentran presentes pero mezelados con los aspectos sociales, lo cual
hace ver que la valoracion que hace los trabajadores respecto a las
diferentes facetas de sus empleos esta medida por los aspectos socio-
culturales, por lo que la reflexion que surge de estos primeros resultados
es que ¢l retomar conceptualizaciones, investigaciones ¢ instrumentos
para determinar, entender v exphicar fenomenos psicologicos que suceden
en las organizaciones no son del todo adecuados ni precisos st antes no se
indaga aspectos culturales que como se ha visto se encuentran prescentes
permceando y matizando los fenomenos psicologicos.

Para cerrar este apartado se da cuenta de la construccion de un inventario
de satisfaccion estandarnizado antegrado por 9 dimensiones arriba
explicadas su mmportancia v relevancia en las empresas mexicanas,
quedando listo para aplicarse yva que es sensible v toma en cuenta los
aspectos socioculturales que adoptan los trabajadores operativos para
derivar ¢l gusto por sus actuividades.

e e
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9.2.- RELACIONES ENTRE LAS DIMENSIONES

De lo discutido arriba queda claro que ¢l conocimiento de los aspectos
sociales dentro de las empresas juegan un papel trascendental en las
mismas ya que determinan la satisfaccion laboral en los trabajadores
opcrativos, notandose de manera marcada que el factor supervision tuvo
un cfecto desfavorable en las relaciones sociales que se dan en la empresa
tomada para la investigacion; correlaciones negativas se dieron entre la
interaccion social, las oportunidades de progreso, el recocimiento social en
el trabajo y la valoracion de apiniones, todo lo cual habla de que ¢l manejo
quc se hace del poder por parte de las personas encargadas del personal
operativo dista de ser justa tornandosce restrictivo, no participativa sin
retroalimentacion sobre las tareas que hacen. Sherman et al (1994) a este
respecto establece que la manera en que los jefes ejercen el poder en las
empresias mexicanas, autorttariamente, va gue delegan responsabilidades
como tarcas pero sin autoridad, exigen devocion y respeto incondicional
sus  subordinados, no toleran las criticas v no estan
Todo cllo explica por que los
investigacion  perciben a sus

por parte de
dispuestos a escuchar adeas y opiniones.
trabajadores operativos  en la presente
subordinados de manecra negativa v destavorable para la interaccion social
v el bienestar que se puede derivar de las actividades de trabajo.

Y ¢s que los supervisores o Jefes como mdican algunos autores, tiene un
papel trascendental va que (Davenport, 2000; Crany et al 1992;) impactan
en las percepeiones de progreso que forman los trabajadores dentro de la
empresa asi como lo valia que sienten en la misma, puntos que pueden
implicar ¢l por que de Lo alta rotacion que se sabe tiene la empresa en los
pucstos operativos al no cjercerse de manera adecuada. Luthans (1995) da
cuenta que son los supervisores los que tienen la mision de impulsar a su
personal ya que son los generadores del reconocimiento que necesita el
personal cubrir v que como se dijo con anterioridad en este mismo capitulo
es un factor importante que debe ser obtenido por el trabajador mexicano
de sus actividades.

Crany (1992) precisa que son  los  supervisores a travées de la
retroalimentacion que brindan a sus subordinados en sus tareas, los
responsables de generar las expectativas que estos tienen con respecto a
las oportunidades de desarrollo en Ja empresa, siendo asi que si la
distancia de poder que establecen los jefes con los subordinados es tajante
vy marcada tal como parece evidenciarse debido a la forma negativa como
se  obscervo  correlacionar con  las demas  dimensiones, aunado al
conocimiento que s¢ ticnen con respecto al manejo del poder en las

organizaciones, sc concluye que la aumosfera de comunicacion y la
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interaccion social que necesita recibir el trabajadoer de su supervisor para
sentirse socialmente valioso, adecuado y capaz no sc esta generando
adecuadamente.

Por lo que se requiere reflexionar mas en los beneficios que tracria para las
organizaciones la creacion de dinamicas y estilos de ejercicios del poder
que favorecieran la cooperacion, ¢l reconocimicnto de la persona por sus
actividades, ¢l trabajo ¢n equipo dejando a un lado la supervision estricta
lo que conlievaria a cubrir las necesidades sociales que se argumenta tiene
el trabajador mexicano.

Continuando con la discusion un fendémeno que quedo marcado dentro de
los aspectos sociales para la satisfaccion laboral lo tuvo el que presento la
dimension equidad organizacional que impacto a algunas dimensiones
negativamente, cntre ellas a la interaccion social,el reconocimiento social
en el trabajo, la oportunidad de progreso v la valoracion de opiniones lo
cual pucede explicarse dado cierto paternalismo (Riding, 1985) que cxiste
cn las organizacionces, o cual evidencia que algunos privilegios se da entre
el personal al ser amipos, companeros, familiares o colegas de los
supcrvisores o de aquellos que detentan o autoridad por lo que, si la
cquidad organizacional cquivale o no privilegios en ¢l personal esto explica
que su presencia se evalttada de manera destavorable dado que las tareas
que algunos no hacen debido a estos privilegios desaparecerian trayendo
desequihbrio en la organmizacion dada a la mmconformidad por parte de las
personas que pierden estos privilegios.

Apovo teorico vy empirico al respecto la encontramos en Sherman et al
(1994) que siguiendo con sus nvestigaciones senala que se pude observar
un patron cultural de familismo-amiguismo-autoritarismo en algunas
empresas mexicanas, ast mismo Matsumoto (2000) en su capitulo de
cultura v organizacion senala que las empresas de tercer mundo se
caracternzan por su orientacion mas paternalista v tradicionalista familiar,
lo cual genera enlentecimiento v tortuguismo en las actividades.

