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Introduccidén

En la actualidad existe una tendencia en las empresas hacia la preocupacion por el capital
humano. Ya no es solamente el desarrollo economico y tecnoldgico lo que les interesa. Se han
dado cuenta de que el capital humano es una pieza fundamental para lograr el buen
funcionamiento, asi como para tener un buen desarrollo y un enfoque hacia la mejora
organizacional.

Para que el capital humano sea de alta calidad, ademéas del desempefio de las competencias
requeridas por el puesto debe de sentirse identificado con la empresa y obtener satisfaccion
por la labor que cumple, ya que a ella dedica su voluntad, esfuerzo, capacidad creativa y en
muchos casos la mayor parte de su tiempo. Las empresas tienen como meta lograr la
satisfaccion del trabajador ya que de lo contrario disminuiria la produccion, se elevaria la
rotacion del personal, el ausentismo y todas aquellas conductas contrarias a la produccion.
(Siegel, 1969; Spector, 2004).

Existen més razones por las cuales numerosos autores destacan la importancia del estudio de
la satisfaccion laboral y su medicion (Alfaro de Prado, Leal & Rodriguez 2001). Los
argumentos son los siguientes:

- Si la satisfaccion laboral cabe dentro de los objetivos de la politica de la direccion, es
necesario disponer de una medida de la misma como criterio de evaluacion de esta
politica.

- Una baja satisfaccion laboral es sintoma de mal funcionamiento de la organizacion,
dada su incidencia en aspectos tales como ausentismo, rotacion, desempefio, estres,
etc. Por el contrario, una alta satisfaccion laboral puede favorecer el logro de
resultados positivos.

- Una empresa no puede aspirar a niveles de calidad competitivos en producto o servicio
si su plantilla no se encuentra satisfecha. Es igual de importante la opinién y los
intereses de los empleados como los de los accionistas, ya que la satisfaccion de los
trabajadores se ha convertido en un indicador clave del desempefio en numerosas
empresas lideres en el mundo que emplean la satisfaccion laboral del trabajador, al
que consideran como cliente interno de la organizacion, como un indicador de calidad
del producto o servicio (Stewart, 1996).

- La importancia del capital humano en el seno de la organizacion debe conducir a una
optimizacion en la gestion de recursos humanos y al establecimiento de incentivos que
alienten la innovacion, motivacion y productividad de los empleados.



Considerando estas razones es facil entender porque se han realizado tantos estudios acerca de
la satisfaccion que el trabajo brinda a las personas, por su influencia inicial en el rendimiento
laboral, y por la importancia que tiene como una dimensién valiosa en si misma y como
objeto de intervencién organizacional (Melia & Peir0, 1989). Dentro de estos estudios se
analizan las variables que tienen mayor influencia y las relaciones que presentan con la
satisfaccion obtenida por el trabajador. Por mencionar algunos ejemplos estd el locus de
control (cuando este es interno la satisfaccion tiende a ser mas alta), edad (mientras mas edad
tenga la persona se sentird mas satisfecha), dificultades étnicas y culturales, género,
remuneracién econdémica, ambiente laboral y gusto por el trabajo (Spector, 2004). Conocer
qué afecta la satisfaccion laboral y qué la produce permitird a la empresa incidir sobre ella, y
asi al disponer de personas motivadas y satisfechas con su trabajo y con la organizacion
misma podra aumentar el rendimiento del trabajador y la calidad del servicio que presta
(Salcedo, 1998). Estos estudios han sido realizados por estudiosos de diferentes disciplinas,
como son psicologia, sociologia, administracion, pedagogia e ingenieria.

Esta investigacion tiene como finalidad ahondar dentro las variables que afectan la
satisfaccion laboral, como género (Bilimoria, Perry, Liang, Stoller, Higgins, & Taylor, 2006;
Kim, 2005; Price & Wulff, 2005), edad, antigliedad, puesto, nimero de hijos, sueldo y estado
civil. Existen diversos estudios que mencionan que estas caracteristicas del trabajador
determinan en gran medida la satisfaccion que obtiene de su trabajo, ademas de la importancia
que tiene el contexto cultural por los significados que otorga a los constructos que se miden
en la prueba. Mas adelante se mencionaran dichos estudios.

Para lograr dicho cometido fue necesario utilizar un instrumento validado en una poblacion
mexicana y basada en la misma, que permitiera medir la satisfaccion laboral en una muestra
de mexicanos que actualmente tengan un trabajo remunerado econémicamente dentro de una
empresa. La satisfaccion laboral, que es el constructo fundamental de la escala “ESSLA” es
de gran interés dentro de la empresa por su capacidad para predecir la permanencia en el
trabajo, ausentismo y la productividad laboral (Diego, Diego & Olivar, 2001).

El instrumento estd elaborado de tal forma que mide las tres principales facetas de la
satisfaccion laboral, las cuales son: remuneracion, ambiente laboral y gusto por el trabajo
(Spector, 2004). Ademas de esto cuenta con una seccion para recolectar informacion de datos
sociodemograficos de la muestra. Por ultimo cuenta con un item que pregunta por la
satisfaccion laboral del sujeto de forma global, en una escala del 1 al 10.

Esta tesis esta formada por cinco capitulos, los cuales seran descritos a continuacion.

En el capitulo 1 se hace un meta-analisis del cual se obtiene que la satisfaccion laboral que
implica un grado de bienestar que experimenta una persona hacia su trabajo como resultado
del nivel de discrepancia entre sus expectativas y la medida en que el trabajo las cumple
realmente.

Existen diversas teorias que describen la satisfaccion laboral y los factores que la producen,
sin embargo muchas coinciden en que los principales son la remuneracion econémica, el
ambiente laboral y el gusto por el trabajo. Asi mismo, existen diversas escalas que sirven para
medir el constructo en cuestion. Cada una de ellas esta basada y considera las circunstancias



propias del pais en donde se elabord, como es la cultura. Debido a la diferencia que existe
entre las distintas culturas fue necesario crear un instrumento que esté construido
especialmente para la poblacion mexicana, el cual fuera sensible a las areas previamente
mencionadas.

Para entender estas diferencias, en el capitulo 2 primero se explicard brevemente el concepto
de cultura y después se hablara de los matices que esta adquiere dentro de la poblacion
mexicana. La cultura es la herencia social en torno a creencias y comportamientos, incluyendo
tradiciones y costumbres, las cuales marcan la forma en la que un individuo se puede
comportar correctamente dentro de una sociedad especifica. Estas normas se van
transmitiendo de padres a hijos para regular la interaccion de las personas, y son exclusivas de
un determinado grupo de personas, es decir, de una sociedad. Incluyen comportamientos y
patrones de comunicacion, costumbres, creencias, valores e instituciones. Estos patrones y
costumbres difieren de una cultura a otra y en consecuencia la conducta de los pueblos
también es distinta. Por ejemplo, el mexicano esta fuertemente motivado por la paga, ya que
esta le permite satisfacer sus necesidades primarias, sin embargo la seguridad no le preocupa
tanto ya que no se siente vulnerable a accidentes. Para el mexicano es muy importante y por
lo mismo muy motivador tener lazos con sus comparieros de trabajo y en general con las
demas personas. Es imprescindible para el mexicano tener con quien poder compartir sus
experiencias y sentir pertenencia a un grupo. También es basico para el mexicano disfrutar de
la actividad que desempefia en su trabajo. Tener un gusto por lo que realiza le produce
satisfaccion.

El capitulo 3 habla de las variables que, ademé&s de las facetas mencionadas anteriormente,
tienen influencia en los niveles de satisfaccion laboral. Estas son las variables
sociodemogréficas. Las variables de este tipo que afectan la satisfaccion laboral se dividen en
dos grupos: individuales y de contexto. Las variables individuales son las caracteristicas
personales del trabajador, como género, edad, escolaridad, estado civil y nimero de hijos. Las
variables de contexto son aquellas asociadas a las caracteristicas propias del trabajo, como son
tipo de empresa, nimero de horas trabajadas al dia, antigliedad y sueldo.

El capitulo 4 habla del método que se siguid para poder contestar a la pregunta de
investigacion, el cual consistié en tomar México, especificamente en el Distrito Federal, una
muestra de 214 personas que tenian un trabajo remunerado econémicamente dentro de una
empresa, ya sea en el sector publico o privado con el fin de conocer como es que la
satisfaccion laboral varia entre ellos en funcion de las caracteristicas personales de cada
trabajador.

Por ultimo en el capitulo 5 se analizaron los resultados obtenidos de diversos analisis y se
compararon con la teoria, vislumbrando asi la explicacion de las diferencias encontradas en el
aspecto cultural del mexicano.



Capitulo 1 Satisfaccion Laboral

1.1.¢Queé es la satisfaccion laboral?

La satisfaccion laboral es una variable de actitud que denota las percepciones de las personas
respecto de diferentes aspectos de su empleo, tanto en un aspecto general como en diversos
aspectos especificos. Mas adelante se hablara estos aspectos, por el momento es preciso
concretar primero una definicion de satisfaccion laboral. A grandes rasgos es el grado en que
las personas gustan de sus empleos.

La satisfaccion se refiere a un proceso de juicio cognitivo basado en una comparacion con un
modelo que cada individuo establece para si mismo. Dicho de otra manera, es el componente
cognitivo del bienestar subjetivo (Veenhoven, 1984).

Dentro de este juicio, se hace una comparacion entre lo que el sujeto aspira y lo que ha
logrado. La satisfaccion laboral es entendida como la congruencia entre estos dos (Lawton,
1972).

El bienestar es una experiencia humana vinculada al presente, pasado y futuro de la persona.
Surge del balance entre: los logros y metas alcanzados en el pasado, la evaluacion que se da
en el presente de estos logros y las expectativas que se tienen hacia el futuro y la capacidad
para cumplirlas. Es decir, el bienestar surge de entre otras cosas, de esa satisfaccion que el
trabajo proporciona a una persona a lo largo de su vida.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral al acarrear bienestar, es un estado emocional positivo y
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de cada persona
(Locke, 1976).

Es importante la labor del trabajo en la obtencion de satisfaccion. Para algunos autores es una
de las areas de mayor interés para el ser humano en cuanto a generadoras de satisfaccion.
Ademas del trabajo, existen otros aspectos de la vida de una persona que generan satisfaccion,
tales como: la familia, la salud, las condiciones materiales de vida, las relaciones
interpersonales, y la vida en pareja (Victoria, Lopez & Seuc, 2001).

Aun cuando se puede hablar de satisfaccion con la vida en un sentido general, puede ser
diferente para cada una de las esferas de la misma. De ahi que la satisfaccion tiene un caracter
multidimensional (Diener, Emmons, Larsen & Griffin, 1985).

La satisfaccion es el resultado de un proceso que se inicia en el sujeto concreto y real, y
culmina en él mismo, es por eso que decimos que es un fendmeno subjetivo. No esta dada
s6lo como una sensacion o estado individual sino que seria esa sensacion o estado Unico e



irrepetible que se produce en cada sujeto dado el desarrollo de todo un complejo proceso tanto
intrasubjetivo, como intersubjetivo al ser afectada por la percepcion de las demas personas.

Esto quiere decir que no solo afecta la evaluacion personal, sino que también tiene un
componente de como se es percibido por los otros, una evaluacion social. Esta evaluacién esta
definida por lo que somos como sujetos pertenecientes a grupos sociales determinados (Zas,
2002).

Hablando mas especificamente de la satisfaccion en el trabajo, es la medida en que son
satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizadas las
diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal,
econdémico o higiénico. Estas aspiraciones se pueden dividir en facetas con referentes
concretos, como son el sueldo, supervision y el trabajo en si mismo (Locke 1976). Algunas
definiciones mas recientes hablan de la satisfaccion como una orientacion afectiva positiva
hacia el empleo (Price y Mueller, 1986).

Retomando los enfoques mencionados, podemos distinguir que hay dos vertientes en cuanto a
lo que dicen los autores de lo que es la satisfaccion laboral. Se puede resumir que la primera
la describe como un estado emocional, de sentimientos o respuestas afectivas. La segunda la
considera como una apreciacion cognitiva sobre el trabajo. En la siguiente tabla podemos
encontrar en sintesis cuales son los autores que apoyan cada una de estas teorias.



Tabla 1. Cuadro comparativo entre las diferentes definiciones de satisfaccion laboral

Satisfaccion en el trabajo: orientaciones Autores Afio Perspectivas
Conceptuales
Sentimientos o respuestas afectivas relativamente a Smith, Kendall y Hullin | 1969
aspectos especificos de la situacién laboral
Estado afectivo, en el sentido del gustar o no, en Crites 1969
términos generales de una determinada situacién Satisfaccion como
laboral estado emocional,
Estado emocional subjetivo que resulta de la Locke 1976 | sentimientos o
percepcion subjetiva de las experiencias en el trabajo respuestas
por parte del empleado afectivas con
Orientacion afectiva positiva para el empleo Price y Muller 1986 | relacion al trabajo
Respuesta emocional o afectiva con relacién al trabajo | Muchinsky 1993
Conjunto de sentimientos y emociones favorables y Newstron y Davis 1993
desfavorables resultantes de la forma como los
empleados consideran su trabajo
Actitud generalizada con relacion al trabajo, Beer 1864
atendiendo a tres componentes: Salancik y Pfeffer 1977
- Cognitivo. Pensamientos o evaluacion del objeto de | Harpaz 1983
acuerdo con el conocimiento Peird 1986 | Satisfaccion como
- Afectiva. Sentimientos, emociones positivas o Griffin y Bateman 1986 | una actitud
negativas Arnold, Robertson y 1991 | generalizada con
- Comportamental. Predisposiciones de Cooper relacion al trabajo
comportamientos de intencion con relacion al trabajo  [pejry, Bravo y 1996

Rodriguez

Fuente: Cavalcante, J. (2004)

Para concretar la teoria mencionada anteriormente se muestra a continuacion una definicion
bastante completa de satisfaccion laboral (Sanchez, Artacho & Lopez-Guzman, 2007), la cual
dice lo siguiente:

“La satisfaccion laboral es un concepto multidimensional y multidisciplinar que supone el
estado emocional, actitud, sensacion o grado de bienestar que experimenta un individuo hacia
su trabajo como consecuencia de la mayor o menor discrepancia existente entre sus
expectativas pasadas y presentes acerca de las recompensas y el rol que le ofrece su empleo y
la medida en que éstas se cumplen realmente.”

En resumen, la satisfaccion en el trabajo es el resultado de la percepcion que poseen los
empleados sobre diversos factores del trabajo. Esta percepcion estd enfocada a factores
especificos, tales como los salarios, la constancia del empleo, las condiciones del trabajo, el
reconocimiento de la capacidad, las relaciones sociales en el empleo, etc.

Todo Psicdlogo Laboral se interesa en desarrollar al maximo el potencial, tanto del empleado
como de la empresa, para lograr realizaciones y satisfacciones personales. Se ha descubierto
que la satisfaccion laboral produce importantes aspectos vinculados con los empleados y las
organizaciones, desde el desempefio de sus funciones hasta la salud y la longevidad.




1.2.Teorias que explican la satisfaccion laboral

A continuacion se presenta una serie de teorias que analizan la satisfaccion laboral desde
distintos angulos. Se escogieron algunas teorias clasicas como referencia y otras mas actuales,
las cuales ayudaran cimentar la construccion del instrumento en una base sélida, con respaldo
de varios autores. Algunos de los modelos que se presentaran explican la satisfaccion laboral
en base a la motivacion y al cumplimiento de necesidades.

1.2.1. Jerarquia de las necesidades: Maslow (1943)

La Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943) es un primer intento de clasificar las
motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta. Las necesidades del ser
humano, segln esta teoria, pueden agruparse en cinco categorias:

Necesidades fisiologicas: Son las que garantizan la existencia del individuo y la especie:
hambre, sed, suefio, sexo, respirar, abrigo, dormir, ausencia de enfermedad y liberacién de
desechos corporales.