Hofstede (1984) en su famoso estudio transcultural precisa que en paises
como Mexico el poder (quien lo conceptualiza a través del constructo
distancia de poder) ticne su influjo en las organizaciones ya que aquellas
personas que o cjercen toman  decisiones de manera  autocratica v
paternalista, todo lo anternor hace ver gue los favorniusmos y compadrazgos
entre otras formas de ganar prnvilegios de manera deshonesta, van
afectando la equidad orgamzacional de muchas empresas, generando
resentimientos en ol personal v lastumando el sentir que desarrollan por
sus actividades.

R O
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Todo lo cual es desfavorable para las empresas, se requiere cambiar las
ideas sobre los privilegios, compadrazgos, amiguismo, ctc., quc si bien
favorecen las relaciones sociales ya que se fundamentan en la interaccién
convenencicra entre personal y jefe, haciendo que ¢l enlentecimiento de las
actividades sca mayor, si bien las relaciones sociales son aspectos
importantes para este sector de trabajadores, también es importante
configurar manceras adecuadas de establecerse que no alimentan la flojera,
pasividad y abuso entre companeros de jornada, que desencadene en
problemas dentro de las organizaciones.

En cuanto a las demas dimensiones se observa claramente que la mejora
en las interacciones sociales impacta notablemente en otros aspectos como
son las oportunidad de progreso; la gente se siente que tienc mas
oportunidades para avanzar, la identidad de la tarea; los trabajadores al
percibir que las relaciones de trabajo son buenas entienden mejor sus
tarcas v que se stente con la hibertad de comunicar las dudas que se tiene
respecto a las actividades que tiene que realizar, lo que favorece que el
trabajo se realiza de manera adecuada, seguridad en el trabajo; a media
que la persona obscerva que las relaciones entre companeros v jefes
aumenta se siente mas protegido en sus actividades, valoracion de
opiniones v reconocimiento social para la empresa; el trabajador se percibe
como mas importante v valioso para la empresa incluso favorece la
pereepeion que se tiene de la retribucion economica que le da la empresa.

Esto indica que los aspectos sociales deben ser fuertemente considerados y
cuidados por la empresa, que stose ve en términos ¢conomicos su
mejoramicnto no es ciaro v st benéfico.

9.3.- RELACION ENTRE INTELIGENCIA Y SATISFACCION
LABORAL.

Respecto a la relacion que sc busca encontrar entre  inteligencia y
satisfaccion laboral tomando como base la percepeion y juicio comparativo
que realiza ¢! trabajador entre lo que percibe en su ambiente y lo que
desea, al no confirmase dejo claro que aspectos de inteligencia como Cl
clevados no favorecen o disminuye la satisfaccion que se tiene por el
trabajo, la persona siendo mas o menos inteligente no la capacita para
ecntir en mejor © peor forma la satisfaccion laboral son las experiencias
anteriores a traves del desarrollo de su personalidad que lo Hevan a buscar
ciertos aspectos por encima de otros, asi como su relacion derivada de
vivencias en sus antiguos trabajos lo que lo hace saber que es lo que
necesita v lo hace sentirse bien.
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Como se menciono parrafos arriba, son los aspectos sociales que
encuentran ¢n su ambicente y ha tenido, sentido y vivido a lo largo de su
vida como en sus antiguos trabajos lo que los hace reconocerlos y ya sca
que sc manipulen o no las condiciones dentro de las empresas, estos al ser
previamente ya experimentado el engano resulta dificil con lo que la idea
cargada de emocion (actitud) no nacc.

Arriba s¢ menciono la cultura impregnando los matices encontrados cn la
poblaciéon mexicana estudiada, si la personalidad se forma a través de la
interaccion entre ambiente y persona (Matsumoto, 2000) y siendo que la
cultura es parte del ambiente entendemos que la absorcién en menor o
mayor grado por los individuos a través de su vida, hace que ecstos
busquen algunos aspectos que ya conoce de antemano por estar en
constantec contacto con cllos por lo que ¢l que no puedan reconocerlos

dificilmente se da.

Los factores sociales estan implicitos en la cultura mexicana, en el
colectivismo del mexicano son parte de ¢él, la inteligencia ¢s entonces que
no hace la diferencia, quiza, puede facilitar la adaptacion de las respuesta
(la conducta) al medio cuando no se perciben los motivadores que se
buscan, modulando las reacciones afectivas; actuar agresivamente o no
mostrar ¢l coraje de no conseguir lo que se quicere en su centro de trabajo,
esperando la llegada de nuevas oportunidades para salir de Ia empresa o
haciendo grilla v causando problemas entre sus companeros o jefes.

Todo esto deja mas claro la importancia que tiene el psicologo en las
organizaciones o cmpresias yva que es el experto en relaciones humanas, los
que pueden mejorar las condiciones sociales, el tomar en cuenta factores
de cultura queda mas que obvio v resaltado; los futuros psicélogos
organizacionales requicren conocer los aspectos sociales y culturales para
entender v mejorar las relaciones humanas en las organizaciones ya que
de solo retomarse modelos venidos de otros lugares sin saberse si tienen
cierto parecido con la manera de educar y soctalizar en México, resultaran
en fracasos que dejen a la psicologia como algo sin utilidad para las
empresas y la nacion.

~
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9.4.- HALLAZGOS ENTRE VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS Y
PSICOLOGICAS

Finalmente aunque la finalidad mas fucrte de la investigacion era entender
la relacion arriba explicada se encontraron algunas otros aspectos que
surgicron cn la busqueda de este conocimicnto, como las conexiones entre
las variables sociodemograficas y la satisfaccion laboral asi como con la
inteligencia que aunque logicas al ser pensadas quedaron validadas
cientificamente.

De las rclaciones entre Satisfaccion Laboral y aspectos sociodemograficos
tenemos que los trabajadores operativos se percatan que su retribucion
cconoémica va sufriendo mermas a medida que;, aumenta en edad,
permancce cn la empresa asi como al tener mas hijos:

La primera (pago-edad) v segunda relacion (pago-antigtiedad) indican
la poca atencion y toma acciones que se¢ hace con ¢l personal
operativo v que a medida que ol trabajador va ganando experiencia
y antigiedad, lo cual habla de la lealtad que ha tenido para la
empresa, no es tomada en cuenta puesto por los responsables de los
recursos humanos o encargados del area ya que no hay aumento en
su paga u oportunidad de beneficiarse de las promociones u obtener

mejores puestos.

De la tercera relacion (# de hijos- pago) de manera logica, el
trabajador observa que a medida que aumenta su  familia ¢l salario
que se le da es insuficiente; los gastos son mayores, las necesidades
basicas de alimento aumentan y ¢l dinero que recibe por sus
actividades resulta insuficiente,

Un dato curioso es la relacion negativa que presento la valoracion de
opiniones con ¢l numecro de hijos, todo lo cual podria estar indicando que
las campanas de planificacion familiar estan teniendo impacto en los
niveles donde la tasa de natalidad es clevada (personas con niveles de
escolaridad bajo) ya que las personas tienden a restarle importancia a la
opiniéon de las personas que tiecnen muchos hijos, a darseles un menor

valor.
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Por ultimo en las  relaciones  entre  inteligencia  y  variables
sociodemograficas se observo que las personas a medida que; van
cnvejeciendo (edad del trabajador), que tiene menor escolaridad, con
mayor numero de hijos y con mavor anos en la empresa (permanccimiento
cn el trabajo) tienc una reduccion en su nivel de inteligencia, ya que en
todas las tarcas sc observan relaciones negativas sin embargo la mas
fuerte dc las cuatro relaciones cncontradas es la ultima (anos en la
empresa-inteligencia) ya que es indicativo que las personas estando en
puestos operativoes donde las tareas son rutinarias y mondtonas van
reduciendo las capacidades cognitivas del personal, lo cual hace necesario
crear programas que busquen estimular o mantener las habilidades
cognitivas de su personal.

Finalmente es un hecho que las personas que tiecnen mayor numero de
hijos les dificulta realizar actividades que acrecenten sus capacidades
cognitivas o su inteligencia va que ticnen que dedicar mas su tiempo a
trabajar y a cuidar v ver por sus hijos.

Recapitulando podemos observar que este tipo de personal operativo
cuenta con los niveles mas bajos de escolaridad, con menor numero de
oportunidades para crecer y si a eso le sumamos que los factores que los
motivan o de los cuales derivan su satisfaccion no son conocidos o se les
pone poca atencion, el bienestar que se les puede dar a las personas que
mantienen la seguridad vy mantenimiento de las empresas es minimo,
derivando en personas insatisfechas, deprimidas, alienadas que solo se
mucven por la poca paga que sc les da, causando mavores problematicas
tanto para las empresas como para ¢l mismo pais.

El conocimiento generado por esta investigacion se espera sea retomado
por las organizaciones para mecjorar en la mancra de lo posible la
satisfaccion que todo ser humano debe sentir por el trabajo, el cual
dignifica y da senudo al hombre, por medio de enfocar y acercar el clima
organizacional de las empresa a las motivaciones del personal operativo
mexicano sin dejar a un lado las metas de las empresas, 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
demas prepondcerante para cualquicr persona, empresa o nacion ya que el
alcance de la mayoria 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 lleva a favorecerlas tiene repercusiones que afectan el
bicnestar o satisfaccion de las mismas.

En este caso particular observamos que las empresas no deben hacer a un
lado el aspecto social sobre el cual trabajan, ya que tiene un peso muy
importante y trascendental para la gente operativa que labora en ellas, el
hecho de descuidar; la supervision, ¢l reconocimiento social por las
labores, la interaccion social v la valoracion de opiniones del personal
causa a la larpa serios problemas dentro de las mismas, que puede llevar a
los trabajadores a descwidar sus  acuvidades, a no cumplirlas o
simplemente a abandonarlas, repercutiecndo en perdidas no solo ya
cconomicas sino de experiencias v conocimientos que solo pueden ser
ganados a través de los anos en los puestos para redituar a las
Organizaciones.

Las personas encargadas de los recursos humanos, como son los gerentes,
reclutadores,  admimstradores,  plancadores o desarrolladores del
denominado capital humano deben empezar a involucrarse y entender el
impacto que tiene la cultura como gencrador de las mouvaciones en las
personas, para ¢l mejoramiento del ambiente en las organizaciones, ya que
siempre que observemos a un grupo de gente, hay aspectos psicologicos
{creencias, valores, ete.) que de tenerse en cuenta llevan a la consecucion y
un mejor entendimiento entre  trabajadores o entre trabajadores y
supervisores o jefes, con lo que el seguimiento de instrucciones, metas,
objetivos o tarcas que se tienen y se deben de realizar en un puesto sen
mas efectivas, claras, precisas asi como realizadas con satisfaccion.

El tomar paradigmas venidos de otras latitudes ¢ implantarse dentro de
las empresas si bien puede favorece ¢l chma o el ambiente arganizacional
también puecde no hacerlo v perjudicarlo todavia mas debido a que son
otros aspectos dependiente de la cultura los que estan originado las
problematicas interpersonales dentro de las musmas. Si1 se entiende el
contexto psicologico donde se trabaja, cquivale a tomar las medidas que se
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requicren para hacer frente a los problematicas que se gencran en toda
interaccion entre individuos.