Necesidades de seguridad: proteccion contra amenazas o riesgos, reales o imaginarios

Necesidades sociales o de afiliacion: Se refieren a la pertenencia a grupos en los cuales la
persona puede dar y recibir afecto. Dentro de estas se encuentran las de aceptacion,
participacion y asociacion.

Necesidades de estima: En esta categoria existen 2 subgrupos: las necesidades de respeto de
los demés, como la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacion,
apreciacion, y dignidad. El otro subgrupo esta comprendido por las necesidades de respeto por
uno mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logros, independencia y
libertad.

Necesidades de autorrealizacion: estas se refieren a la realizacion plena de las potencialidades
de la persona a la autorrealizacion del ser (llegar a ser todo lo que la persona puede). También
dentro de este grupo se encuentra la necesidad de trascendencia, encontrarle un sentido a la
vida y el logro de una identidad e individualidad plena.

Las necesidades de Maslow (op. cit.) estdn organizadas jerarquicamente en forma de
piramide. El individuo las cumple en orden ascendente, y para pasar de un escalon al siguiente
es necesario tener totalmente satisfechas las necesidades de orden anterior. La persona
organizara su conducta alrededor de la satisfaccion de las necesidades de menor orden que
estén insatisfechas, esto quiere decir que las necesidades satisfechas ya no motivan.

Las necesidades que ocupan un lugar mas cercano a la base estdn mas orientadas a la
supervivencia del individuo. Mientras mas se acercan a la punta se enfocan mas en el
crecimiento personal.
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Figura 1. Pirdmide de necesidades de Maslow

En el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son satisfechas con distintos tipos de
incentivos, los cuales son obtenidos directa o indirectamente de la empresa donde laboran:

- Sentirse seguro: Estar a salvo de los accidentes o el dolor, un destino incierto o un
presente inconstante. Nadie se siente totalmente seguro, sin embargo todos creemos
tener una seguridad razonable que nos brinda un trabajo estable.

- Ser social: Tener lazos colectivos fuertes con los compafieros de trabajo y
supervisores.

- Sentirse respetado y valioso: Se habla de dignidad y jerarquia, de estar bien ajustado a
la vida, sentirse orgulloso de lo que se hace.

- Pensar bien acerca de uno mismo y que los otros hagan lo mismo: Hay personas que
incluso llegan a modificar su personalidad para obtener aprobacion de los demas.

- Trabajar en lo que nos gusta: Por eso a quien no le gusta lo que hace trata de
expresarse por medio de aficiones, o por el contrario, hay quienes se absorben por
completo en su trabajo.

Un empleo satisfactorio contribuye mucho a incrementar el valor de nuestras vidas. Un
trabajo bien remunerado, en una compafiia decente, con un jefe justo satisface dos de las
necesidades basicas: un modo de vida bueno, sin carencias y una sensacion de seguridad que
aleja los temores al desempleo, la ancianidad o los accidentes

La satisfaccion de las otras tres necesidades basicas (el ser social, verse respetado y realizar el
trabajo que nos gusta) es en gran parte funcion del supervisor o del jefe mas que del trabajo en
si.

Estas necesidades se pueden agrupar en 3 facetas:

- Remuneracion: Agrupa las necesidades de alimento y seguridad. Una buena
remuneracion permite a la persona sustentarse, le proporciona los medios necesarios
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para procurarse alimento, ropa, casa, asi como la seguridad de su permanencia en el
trabajo y su posible desarrollo en el mismo.

- Ambiente laboral: Agrupa las necesidades de ser social y sentirse respetado y valioso.
En un ambiente adecuado de trabajo la persona puede crear vinculos con sus
comparieros, y al mismo tiempo generar un ambiente de respeto que favorece al
autoconcepto y autoestima.

- Gusto por el trabajo: Agrupa las necesidades de pensar bien acerca de uno mismo y la
de trabajar en lo que uno gusta.

1.2.2. Teoria de la Motivacion e Higiene: Herzberg (1959)

La Teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria de los dos Factores o
Teoria Bifactorial establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores
son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen satisfaccion. La teoria
parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o
las situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente.

Los factores higiénicos o preventivos son aquellos que evitan la insatisfaccién, sin embargo
su cumplimiento no produce satisfaccion alguna. Algunos de estos factores son: salario,
condiciones ambientales, mecanismos de supervision, relaciones interpersonales, politicas de
la empresa y administracion de la organizacion. Estos factores se encuentran en el d&mbito
externo del individuo.

Los factores motivacionales si producen satisfaccién, a condicion de que los factores
higiénicos estén funcionando aceptablemente. Estos factores estan se atribuyen a la persona
misma. Algunos ejemplos pueden ser: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o
responsabilidad, posibilidades de avance y el trabajo en si.

De esta forma, si no estan funcionando adecuadamente ninguno de los factores, el individuo
se encontrara totalmente insatisfecho.

Si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estara insatisfecho, pero
tampoco estara motivado. Se encontrara en un estado de indiferencia. Si operan los factores
motivacionales pero no los higiénicos, el trabajador estara insatisfecho. S6lo habra motivacion
cuando ambas clase de factores estén funcionando adecuadamente.

1.2.3. Teoria ERG: Alderfer (1972)

La Teoria E.R.C. expuesta por Alderfer (1972), considera que los seres humanos tienen tres
tipos béasicos de necesidades:

Necesidades de existencia (E): requieren la provision de los requisitos materiales para la
subsistencia del individuo y de la especie. Son las equivalentes a las necesidades fisioldgicas
y de seguridad de la piramide de Maslow (op. cit.). Los satisfactores necesarios se obtienen
por medio de las remuneraciones y las prestaciones de trabajo adecuadas.

11



Necesidades de relacion (R): son las necesidades de mantener interacciones satisfactorias con
otros, sentirse parte de un grupo y dar y recibir afecto. Son equivalentes a las necesidades
sociales y de respeto por los demés de la piramide de Maslow. En el trabajo se satisfacen al
establecer y mantener relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo, con los jefes
y subordinados.

Necesidades de Crecimiento (G): son el anhelo interior de desarrollo personal y de tener un
alto concepto de si mismo. Equivalen a las necesidades de autoestima y a la autorrealizacion
en la pirdmide de Maslow. Se satisfacen al hallar oportunidades para desarrollarse cuando
hace contribuciones creativas o productivas al trabajo, y cuando la persona goza plenamente
del desempefio del mismo.

Aunque no hay una jerarquia rigida como la que establece Maslow, la energia que alimenta la
conducta del individuo tiende a moverse, segun Alderfer, desde las necesidades mas concretas
hacia las menos concretas (Siguiendo el flujo: E > R > G), dandose el fenébmeno de la
satisfaccion-proyeccion, es decir, al satisfacer una necesidad se pasa a otra menos concreta.
Sin embargo, Alderfer incluye en su modelo la posibilidad del fendmeno de la frustracion-
regresion, el cual ocurre cuando es bloqueada la satisfaccion de una necesidad menos concreta
y el individuo retorna con mas énfasis a la gratificacion de una necesidad méas concreta.

Otros dos eventos completan los postulados basicos de la Teoria ERC:

- Cuando un individuo ve frustrada la satisfaccion de sus necesidades mas concretas que
son las de existencia, se dedica con mas ahinco a la satisfaccion de otra necesidad de
esa misma categoria. Por ejemplo: si una persona no puede conseguir una vivienda
digna para su familia, tratara con gran ahinco de conseguir que nunca falte el alimento
en casa.

- Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de crecimiento, dirige su
conducta a la satisfaccion de otra necesidad de esa misma naturaleza. Por ejemplo: un
individuo al obtener después de obtener un puesto importante en una organizacion,
tratard de realizar logros importantes para ser recordado honrosamente dentro de la
misma.