En México, s¢ obscrvo claramente que ¢l personal operativo busca y valora
mas en cl trabajo, los aspectos sociales para derivar la sensacion de
satisfaccion en sus labores, por lo que las recomendaciones y sugerencias
que se pueden cristalizar de la presente investigacion son la revalorizacion
del capital humano operativo, a través de hacer a las empresas mas
conscientes de  la importancia que tienes estos, otorgiandoles mayor
participacion dentro de las mismas, por medio de los aspectos sociales
como son ¢l reconocimicnto por sus actividades por parte de su
supcrvisores o companceros de trabajo, el darle la importancia a las
opiniones o sugerencias que ellos dan, realizar programas de capacitacion
en cl grupo de personas que dirnigen al personal (supervisores o jefes)
enscnandoles mancras efectivas de  cjercer ¢l poder en el personal
operativo sin perder el trato justo ¥y humano que toda persona se merece.
Asi como e¢n ¢l diseno de los programas de induccion dirigidos al personal
operativo resalte ¢l valor social que tienen sus actividades para el
bicnestar de la empresa como del miismo pais.

Aunque las actuividades a mivel operativo distan de poder disminuir la carga
fisica que requieren para realizarse de manera efectiva y de alguna manera
alguien tiene que realizarlas. Los modos en la que los jefes o supervisores
asi como las mismas empresa dignifiquen la importancia humana para
estas, tenderan a bencficiar a  seres humanos que limitados en
oportunidadces cducativas v de progreso, buscan ganarse la vida y sentirse
utiles a la sociedad. Si tenemos en cuenta que el mexicano ¢s un ser social
que busca laanteraccion como una forma para sentirse bien y adecuado, el
descuidar el ambiente externo v de interacciones en las empresas puede
llevar a generar personas alienadas que solo cumplen por sus actividades
por Ia paga o ¢l dincro, no habiendo un gusto ni un beneficio adicional por
las mismas; personas nsatisfechas, enojadas, inconformes no solo afectan
la maquinaria de las empresas sino que afecta a familias, comunidad vy
relaciones humanas, entendamos que todos los aspectos de la vida estan
conectados y de no entenderse desencadena en sufrimiento y desesperanza
en las personas.

Para las empresas cl reconocimiento de el factor humano operativo no solo
derivara c¢n beneficio para sus emplecados sino para la misma empresa y
sociedad va que personas que se sienten  importantes y valiosa, las
compromete a participar mas dentro de las empresas, reduciendo y
previniendo problemas posteriores que aumentan los costos y reduce
beneficios para las mismas.
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ANEXO 1
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CUESTIONARIO BASE

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

TTEMS PARA MEDIR OPORTUNIDAD DE PROGRESG.

1 ME AGRADA M TRABAIQ POR QUE ME PERMITE ASPIRAR A PUESTOS MEXOKES

2 1A EXPERIENCIA QUE VOY GANANDO EN LA EMPRESA St TOMA ENCUENTA CUANDO MAY

MEJORES VACANTES I
3 EL REAUIZAR ADECUADAMENTE MI TRABAX) St TOMA €N CUENTA PARA FUTURAS

4 ESTHUSTA LA FORMA COMO SE OTORGAN (AS OFORTURIDADES PARA OQUPAR MEOORES

PLAZAS
§TMI TRABAIO ME PERFITE IR OCUPANDG MIDORES PULSTOS YA QUE DESARROUA MIS

ITEMS PARA MEDIR EL TRABAIO PER SE e

1EL 7100 O ACTT,

3 M TRAHAID ME PABECE IMIORTANTE

3 MI TRABAIO ME PERMITE HACER USO Dt TODAS MIS CAPACIDADES
4 ME AGRADA Hl l'U(SYO ‘\)R QU[ 1(NL-O U[!LRIM’) PARA R[AUIAR MXS ACTIVIDADES

6 ME GusTAMI TRABAO POR QUE s 1actrloaien 7

7 RL &3 ll T"\) D( XNSYR\}CGON!S H(LCI"\AS PARA RfAUIAR

GRME INDICA MI JEFE (A) O SUPLRVTSOR (

10 (A TORMA €N LA QUE & ME INDICACU‘D HUO‘(AR HX TRABAIO E
11 DISFRUTO £ REAUZAR MIS ACTIVIDADES POR QUE SE LD QUE Y[NCO QU[ THACER