Relacion

Existencia Crecimiento

Figura 2. Teoria ERC de las necesidades
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1.2.4. Teoria de la discrepancia: Locke (1969, 1976, 1984)

Parte del planteamiento de que la satisfaccion laboral estd en funcion de los valores laborales
mas importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo y las
necesidades de esa persona. En este sentido los valores de una persona estan ordenados en
funcién de su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de valores. Las
emociones son consideradas por Locke (1976) como la forma con que se experimenta la
obtencion o la frustracion de un valor dado.

Es decir, que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador
quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para él tenga,
lo que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la
satisfaccion.

Locke hizo una revision de una serie de modelos causales y teorias que tenian relacion con la
satisfaccion laboral. Posterior a este analisis, concluyé que la satisfaccion laboral es el
resultado de la apreciacién que cada individuo hace de su trabajo que le permite alcanzar o
admitir el conocimiento de la importancia de los valores en el trabajo, siendo estos valores
congruentes o de ayuda para satisfacer sus necesidades bésicas, pudiendo ser éstas
necesidades fisicas o necesidades psicoldgicas.

1.2.5. Modelo de las Caracteristicas de la Funcion: Hackman y Oldham (1980)

Segun este modelo la existencia de satisfaccion laboral es un producto de las caracteristicas
del trabajo que la persona realice, es decir, que el trabajo tiene una satisfaccion intrinseca.

Algunos de los factores que el modelo considera como caracteristicas del trabajo son:
- Significado de las tareas
- Variedad de aptitudes requeridas para el desempefio del trabajo
- ldentidad de la tarea
- Autonomia en la funcién
- Retroalimentacion de las tareas ejecutadas

Estas caracteristicas influyen en los estados psicologicos del individuo. Gracias a esto se
pueden llegar a tres estados diferentes:
- La variedad del trabajo, la identidad y el significado de la tarea influyen en el
significado personal que se le da al trabajo.
- Laautonomia refuerza el sentido de responsabilidad por el trabajo.
- Laretroalimentacion refuerza el conocimiento de los resultados del trabajo.

Este modelo propone una ecuacion matematica que describe la satisfaccion y la motivacion.
El producto de dicha formula es el IPM (Indice Potencial Motivador), y mientras este sea mas
alto indica que mayor seran la satisfaccion y la motivacién. La formula es:

IPM = variedad + Identidad de la tarea + Significado de la tarea * Autonomia * Retroalimentacion
3
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Ademas, el modelo propone que las necesidades de desarrollo del individuo sirven como un
mediador intrapersonal entre las caracteristicas de la funcion y la satisfaccion. Segun este
modelo los individuos con mayor necesidad de logro, que les gustan los retos y que muestran
mayor predisposicion al trabajo tendran mas motivacion y satisfaccion laboral.

1.2.6. Teoria de los Eventos Situacionales: Quarstein, MacAfee y Glassman (1992)

Los ejes fundamentales de esta teoria son las siguientes preguntas: ¢por qué algunos
empleados, aun ocupando puestos donde las facetas laborales tradicionales son adecuadas,
tales como salario, oportunidades de promocion o condiciones de trabajo, indican que tienen
una satisfaccion laboral baja?, ¢por qué algunos empleados que estan en puestos similares de
la misma o de diferentes organizaciones con salario, oportunidades de promocion o
condiciones de trabajo similares tienen diferentes niveles de satisfaccion laboral? Y ¢por quée
cambian los niveles de satisfaccién laboral a lo largo del tiempo a pesar de que los aspectos
laborales permanecen relativamente estables?

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta determinada
por dos factores denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales:

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a evaluar antes
de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion, las condiciones de
trabajo, la politica de la compafiia y la supervision esta informacidn es comunicada antes de
ocupar el puesto. Practicamente son estables, duraderas y de facil categorizacion.

Los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden a ser pre-evaluadas, sino que
ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por él y pueden
causar sorpresa al individuo. Por ejemplo, cuando existe autonomia para el desempefio del
puesto, o si el trabajo requiere de muchas horas extras. Son propios de cada situacion y
muestran un caracter transitorio.

El individuo tiene cierta facilidad para controlar las respuestas emocionales provenientes de
las caracteristicas situacionales, sin embargo le es mas complicado tener control sobre las
respuestas producidas por los eventos, debido a su especificidad.

Segun esta teoria la satisfaccion laboral es resultado de las respuestas emocionales no
controladas ante la situacion con la que se encuentra la persona en su organizacion.
1.2.7. Modelo Dindmico de la Satisfaccion Laboral: Bruggemann, Groskurth y
Ulich (1975)
Se caracteriza por una concepcion dindmica de la satisfaccién laboral. Es el producto de la

interaccion del individuo y su situacion de trabajo. La satisfaccion aumenta en la medida en
que tenga mayor poder la persona para controlar su situacién de trabajo.
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El modelo esta basado en dos conceptos: el valor real de las caracteristicas del trabajo y el
valor nominal de las mismas. El valor real representa el grado en el que las caracteristicas
estan presentes en el trabajo. El valor nominal se refiere a lo que el individuo pretende obtener
a través de dichas caracteristicas. Las expectativas de cada persona son afectadas por los
motivos, ambiciones y aspiraciones personales.

De este modo, la persona puede llegar a distintas formas de satisfaccion laboral. Estas formas
se dividen en dos grupos, que son de satisfaccion y de insatisfaccion.

Satisfaccion:

- La satisfaccion laboral progresiva: el individuo incrementa su nivel de aspiraciones
con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de satisfaccion.

- Lasatisfaccion laboral estabilizada: el individuo mantiene su nivel de aspiraciones.

- La satisfaccion laboral resignada: el individuo, reduce su nivel de aspiraciones para
adecuarse a las condiciones de trabajo.

Insatisfaccion:

- La insatisfaccion laboral constructiva: el individuo, siente insatisfaccion y mantiene
su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y dominar la situacién sobre la
base de una suficiente tolerancia a la frustracion.

- La insatisfaccion laboral fija: el individuo, mantiene su nivel de aspiraciones y no
intenta dominar la situacion para resolver sus problemas.

- La pseudo-satisfaccion laboral: el individuo, siente frustracion y ve los problemas
como no solucionables manteniendo su nivel de aspiraciones.

1.2.8. Teoria de los Impulsos Motivacionales: McClelland (1953)

Esta teoria estd basada en los estudios de David C. McCelland (1953) quien explica que
existen tres impulsos dominantes en la motivacion de las personas. Estos son: logro, poder y
afiliacion.

- Logro: impulso que tienen algunas personas para alcanzar metas y buscar objetivos. Los
logros parecen tener importancia por si mismos, no sélo por las recompensas que los
acompafian. Las personas que se responsabilizan de sus acciones y de sus resultados,
controlan su destino, buscan frecuentemente retroalimentacion. Las personas que tienen esta
necesidad tienden a evitar situaciones que impliquen poco reto, ya que para ellos no es un
logro verdadero. Estas personas requieren de mas retroalimentacion para conocer como van
con el cumplimiento de sus metas y también prefieren trabajar solas o con personas con la
misma necesidad.
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- Afiliacion: Impulso que sienten las personas de relacionarse socialmente. Obtienen
satisfaccion interna por estar entre amigos y quieren libertad en el trabajo que les permita
desarrollar vinculos con los demas. Estas personas trabajan mejor si se les felicita por los
resultados obtenidos. Necesitan tener relaciones armoniosas y sentirse aceptados por los
demas. Suelen conformarse con las normas del grupo y buscan trabajos donde haya mas
interaccion con las demas personas.

- Poder: Impulso de tratar de cambiar a las personas y las circunstancias. Necesidad de ser
influyente, eficaz y de producir un impacto. Es una necesidad de guiar y ser el lider, de que
las ideas propias prevalezcan. Hay también motivacion y necesidad hacia el aumento de
estado y de prestigio personales. El sueldo recibido ayuda en gran medida a lograr este
cometido.

Estas necesidades motivacionales se encuentran en distintos niveles segun el trabajador, y la
mezcla de estas define el estilo de comportamiento de la persona. Por lo tanto definen que es
lo que busca y que es lo que le proporciona mayor satisfaccion.

Esta teoria afirma que la mayoria de la gente posee y exhibe una combinacion de estas
caracteristicas, sin embargo personas muestran una mayor inclinacién por alguna necesidad
en particular.

Mcclelland (op. cit.) sugirié que una persona con necesidad de afiliacion fuerte puede perder
la objetividad ya que prefiere ser aceptado por sus compafieros de trabajo, y por esta razon no
puede tomar las decisiones adecuadas. Las personas con la necesidad de logro mas elevada
pueden ser mejores lideres, aunque en ocasiones tienden a exigir demasiado a los demas.

Algunas de las caracteristicas de las personas con motivacion de logro son:

- El logro es més importante que la recompensa financiera.

- Larealizacion de la tarea da mayor satisfaccion personal que recibir reconocimientos.

- Larecompensa financiera se ve como medida del éxito, no un fin en si.

- Laseguridad no es un motivador fundamental.

- Laretroalimentacion para ellos es esencial, porque permite cuantificar el éxito, no por
razones de reconocimiento. La retroalimentacion para estas personas debe de ser
confiable, cuantificable y efectiva.

Las personas con motivacion de logro buscan constantemente mejores maneras de hacer las
Ccosas.

A continuacion se muestra una linea de tiempo en donde se puede ver el afio de surgimiento
de cada una de las teorias antes mencionadas.
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1943 1953 1959 1972 1980 1992
Maslow McClelland Herzberg Alderfer Hackman, Oldman Quarstein et al

1943 1992

1969 1975
Locke Bruggermann et al

Figura 3. Linea cronoldgica de las teorias de la Satisfaccion laboral

1.3.Diferencia entre satisfaccion laboral y clima laboral

Al hablar de satisfaccion laboral invariablemente nos viene a la mente un concepto que va
muy relacionado con el tema: el clima organizacional. La satisfaccion laboral y el clima
laboral tienen un amplio campo en comdn, sin embargo las diferencias entre ellos son tan
significativas que no se pueden medir ni estudiar como uno solo.

Comenzaremos este apartado con una definicion general de lo que es clima organizacional.
Segun Grados, “el clima organizacional consiste en métodos de accion que permiten conocer
las actitudes y sentimientos del trabajador, especialmente en lo que se refiere a la salud y
comodidad de los empleados; es decir, son todos los factores fisicos, psicolégicos y sociales
afines de un ambiente que esta situado dentro de la frontera de la organizacién que afectan la
interaccion humana en el trabajo” (en Alfonzo, 1997).

Por lo tanto, el clima organizacional es una configuracion de variables situacionales de la
realidad externa, tal como las percibe el observador, aun cuando esta percepcion no es
consciente en todos los casos. El clima es fenomenoldgicamente exterior al individuo, el cual
tiene un efecto reciproco ya que puede representarse a si mismo un agente que contribuye a su
modificar su naturaleza.

Entonces, el clima laboral puede afectar en la forma en como se comporta un individuo dentro
de la organizacion ya que este comportamiento no esta dado Unicamente por sus
caracteristicas personales sino también por cdmo percibe su clima de trabajo y cémo esta
percepcidn afecta las expectativas acerca de lo que puede esperar de la organizacion.

Se puede explicar la influencia que tiene el clima laboral sobre el individuo en la organizacion
desde dos perspectivas, las cuales no son excluyentes sino complementarias (Brunet, 1987):

- Perspectiva gestaltica: “El todo es diferente a la suma de sus partes”. Bajo esta
premisa, el individuo crea un nuevo orden a nivel de pensamiento mediante un
proceso de integracion. Asi, comprende su entorno basandose en criterios pre
existentes y se comporta tratdndose de adaptar a su percepcion del clima laboral.
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- Perspectiva funcionalista: El pensamiento y el comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Al combinar estas dos perspectivas podemos ver que el clima organizacional es un fenémeno
circular ya que los cambios producidos en su naturaleza derivados de las conductas de los
trabajadores vienen a confirmar su percepcion.

El clima organizacional est4 conformado por tres tipos de componentes principales (Gibson,
en Brunet, 1987): comportamentales, estructurales y procesos organizacionales. Estos tres
componentes tienen resultados especificos en diversos &mbitos de la organizacion, como se
puede ver en la siguiente figura.

Comportametales:

Aspectos individuales: actitudes,

percepciones, personalidad, estrés,

valores y aprendizaje Re_$UItad°5-
Individual

Alcance de los objetivos
Satisfaccion laboral
Satisfaccion en la carrera

Calidad en el trabajo
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Motivacion: motivos, necesidades,
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Procesos organizacionales:

Evaluacion del desempefio
Modelo de remuneracién
Comunicacidn

Toma de decisiones

Figura 4. Componentes del clima laboral

El clima laboral puede ser tan diverso como el nimero de empresas existentes, incluso puede
haber diferentes climas laborales dentro de una misma organizacion. Existen empresas que se
preocupan ampliamente por mantener un clima laboral 6ptimo. Dichas empresas brindan a sus
trabajadores las condiciones, estimulos y herramientas necesarias para elevar al maximo su
productividad. Cominmente estas empresas se conocen como “Empresas de Clase Mundial”
y tienen como principal caracteristica estar conformadas por trabajadores de todos los niveles
que tienen la funcién de mejorar continuamente la empresa misma, agregando valor en cada
una de sus actividades diarias.

Una Empresa de Clase Mundial ademas de operar de forma eficiente tiene una planeacion

estratégica la cual considera su futuro a corto, mediano y largo plazo. Para poder alcanzar los
objetivos definidos en sus planes de accion cuentan con planes de capacitacion y desarrollo de
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su personal, ya que lo consideran como su capital mas valioso. Son empresas cuyos valores
son: mejora continua, honestidad, fidelidad y responsabilidad social entre otros. Este tipo de
empresa brinda gran satisfaccion laboral para el trabajador ya que permite a las personas
confias en la gente para las que trabaja, sentirse orgulloso de lo que hace e identificarse con la
gente con la que trabajas. (Levering, 1988). Una Empresa de Clase Mundial ademas de operar
de forma eficiente tiene una planeacion estratégica la cual considera su futuro a corto,
mediano y largo plazo. Para poder alcanzar los objetivos definidos en sus planes de accion
cuentan con planes de capacitacion y desarrollo de su personal, ya que lo consideran como su
capital mas valioso. Son empresas cuyos valores son: mejora continua, honestidad, fidelidad y
responsabilidad social entre otros.

Otra caracteristica de las Empresas de Clase Mundial es la utilizacion de herramientas
tecnoldgicas que soportan su procesos operativos, tales como ERP’s (Enterprise Resource
Planing) o CRM’s (Customer Relationship Management). Este tipo de sistemas
computacionales permiten administrar efectivamente los recursos de las empresas y ahorran
mucho trabajo operativo o “talacha” para el trabajador, lo cual le permite dedicar mas tiempo
a actividades estratégicas lo que genera mayor gusto por lo que hace. Algunos ejemplos de
empresas de clase mundial son: Bimbo, Walmart, Deloitte, Grupo Modelo, etc.

Como conclusion de este apartado podemos concluir que el clima organizacional es la suma
de las percepciones personales de los trabajadores sobre algunas caracteristicas de la empresa
influenciadas por las caracteristicas personales de cada trabajador, por lo que es un concepto
colectivo. La satisfaccion laboral es un estado individual basado en la discrepancia entre las
expectativas de un trabajador y su estado actual.

1.4. Antecedentes de medicion e instrumentos previamente elaborados
para evaluar la satisfaccion laboral

Podemos mencionar algunos antecedentes para la medicion de la satisfaccion laboral. Existen
principalmente dos tipos de escalas para la medicion de este constructo. La escala global
Unicay las escalas multifactoriales.

La escala global unica es la mas sencilla. Esta esta basada en un item Unico que pregunta que
tan satisfecho se siente la persona con su trabajo. Se ha empleado en diversos estudios para
determinar la satisfaccion de un gran numero de personas con el menor trabajo posible (Topa,
Lisbona, Palaci & Morales, 2005; Zubieta & Susinos, 1992).