1 MIS TAREAS EN M1 TRARRIO ME PARLCEN INTERESANTES
1365 ruuomun& PARA LA EMPRLSA LAS Acrr-/mw( S QUE nuuzo ’ T

16 LAS ACTIVIDADE S QuE REALIZO Mt HACEN SENTIR ATN.AFADC)
17 NO SE QUL ES LO'Qut £SI1MN Of MEENEL YRAI‘A)J :

18 M1 TRABAD ML PERMITE ESTAR OUUPAIL
19 HA(;O MUCHAS COUAS DIFERENTES EN MI TRARAID

20'ME TENSA HACE R LAS ACTIVIDADL S EN M1 TRABAXD

21 NO ME AGRADA TR AL TRABAID FOR QUE Mt ABURRO |

TTEMS PARA NEDIR SUP(RVISXON

ler SUF’{RV!SW (A,O JU[ w €S )U':TA

T HIS COMPARE RGOS (AS) DU TRABAX) SON PELRGONAS CON A5 QUE UNO SE MURDE LLEVAR

|HIEN

3TN0 LES AGRADD A MIS COMPANERDS (AS) TF TRARAID

4 PUEDO APOYARME EN MIS COMPANEROS (AS) DE TRABAJD PARA REALIZAR MIS ACTIVIDADES

STENGO COMPANEROS (AS) Dt TRABAXD CON LOS QUE PUEDO CONFIAR

6 TENGO COMPANERIYS (AS) OF TRABAIO A LS QUL PUE DO CONSIDERAR COMO 15 AMIGOS

7 ML AGRADA {STAR COM MIS COMPAREROS (AS) DE TRABAJO

B DE SOLO PINSAR EN LA GENTE CON LA QUL HE OF CORVIVIR EN M TRABAIO NO ME OAN
GANAS DE IR A LABORAR




ITEMS PARA MEDIR SATISFACCION LABORAL DE MANERA GLOBAL

1 ME SIENTO BIEN CON Ml TRABAJO.

2 M] TRABAJO ME PARECE VALIOSO

3 LAS COMDICIONES DE TRABAIO SON BUENAS

4 QUISIERA CAMBLAR DE EMPLEO

S MITRPABAXD ES ABURRIDO

6 ME GUSTA £L AMBIENTE DE TRABAJO

ITEMS PARA MEDIR PAGO O RETRIBUCION EN EL PUESTO

1 ME STENTO FELIZ CON LA CANTIDAD DE DINERO QUE RECIBO

2 EL TIEMPO QUE ME DAN Dt VACACIONES £S5 ADECUADO

3 NECESITO MAS DINERD HEL QUE ME DA MT EMALEOD

£ ¢ Er A SON ADLCUADAS

BO
EN EL TRABAJO.

RIO PARA REALIZAR SIN FELIGRO MI TRABAXO

2 MESIERTO
I SE TOMA EN QUENTA MIS OPINIONES O SUGERE NCIAS FARA MEJORAR LAS ACTTVIDADES €N

LA EMPRESA
4 MEAGRADA LAS REGIAS QUE EXISTEN EN TA EMRESA YA QUE FAVORECEN QUE EL TRABAXO

| SALGA EN MEJOR FORMA

TS THME GUSTA EL AMBIENTE DE TRABAID EN EL QJE LABORO

73




ANEXO 2




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 REPRESENTA TU 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 TU TRABAJO.

Ejemplo a contestar
Totaimente de acuerdo 5

De acuerdo 4
N: de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totaimente en desacuerdo 1

[1]2]3]4a]5]

[iawmmwmmmdumpmehxzmmmwm l ] l ]X] ]

COMO SE PUEDE OBSERVAR EL TRABAJADOR CONTESTO 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

IRECUERDA CONTESTAR TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE
PRESENTA, POR FAVOR!

1 EL TIEMPO QUE ML DAN DE VACACTONES £S5 ADEQUADO 1{2(3141]5
2 TENGO COMPANEROS (AS) D TRABAIO CON LOS QUE PUEDO COKF LAR

3 LAS ACTIVIDADES Q€ REALIZO ME HACIN SENTIR ATRAPADD

4 EL QUE YO REALICE M! TRABAIO DL MANLRA CORRECTA £S VALIOSD PARA LA EMPRESA

S RECIBD EL TIPO DE INSTRUCCIONE S PRECISAS PARA REALIZAR M] TRABAIO

6 QUISIERA CAMBIAR DL EMMEO

7 MIS COMPANERQS (AS) DU TRARAIO SON MLRSONAS CON LAS QUE UNDO St FUEDE LLEVAR

BN
8 MIS TAREAS £N M] TRABAXD MU PARECEN INTERESANTLS

9 ME GUSTA EL AMBIENRTE Dt TRABRO

10 ME DESAGRADAN tAS POUITICAS [ M1 {MIRESA

11 NO LES AGRADO A MIS COMPANERTS (AS) DE TRABAXD

12 CORRO PLLIGRO AL REALIZAR MIS TAREAS YA QUE LA SEGURIDAD ES PCOBRE

13 ME SIHENTO CONTENTO CUANDO MI SUPLRVISOR (A) ME RECONOCE MI TRABAXD
14 ME SIENTO TINRSO EN MI CENTRO DE TRABAXD

15 M TRABADO ME PERMITE HACTR USO DE TOOAS MIS CAPAZIDADLS

16 M1 TRABAO £5 ABURRINO

17 ME SIENTO BIEN CON M1 TRAKAIO

18 ME AGRADA M] TRABAXD UR L1 PAGO Qut RECIBO

19 SIENTO M1 TRABAIO MOKNOT OO

20 GANO LO MISMO QUIE MIS COMPANEROS [¥ TRABAID

21 LA EXPERIENCIA QUE VOY GANANDO EN LA EMPRESA SE TOMA ENCUENTA CLUANDO MAY

MEIORES VACANTES
22 £S FUNDAMENTAL PARA LA [ MPRESA LAS ACTIVIDADES QUE REALIZO

23 ME AGRADA ESTAR CON MIS COMPANEROS (AS) DE TRABAXD

24 REQUIERO SIEMIRE EL RECIBIR INDICACIONE S PARA REALIZAR MIS ACTIVIDADE S

25 M1 SURERVISOR (A TOMA EN CUENTA MIS OPINIONES O SUGE RENCIAS

26 DE SOLO PENSAR EN LA GENTE CON LA QUE ME DE CONVIVIR EN MI TRABAIQ NO ME DAN
GANAS Dt IR A LARDRAR

TF‘!S

"N
FAL A

it CE.GEN




Totalmente de acuerdo 5
De acverdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