El otro tipo de escalas, es decir las multifactoriales son mas complejas. Este identifica los
elementos clave en un trabajo y pregunta a los empleados acerca de sus sentimientos sobre
cada uno. Los factores tipicos son la naturaleza del trabajo, la supervisién, el salario actual,
las oportunidades de ascenso y las relaciones con los compafieros de trabajo. Estos son los
factores que mas influyen en la satisfaccion laboral, sin embargo, hay muchos otros que
también lo hacen, pero para los fines de este proyecto, solo seran mencionados brevemente:
inteligencia, rotacion, edad, variables de roles, caracteristicas del puesto, etc.
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A continuacion se mencionaran algunos de los instrumentos mas relevantes sobre el tema:
1.4.1. Cuestionario de Satisfaccion S20/23: Melia & Peiro, 1989

“La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales”. Este es el titulo que
lleva el instrumento desarrollado por Melia y Peir6 en 1989. Esta basado en una version
anterior de los mismos autores la cual consta de 82 items (S4/82).

La version final Consta de 23 items con respuestas en escala tipo likert con 7 respuestas, que
van desde muy insatisfecho hasta muy satisfecho. Muestra una consideracion de los aspectos
especificos culturales y organizacionales del contexto social y de las diversas facetas de la
vida organizacional espafiola (Melia & Peiro, 1989).

Los items estan agrupados en cinco factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con
el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del
trabajo y satisfaccion con la participacion.

1.4.2. Minnesota Satisfaction Questionary (MSQ): Weiss, Dawis, England,
Lofquist, Lester, Bishop (2001.)

El Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) esta disefiado para medir la satisfaccion
de un empleado con su trabajo. Existen dos formas diferentes: una larga y una abreviada. La
version larga tiene 100 items y la abreviada de 20. EI formato corto evalua la satisfaccion
general y la satisfaccion intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la
naturaleza de las tareas del puesto, asi como la percepcion de las personas respecto al trabajo
que realizan. La satisfaccion extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion del
trabajo, como las prestaciones y el salario. EI MSQ proporciona informacion especifica sobre
los aspectos de la satisfaccion laboral. La version larga del MSQ mide la satisfaccion laboral
basandose en 20 dimensiones del trabajo.

Estas son:

- Actividad. Que el trabajo mantenga ocupada a la persona.

- Asensos. Oportunidades de asenso dentro de la empresa.

- Autoridad. La capacidad de poder dirigir a los demas.

- Comparfieros. Relaciones con los comparieros de trabajo.

- Condiciones de trabajo. Todas las facetas del ambiente laboral.

- Creatividad. La oportunidad de poner en practica métodos propios de trabajo.
- Estatus social. La oportunidad de tener un puesto en la escala social.

- Independencia. La oportunidad de trabajar solo.

- Logro. Sentimiento de alcanzar las metas establecidas.

- Politicas. Satisfaccion con las politicas y practicas de la empresa.

- Reconocimiento. Que los supervisores reconozcan los logros obtenidos.
- Remuneracion. El pago por el trabajo realizado

- Responsabilidad. Libertad para usar su propio juicio.

- Seguridad. Estabilidad en la dentro de la empresa.
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- Servicio Social. La oportunidad de hacer cosas por los demas.

- Supervision (aspecto humano). La forma en la que el jefe trata a sus subordinados.
- Supervision (aspecto técnico). Que el supervisor sea competente en sus actividades.
- Utilizacion de habilidades. La oportunidad de utilizar las habilidades propias.

- Valores morales. Que el trabajo no rompa las reglas morales de la persona.

- Variedad. La oportunidad de realizar actividades diferentes.

El MSQ es util en el estudio de las necesidades del cliente profesional, el asesoramiento en
estudios de seguimiento, y en la generacion de informacion sobre los puestos de trabajo.

1.4.3. Job Descriptive Index: Smith, Kendall, Hulin (1969) revisado en 1985

Es de uso bastante generalizado entre los investigadores. Se considera la escala mas
exhaustiva y cuidadosamente validada, evaluando cinco facetas: trabajo, salario,
oportunidades de ascensos, supervision y comparieros de trabajo (Espinoza, 2006).

El JDI ha sido reconocido como la medida mas respetada de satisfaccion laboral en el mundo.
Ha sido utilizada por més de 1 000 organizaciones tanto en el sector publico como en privado.
Fue creada para obtener escalas indicativas de satisfaccion divididas en cinco diferentes
facetas de la situacion laboral, las cuales se describen a continuacion:

- Trabajo: Es el gusto por la actividad que se realiza en el trabajo por si misma, su
valoracion intrinseca.

- Sueldo: Se refiere a la remuneracion econdmica generada por realizar el trabajo, y
como la percibe el trabajador, basado en la diferencia que existe entre lo que realmente
ganay sus expectativas de ingreso. Estas expectativas estan basadas en lo que le pagan
a otros empleados con puestos, habilidades y capacidades similares, asi como algunos
otros factores.

- Asensos: Se refiere a como se siente un empleado con las politicas de ascenso de la
empresa y la forma en que se llevan a cabo las mismas.

- Supervision: Es como se siente el trabajador con sus supervisores. Mientras los
supervisores le reconozcan mas su trabajo, el empleado se sentira mas satisfecho en
esta area.

- Compafieros de trabajo: Depende de la relacién que tenga el trabajador con sus
compafieros de trabajo y que tanto se interesen estos por él.

Las medidas obtenidas de fuerzas y debilidades dentro de cada faceta pueden ayudar a saber
donde pueden hacerse mejoras dentro de la empresa.

Las preguntas de este cuestionario fueron formuladas en base a estudios donde se les pidio a
los empleados que hicieran descripciones acerca de sus experiencias laborales. La version
final de los reactivos fue seleccionada en base a criterios como poder de discriminacion,
correlacion a otras preguntas dentro de la misma faceta, y la claridad de su significado.
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La version final consta de 72 preguntas, las cuales estan agrupadas en subescalas de 9 o 18
items. Cada item es una frase breve que describe algun aspecto del trabajo. Las respuestas de
la persona pueden ser: SI, No Sabe y No.

1.4.4. Job in General Scale: Ironson, Smith, Brannick, Gibson & Paul (1989)

La Escala del Trabajo en general fue desarrollada a principios de los afios 90’ para obtener
una evaluacion global de como los empleados sienten sobre sus empleos. Complementa al
“Job Descriptive Index” (Smith, Kendall & Hulin, 1969) proporcionando facetas mas
especificas acerca de la satisfaccion laboral (Espinoza, 2006).

Es un instrumento global, méas especifico y requiere de mas tiempo para ser contestado que el
JDI. Sirve para encontrar medidas datos como la intencion de dejar el empleo, la satisfaccién
de vida, la identificacion con la organizacion de trabajo, y la confianza en la direccion. Esta
escala tiene buena confiabilidad y se correlacién bien con otras de satisfaccion laboral
general, aunque por considerarse relativamente nueva no se ha utilizado mucho en
investigaciones recientes. Se correlaciona bien con otras pruebas de satisfaccion laboral.

Tiene un total de 18 preguntas y puede ser contestado justamente en unos minutos. Las
respuestas a estas pueden ser Si, No Sé o No.

Aln cuando las escalas antes mencionadas tienen una lata validez y confiabilidad, estan
elaboradas con base a una poblacion que es distinta a la de nuestro pais, ya que la cultura de
los trabajadores en los cuales se basaron es distinta a la nuestra. ES por eso que es necesario
crear un instrumento el cual esté basado en las percepciones de personas que tengan los
mismos cimientos culturales de la muestra en la cual se va a aplicar. El nuevo cuestionario, la
ESSLA esta basada en los mismo constructos o facetas que se utilizaron para la elaboracion
del DJI y del JGS. En un estudio posterior se puede realizar una comparacion en busca de
correlatos de los resultados de dichas pruebas.

1.5.¢Por que utilizar un instrumento diferente?

Se han revisado 5 de los principales instrumentos de satisfaccién laboral que se han
construido. Cada uno de estos instrumentos es valido para la funcién que fue creado, y dentro
del contexto en el que se elabord. Sin embargo como se puede apreciar en la tabla 2 existen
razones especificas por las que no se pueden considerar para utilizar en el presente estudio, las
cuales se pueden revisar en la tabla 2. Es por eso que se decidi6 utilizar el instrumento que se
describe en el inciso siguiente, la Escala de Satisfaccion Laboral. Este es un instrumento
elaborado por el autor de esta tesis, con la colaboracion de Soria y Carrillo, el cual es un
manuscrito no publicado. Cuenta con las siguientes caracteristicas: estd basada en la cultura
mexicana, considera los principales factores causantes de la satisfaccion laboral a la luz de la
literatura revisada y es de facil aplicacion por la reducida cantidad de reactivos que posee.
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Tabla 2. Cuadro comparativo de instrumentos para satisfaccién laboral

Nombre del | Autor (es) / Factores en comdn Factores ¢Por qué no se utilizé este
Instrumento Afio especificos instrumento?
Cuestionario Melia y | Prestacione | Supervision, Satisfaccion No aplica Esta construida con base en los
de Peiré srecibidas | ambiente intrinseca del aspectos culturales,
Satisfaccion (1989) fisico, trabajo organizacionales, del contexto
S20/23 participacion social y en las diversas facetas de
la vida espafiola. Al extrapolar
este instrumento a la cultura
mexicana los resultados no serian
los mismo, lo cual disminuiria la
confiablidad del mismo
Minnesota Weiss, Remunerac | Compafieros, Actividad, Autoridad, Al igual que el instrumento
Satisfaction Dawis, ion y | Condiciones Creatividad, Independenci | anterior, esta disefiado con base
Questionary England, Seguridad de trabajo, Logro, a, Servicio en una sociedad, y por lo tanto
Lofquist, Estatus social, | Utilizacién de | Social y cultura ajena a nuestro pais, en
Lestery Politicas, habilidadesy | Valores este caso la estadounidense.
Bishop Reconocimien | Variedad morales Es demasiado extenso, por lo que
(2001) to, las personas podrian perder el
Responsabilid interés o distraer su atencion al
ady contestar las Ultimas preguntas y
Supervision no responder objetivamente
Job Smith, Sueldo y | Supervisiony | Gusto por el No aplica Esta escala es bastante antigua.
Descriptive Kendall, Asensos Compafieros trabajo Es muy largo y no se
Index Hulin de trabajo consideraron los aspectos
(1985) culturales de México debido ya
que no se elabord en el pais
ESSLA Pérez, Remunerac | Ambiente Gusto por el No aplica Este fue el instrumento que se
Soriay ion laboral trabajo utiliz6 para medir satisfaccion
Carrillo econémica laboral, debido a sus
(2006) caracteristicas

1.6. Descripcion de la Escala de Satisfaccion Laboral (ESSLA)

Al descubrir actitudes sobre factores relacionados con el trabajo, una empresa puede corregir
ciertas malas situaciones, mejorando en esa forma la satisfaccion en el trabajo de su personal.
Los factores mas importantes que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo son: los premios
equiparables, el interés por el trabajo, las condiciones de trabajo favorables y colegas que
gusten de apoyar. Segun la literatura al respecto, los factores que explican la existencia de
satisfaccidn laboral se pueden agrupar en 3 facetas (Locke, 1976; Spector, 2004), las cuales
son: remuneracion, supervision y el trabajo en si.

A continuacién, hablaremos méas detalladamente de cada uno de los factores que conforma la
ESSLA.
1.6.1. Remuneracion

Los empleados quieren sistemas de salario y politicas de ascensos justos, sin ambigiedades y
acordes con sus expectativas.

Cuando el salario se reconoce como justo con base en las demandas de trabajo, el nivel de

habilidad del individuo y los estandares de salario de la comunidad, se favorece la
satisfaccion. Claro, no todo el mundo busca el dinero. Mucha gente acepta con gusto menos
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dinero a cambio de trabajar en un area preferida, o en un trabajo menos demandante, o de
tener mayor discrecion en su puesto o de trabajar menos horas. La clave en el enlace del
salario con la satisfaccién no es la cantidad absoluta que uno recibe, sino la percepcion de
justicia. La importancia relativa que los trabajadores le conceden al salario, es
indudablemente una funcién del salario que reciben, con el que se les paga a otros que
desempefian trabajos similares o que requieren de instruccion y experiencia similares. La
importancia que le dan es también en funcion de las necesidades del empleado en relacién con
lo que pueden adquirir con lo que ganan.

Seria un error sostener que el monto del salario no esta relacionado con la satisfaccion en el
empleo. Sin embargo, el asunto consiste en que, una vez que el empleado rebasa cierto limite
de ingresos, su punto de vista respecto del empleo tiende a reflejar hasta qué grado este
satisface ciertas de sus necesidades de origen social. Por lo tanto, las recompensas monetarias
no se pueden considerar como una panacea, ni siquiera como el incentivo mas importante que
rige la motivacién del empleado. Por esto, de la misma manera en que un empleado busca un
salario justo, busca politicas y préacticas justas de ascenso, pues las promociones le
proporcionan oportunidades para el crecimiento personal, mas responsabilidades y un ascenso
en el estatus social. Los individuos que perciben que las decisiones de ascenso se realizan con
rectitud y justicia, probablemente experimenten satisfaccion en sus trabajos.

Evidentemente, la remuneracién econémica es la forma por la cual el trabajador puede
garantizar la satisfaccion de las necesidades béasicas de orden fisioldgicas, que como se
menciond anteriormente tienen gran influencia en el comportamiento del mexicano, por lo
que en este estudio este factor es de suma importancia.

Para los fines de este estudio, este primer factor fue llamado “Remuneracion”, que como se ha
manifestado en los parrafos anteriores, involucra salario, ajustes, ascensos y reconocimientos
laborales.

1.6.2. Ambiente laboral

Este se divide en dos, condiciones favorables de trabajo y colegas que brinden apoyo.

a) Condiciones favorables de trabajo

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal, como
para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que los empleados prefieren
ambientes fisicos que no sean peligrosos o incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros
factores ambientales no deben estar tampoco en el extremo (por ejemplo, tener demasiado
calor o muy poca luz). Ademas, la mayoria de los empleados prefiere trabajar relativamente
cerca de casa, en instalaciones limpias y mas o menos modernas, con herramientas y equipo
adecuado.

Los procedimientos apropiados de instruccién y un ambiente laboral favorable pueden
contribuir de manera positiva a la eficiencia del empleado aumentando el rendimiento y
reduciendo la fatiga, los accidentes, la rotacion, el desperdicio y las ausencias.
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El trabajo puede ser una fuente muy importante de la satisfaccion para las necesidades de
origen social y en consecuencia un medio para alcanzar la satisfaccion de la vida en general.
La amistad con los compafieros de trabajo y la satisfaccion de pertenecer a un grupo, es decir,
la situacion en que trabajan las personas, puede llegar a ser al mismo tiempo una
remuneracién para un tipo de conducta que tarde o temprano todos los empleados que
permanecen en una organizacion, consideran importante.

b) Colegas que brinden apoyo

La gente obtiene del trabajo mucho méas que simplemente dinero o logros tangibles. Para la
mayoria de los empleados, el trabajo también cubre la necesidad de interaccion social, la cual
es muy alta en el mexicano. No es de sorprender, por tanto, que tener comparieros amigables
que brinden apoyo lleve a una mayor satisfaccion en el trabajo. EI comportamiento del jefe es
uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Los estudios en general encuentran
que la satisfaccion del empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amigable, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha las opiniones de sus
empleados y muestra un interés personal por ellos. Por tanto, tener compafieros de trabajo
amigables que brinden apoyo, asi como superiores que reconozcan el trabajo lleva a una
satisfaccién mayor en el trabajo.

1.6.3. Interés por el trabajo

Estrechamente ligada a la motivacion y a la satisfaccion laboral se encuentra la nocion de
interés por el trabajo, que se define sencillamente como la intensidad de la identificacion
psiquica del sujeto con su trabajo. A una identificacion mas completa correspondera mayor
satisfaccion.