27 EL EMPLEO QUE TENGO ES MAS TEMPORAL QUE DEFINITIVO

28 EL REALIZAR ADECUADAMENTE Ml TRABAJD SE TOMA EN CQUENTA PARA FUTURAS
PROMOCIONES

29 NO ME AGRADA IR AL TRARAJO HPOR QUE ME ABURRO

30 M1 TRABAJO ME PARECE VALIOSO

31 ES JUSTA LA FORMA COMO St OTORGAN LAS OPORTUNIDADES PARA OCUPAR MEJORES

PLAZAS

32 ME AGRADA [AS REGLAS QUE EXISTEN FN (A EMPRESA YA QUL FAVORECIN QUE EL
TRABAJO SALGA £N MEJOR FORMA

33 CUENTO CON EL EQUIPO NECESARIO PARA REALIZAR SIN FLLIGRO MI TRABAIO

34 AT SUPLRVISOR (A) O JEFE (A) LS RSTA

35 SE LO QUE TENGO QUE RACER EH Mi TRABAXD

36 NECESITO MAS DINERO DEL QUE ME DA MI EMMED

37 TENGO LAS MISMAS OPORTUNIDAIES FARA ASCINDER QUE MIS COMPANLR (AS/05; DE

TRABAXO
38 ML TENSA MACLR LAS ACTIVIDADES EN MI TRABAK)

39 MU SIENTO FELIZ CO® LA CANTIDAD 06 DXNERO QuUE RECIBO

40 MI TRARADO ME FLEMITE ESTAR OCUFADD
41 LA FORMA EN LA QUE SE ME TRDICA COMO MEDORAR M1 TRABAID €5 ADECUADA

42 ME GUSTA M TRABAIO FOR QUE EL LUGAR DONDE LO MAGO €5 SEGURO

43 ML GUSTA MI TRABAIO POR QUE SE MACIRLO BIEN

44 PULDO ANOYARME BN MIS COMPANELROS (AS) [€ TRABAXD FPARA REALIZAR M5
ACTIVIDADE 5

45 HAGO LAS MISMAS ATTIVIDADE S (QUE M5 COMPANE R(YS (AS) DE JORKADA

46 ML (AJSYA ELAMBIENTE DI TRARAN) EMEL QUL LARDE O

47 HAY GRORTURIDAD DE HACI R UNA (ARGA CARRERA EN M EMPRESA

48 TENGO COMPANLROS (AS) [t TRABAIC A 105 QUE PUEDO CONSIDERAR COMO MIS
AMIGOS

49 DISFRUTO 1 REALLZAR MIG ACTIVILAZES FOR QUE SELO QUE TENDO QUE HACER

S0 EL TIPO DE ACTIVIDADE S QUE REALLSO EN MI FUESTO NL AGRADAN

51 MIS COMPANERDS (AS) SON MEXOR TRATAINS QUE YO

52 £S OIFICIL LLEVARSE BIEN CON MIS SIEERVISORES (AS)

53 MI SUPTRVISOR (A) £ES DIFJCIL 0 COMPLACER

54 LAS PRESTATIONES QUL ME OTORGA LA EMPRESA SO ADECUADAS

S5 ML AGRADA MI TRABAIO FOR QUE Mt PLRMITE ASPIRAR A PULSTORS MEJORES

56 MI TRABAIO Mt PARECE IMIURTANTE

57 TRABAIQ MAS (UL M1S DEMAS COMPANERODS (AS) DE TRABAIO

58 MIS COMPANERCS (AS) DX TRABAIS SO FLOXGS

59 ME AGRADA M] PUESTO POR QUE TENGO LIRLRTAD PARA KEALIZAR MIS ACTIVIDADLS

60 NOSE QUE £S5 LOQUE ESNERAN DE M) EN EL TEARAD

61 MI TRABAIO Mt MRMITE R OIUPANDO MEXDRES PUESTOS YA QUE DESARKROULA ™IS

L CAPACIOADES
(62 1L GUSTA MAS MI TRABAK) CLANG WIS COMPANLROS (AS) TAMBIIN LES AGRADA LAS

ACTIVIDADE'S QUUE HACE MK

63 MIS LABORE S SON MAS 1t SADAS QUE TAS DX MIS COMPANLROS (AS) Dt TRABAID

&4 SIENTO QUE MAY MUOAS FORIBILIDADES DE FLRIER MI TRABARD

65 LAS COMDICIONLS Db TRABAID SON ERXENAS

66 ME INDICA M] JLIE (A} O SUPLRVISOR (A) MIS ERROKES PARA CORREGIRLOS

67 SE TOMA E% CULNTA ™IS OPIKIONES O SUGE RENCIAS PARA MEJORAR LAS ACTTVIDADES EN
LA EMPRESA

68 MI SURERVISOR (A) RECORNOTE MIS ESHUERIODS

€9 HAGO MOUCHAS (D5AS DIFERENTES EN M TRARBAID

70 TENGO LOS MISMO Dt RECHOS ¥ OBLIGACIONE S QE MIS COMPAREROS (AS) DE TRABAD

MUCHAS GRACIAS
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L ~ BETA ILR

C. E. Kellogg — N. W. Morton

FOLLETO DE TAREAS

fNombre: Fecha:
Fecha de nacimiento: Edad:
Sexo: Zstaco civil:

Ocupacion: Escolaricac:

£ xaminador:

No abra este folleto hasta que se le indique

Tracuccon: Psic. Sandra Lvo!¢

P
@ Manual Moderno
2R Cpmie
Mg 1974 W7 vy EINTOILAL B mAvUal wORLR™A Lt 4 C ¥
A Sowws 00 Cat Hgumbomme 108 - St D F.

™ en 0w gt € aroraiarm
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TAREA 1

En cada problema marque el camino mas corto, de la flecha izquierda a la flecha derecha,
pero sin atravesar o cruzar ninguna linea.

MUESTRA

RESPUESTA

EJERCICIOS TSE PRACTICA

1 =

/|

-

: L___—__)_“l J

Detongase. No vec:tee 13 paging hasta que se le :agiGue




TAREA 1

En cada problema marque el camino mis coro, de ia flechs izquierds a ia fiecha cerecha,
pero sin atravasar o cruzar ninguna linea. Trabaje con rapidex.

R =i

- ) L ' .
L

[E




TAREA 2

A cada figura le corresponde un nimero. Ponga el numero correcto debajo de cada
figura. Trabaje con rapidez.

MUESTRA

] (2] [3 2 5 &

EJERCICIOS DE PRACTICA

rlolol+[ojolalo

Deténgase,
. No voltee la pdgina hasta que se le indique.

=)




TAREA 2

Ponga ¢l namero correcio debajo de cada figura. Trabaje con rapicez.

s B I P I v B T = S
4! |51 (6 8

W]
0| C
A
|
C
AN
A
]
|
C
]
A
|

Fin ce la Tarea.
Espere nuevas indicaciones.




TAREA 3

Dibuje lineas en los cuadrades, para demostrar coOmo los pedazos de la izquierda caben

en los cuadrados.

MUESTRA

i

RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Continbe con estos tres probiemas, marcando los cuadradas para demostrar como los
pedazos de la izquierda caben en ellos.

| . : S.DD
- N

Deténgase.
No voliee la pigina hasta Que se le indique.

7




TAREA 3

Dibuje Hnzs en los cuadrados, para demostrar cOmo las pedazos de la izquierda caben

en jos cuadrados. Trabaje con rapidez.

a0

D IS ER e N B A

n
1

SO

17

55
—1C<0
NN sl

‘NA

~>

L~

N _p

Fin de la Tarea.  Espere nuevas indicaciones.




TAREA 4

En cads dibujo, dibuje o que falta.

MUESTRA

2.

/

RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Deténgase.
No voltee |2 pdgina hasta Que 3= le indigue.

o




TAREA 4

En cada dibujo, dibuje lo que fatta. Trabaje con rapidez.

Fin de la Tarea. Espere nuevas indicaciones.



TAREA 35

Observe cada pareja de dibujos 0 nimeros. Haga una marca sobre 13 1'nea punteaca si 10s
dibujos 0 nimeros de cada pareja no son iguales. Trabaje con rapidez.

MUESTRA
1. RESPUESTA
2. RESPUESTA
3. RESPUESTA

14 3

RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

,,,,,,,, £ . . <

@ ........... @ 10. =2 ..... LLLC=

o = 11, 650 . .. 650

P ey}
@ ........... %g 12, 658049 ... ..., . 630839

Deténgase. No voltee la pagina hasta que se le indique

11




TAREA

-

P

Haga una marca sobre la linea punteada si los dibujos 0 nameros de cada pareja no son
iguales. Trabaje con rapidez.

13.
14.
15.

16.

18.
19.
20.
21.
22.
23.

H0o 0

B

i

]
%i);’/

|

ERVAN

O3 .

YANVAY
3281
55190
29526
482991

HES]Le

:

&

))

Fin ge la Tares

12

24.
2S.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
a8.
39.
40.
a1,
42,
43.

S1.
S2.
S3.
54.
§5.
56.

1076718
59021354
388172902
631027594
2499901354

1076918
59012534
381872902

. 631027594

2261059310 .

2911038227
313377752
1012938567
7166220988
3177628449
168672663
Q104529GA)
3484657120
3538172556
312006071
T6i11538879
16557239164
S8150Q023431
1829919319
6371015034
38779762503
I90C8126557
02946856972
67343782976
8681941613
1793024629
7989976301
60347820701
75658100398
15963069188
11131900726
65439208:7

2499901534
2261659310
2911038227
313377752
1012938567
7162220938
3177682449
168672663
9194529003
3483057210
3581722555
31201606671
Tol1Fi8876
165572391064
3819002341
£329919149
$57101303+
1877976521+
35008126057

. 02946856972

67344782796
8681931813
1793023649
7989967801
60373526701
756358100398
15960369188
41181900728
6533920871

Espere nuevas indicaciones.




TAREA 6

En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido.

MUESTRA

%« -
£
Ly
~—

L

N
!]' g
¥

RESPUESTA

e

¢
C\

RESPUESTA

4 3 | /
.
] A ¢
U {}L

RESPUESTA
AN s
"
ZERAN
P

‘/
7 i
1




TAREA 6

nga sen

esté incorrecta © Que No te

En cada probierna tache la figura que

3. /

~
& w

S

—

e -
<
="
-
. prrating

B

AL
;.gga/
o}

{

l

N

4.

lv-

5

@%&‘

i
I
-
'
L

|5
3
S

~ -
-

~

s3igIna



TAREA 6

_ {Cont.}). En cada problema tache la figura que esté incorrecta o gue nO tenga sentido.
Trabaje con rapicez.

15




Nombre:

Edad:

Tarea }

Fecha:
SUMARIO ’
Puntuaciones Puntuaciones !
naturales normalizadas i
1

Tarea 2

Tarea 3

Tarea 3

Tarea 5

1

Tarea 6

;
i
i

Suma de puntuaciores normahizacas

Cl Beta

Percentili

0393
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CUESTIONARIO FINAL CON VALIDEZ DE CONTRUCTO

A CONTINUACION SE PRESENTA UNA SERIE DE AFIRMACIONES QUE SE REFIEREN AL
TRABAJO MARCA CON UNA X EN EL CUADRO QUE MEJOR REPRESENTA TU 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 TU TRABAJO.

Ejempio a contestar:
Totalmente de acuerdo 5

De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
| __[112]3Ta]s ]
PI T Ix] |}

{La ausenna de competencia en el trabajp me hace sentr isatisiecho

COMO SE PUEDE OBSERVAR EL TRABAJADOR CONTESTO 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

JRECUERDA CONTESTAR TODAS Y CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE
PRESENTA, POR FAVOR!

1 EL TIEMPO QUE ME DAN DX VACACIONES £5 ADECUALO 1]21{3]a]5
7 TENGO COMPARERDS (AS) DE TRABAJD CON LOS QUE FPUE DO CONFLAR

SRECIOO EL 110 DE INSTRUCCIONES PRECISAS PARA REALIZAR M! TRABAIO

7 ;ﬂ‘.’: COMPARE RCS (AS) DX TRARAIO SON PERSONAS CON LAS QUE UNO SE PUEDE LLEVAR
RIEN

G ME GUSTA L AMBIENTE DX 1RABAIO

13 ME SIENTO CONTENTO CUANDID T SURRVIGOR (A) ME RECONOCL Ml TRABAIO

18 ME AGRADA MI TRABAID FOK EL PAGO QUE RECIBO

20 GANO LO MISMO QUE MIS COMPARERCS DE TRARAO

72 £S5 FUNDAME NTAL PARA LA | MPRESA LAS ACTIVIDADES QUE REALIZO

23 ME AGRADA £ STAR COM MIS COMPANLKOS (AS) DE TRABAIO

245 MISUMRVISOR (A) TOMA EN QUENTA MIS ORINIONES O SUGE RE NCIAS

26 OF SOLO PENSAR EN LA GENTE CON LA QUL HE Of CONVIVIK EN P TRABAJD NO ME DAN
GANAS DE TR A LARDRAR e

28 L REALIZAR ADECUADARME NTE M TRARADO St TOMA EN CULNTA PARA FUTURAS
PROMOCIONE S e .

ITES WSTA LA FORMA COMD SE OTORGAN LAS OVOR TUNIDADE S PARA OCUPAR MEUORELS
PLAZAS

33 CULNTO CON EL EQUIRD NE (X SARIO PARA REALIZAR SIN PLLIGRO MI THABAID

34 M) SUMRVISOR (A)O JEFE (A) £S5 RUSTA

35 SE LO QUL TENGO QUE HACER €0 M1 TRARADD

36 NECESITO MAS DINERO DEL QUE ME DA MI (MALED

37 TENGO LAS MISMAS ORORTUNIDADE S PARA ASLENDE R QUL MIS COMPARER (AS/OS) DE
TRABAXD

39 ME SIENTO FELLZ COM LA CANTIDAD (¢ DINERO QUE RELCIBO

40 MI TRABAJO ME PERMITE £STAR OCUPADO

41 LA FORMA EN LA QUE ST ME INDICA COMO MEJORAR M1 TRABAID £S5 ADLCUADA

42 ME GUSTA MI TRABAXD IR QUE EL LUGAR DV IRDE LO WAl L5 SEGURD

43 ME GUSTA M) TRABAD POR Quf SE HAG RLO BRIt N

A4 FUEDO AFCTARME EN M1 COMPANE ROS (AS) DX TRABAID PARA REALIZAR MIS
ACTIVIDADLS ~

45 FAGO LAS MISMAS ACTIVIDADE S QUE MIS COMPANERCS (AS) OE JORNADA

46 ME GUSTA £L AMBIENTE DF TRABAJIO £H EL QUE LARORG

47 MAY OFORTUNIDAD DE MACE R UNA LARGA CAARERA EN M] EMPRE SA

48 Yé{r)«s',o COMPANEROS (RS} DX TRABAID A LOS QUE MDD CONSIOERAR COMO MIS
AL




i)

49 DISFRUTO EL REALIZAR MIS ACTIVIDADES FOR QUE SE LO QUE TENGO QUE HACER

50 EL TIPO DE ACTIVIDADES QUE REALIZO EN MI PUESTO ME AGRADAN

S1 MIS COMPANEROS (AS) SOMH MEJOR TRATADOS QUE YO

2 £S5 DIFICIL LLEVARSE BIEN COM MIS SUPERVISORES (AS)

53 M1 SUPLRVISOR (A) £S DIFICIL DE COMPLACER

54 LAS PRESTACIONES QUE ME OTORGA LA £ MPRESA SON ADECUADAS

5 ME AGRADA MI TRABAJQ POR QUE ME PIRMITE ASPIRAR A PUESTOS MEJORES

56 MI TRABAJO ME PARLCE IMPORTANTE

57 TRABAJO MAS QUE MIS DI MAS COMPANEROS (AS) DE TRARAJO

58 M1S COMPANERDS (AS) DE TRABAID SOH FLOXS

61 M] TRABAIO ML PERMITE IR OTUPANDO MEJORES PUESTOS YA QUE DESARROLLA MIS
CAPACIDADL S

62 ME GUSTA MAS M| TRABAJO CUANG MIS COMPANEROS (AS) TAMBIEN LES AGRADA LAS
ACTIVIDADES QUE HACE MOS

| 63 MIS LABORES SOH MAS P SADAS QUE LAS DE MIS COMPANE ROS (AS) DE TRABAYO

65 LAS CONDICIONES [ TRABAXY SO BUENAS

€6 ME THDICA M1 JEFE (A) O SUPERVISOR (A) MIS ERRORES PARA CORREIGIRLOS

67 SE TOMA EN CUENTA MIS OPINIONES O SUGERENCIAS PARA MLIORAR LAS ACTIVIDADES EN
LA EMPRESA

68 MI SUPELRVISOR (A) RECONOCE MIS £ SFUt R2OS

70 TENGO LOS MISMO DERECHOS Y OBLIGACIONES QUE MIS COMPANE ROS [AS) DE TRABAXD

MUCHAS GRACIAS

19
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