A la importancia del trabajo para la estimacion propia o sentido de valer de una persona se le
Ilama identificacion con el empleo. La persona que esta identificada con su trabajo es aquella
para quien el empleo forma parte muy importante de la vida, por consiguiente, le afecta de
manera directa todo lo que sucede en el trabajo. En contraste, el trabajador no identificado con
su trabajo vive la mayor parte de su vida alejado de él, su imagen propia no resulta afectada
por el tipo de trabajo que ejecuta, ni por la perfeccion con la que lo hace. Las personas que se
identifican con el trabajo son posiblemente las que también se identifiquen con la
organizacion, es decir, que sean ambiciosas, estén mas satisfechas con el trabajo, los
supervisores, los compafieros de trabajo y se sientan optimistas en relacion con sus posibles
promociones. Este tipo de personas son las que les gusta lo que hacen por la actividad en si.
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Interés por el
trabajo

Figura 5. Componentes de la Satisfaccién Laboral

1.6.4. Elaboracion de ESSLA.

Considerando estos factores tedricos, los cuales conforman la satisfaccion laboral, se dispuso
a la elaboracién de una escala que esté basada en la cultura mexicana. A continuacion se
describe brevemente el proceso de su elaboracion:

Para la primera etapa, la elaboracion de la prueba, se realiz6 un muestreo no probabilistico de
400 personas de diferentes ambitos laborales. El 51% eran hombres y el 49% mujeres. El
promedio de edad fue de 28.3 afios con una desviacién estandar de 7.2. De estas personas, el
76% trabaja y el 26% no trabaja actualmente, pero habia trabajado alguna vez y se le pidio
que contestara la prueba pensando en su Gltimo trabajo.

Para la elaboracion inicial de los reactivos se hizo una investigacion basandose en redes
semanticas sobre el concepto satisfaccion laboral, asi como los factores que la conforman. De
estas redes se creo una lista de 40 palabras, de las cuales 20 tenian significados positivos y 20
negativos. Con base en esta lista y en el marco teorico se elaboraron los primeros reactivos,
los cuales fueron organizados segun tres factores: remuneracion, ambiente laboral y gusto por
el trabajo.

Estos reactivos se formularon tratando de obtener la misma cantidad de preguntas basadas en
la teoria y basadas en las redes semanticas, la misma cantidad para cada factor y el mismo
nlumero de preguntas positivas y negativas.

Asi, se llego al primer banco de reactivos, el cual consté de 116. Una vez formado el banco,
este fue corregido por un grupo de 6 personas para obtener una validez interjueces. Se realizd
una segunda revision, con base en las correcciones sugeridas, asi como la eliminacion de los
primeros reactivos, con el fin de crear la primera version del instrumento y continuar con un
piloteo.

Esta version constaba de afirmaciones acerca de la vida laboral de las personas, las cuales
debian responder que tan de acuerdo estaban con ellas, en una escala Likert del 1 al 4,
respecto a sus pensamientos, acciones y sentimientos, donde 1 es totalmente de acuerdo, 2 de
acuerdo, 3 en desacuerdo y 4 totalmente en desacuerdo.
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Se aplicd a 20 personas de la facultad de Psicologia, que trabajaran, sin importar género o
edad, con el fin de obtener una opinién de la muestra a la cual posteriormente se le aplicaria
la prueba y corregir los errores que pudieran existir. Para esta aplicacion se les entreg6 a los
participantes un cuadernillo de preguntas con instrucciones, un cuadernillo de respuestas, asi
como una lista de preguntas finales que correspondian a lo que ellos creian que media la
prueba y el gusto por el formato de la misma (letra, cantidad de preguntas, tamafio de letra,
etc.).

Ademas de hacer estas correcciones, la finalidad de este piloteo era eliminar del cuestionario
las preguntas cuyas respuestas no se distribuyeran de forma normal o que tuvieran un poder
de discriminacién muy bajo.

Una vez contestadas todas las pruebas necesarias y capturados los datos, se hizo un analisis
visual de las gréaficas de frecuencia de cada reactivo. De aqui, se eliminaron 36 reactivos.

Posteriormente, con los 80 reactivos que restaban se hizo un segundo piloteo, en el cual se
aplicaron 5 pruebas por cada reactivo, dando un total de 400 cuestionarios, aplicados
nuevamente a sujetos que trabajaran sin importar edad, género, o puesto ocupado. Este piloteo
final, permitié discriminar los reactivos que conformarian la version final de la prueba y a su
vez obtener su validez y confiabilidad.

Para la aplicacién de estas pruebas, se agregaron al cuestionario algunas preguntas de
variables sociodemograficas que teéricamente influyen sobre la satisfaccion laboral.

Se realizo6 un analisis de varianza para cada reactivo mediante una prueba “t de student” para
garantizar el poder discriminativo de cada reactivo. Se obtuvieron 62 reactivos con una
probabilidad de al menos .05, eliminandose 18 de los 80 que se tenian.

Se utilizo el método de Alpha de Cronbach como un estimador de la confiabilidad del test,
considerando los 3 factores tedricos (Remuneracion, Ambiente laboral, Gusto por el trabajo).
Se aplicé a los 62 reactivos que discriminaron del andlisis de varianza obteniendo los
resultados siguientes: para el factor de remuneracion (24 reactivos) .9074, para ambiente
laboral (20 reactivos) .8865 y para gusto por el trabajo (18 reactivos) .8723.

Después, para medir la validez de constructo, se aplicé un analisis factorial. Considerando que
tedricamente los factores no estan relacionados entre si, se utilizé el método de componentes
principales con rotacién varimax.

De este analisis quedaron para remuneracion, ambiente laboral y gusto por el trabajo 14,9y 9
reactivos respectivamente. Finalmente, a estos 32 reactivos se les aplico nuevamente un
Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad final de la prueba. Los resultados fueron
para el factor de remuneracion (14 reactivos) .7761, para ambiente laboral (9 reactivos) .8489
y para gusto por el trabajo (9 reactivos) .8685.

A pesar de que existen instrumentos que miden el mismo constructo, se decidio realizar la

construccion de ESSLA debido a que cumplia con ciertas caracteristicas importantes para la
investigacion, las cuales se mencionan a continuacion:
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- Esta basado en el significado que se le da a la satisfaccion laboral desde la perspectiva
cultural de los mexicanos.

- Es sensible a las facetas que producen la satisfaccion laboral que a la luz de la
literatura revisada son las més importantes. Estas son: remuneracion, ambiente laboral
y gusto por el trabajo.

- Al estar constituido por una cantidad relativamente pequefia de reactivos, su aplicacion
se puede hacer de forma rapida y eficiente.

En el apartado de resultados se encuentran los coeficientes de los alphas, porcentajes de
varianza explicada, reactivos de cada factor y ejemplos de las preguntas utilizadas.
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Capitulo 2 La Satisfaccion Laboral en el
Contexto de la Cultura Mexicana

2.1. ¢ Qué es cultura?

El término cultura proviene del latin del vocablo cultus que a su vez deriva de la voz colere
que significa “cuidado del campo o del ganado”. En el siglo XIII, el término se empleaba para
designar una parcela cultivada, y tres siglos mas tarde cambi6 su significado al de estado de
una cosa, es decir a la accion del cultivo de la tierra o el cuidado del ganado (Cuche, 1999).

Después, en el siglo XVIII, el romanticismo hizo una clara diferenciacion entre civilizacion y
cultura. EI primer término se reservaba para nombrar el desarrollo econémico y tecnologico
de una sociedad, refiriéndose exclusivamente a lo material. El segundo para referirse a lo no
material, un significado mas parecido al que se le da actualmente. Se refiere al cultivo de las
facultades intelectuales y espirituales. En este uso del término “cultura” cabia, todo lo que
tuviera que ver con la filosofia, la ciencia, el arte, la religién, etc. Ademas, se entendia la
cualidad de "culto” no tanto como un rasgo social sino como individual, como una cualidad
que alguien poseia, no genéticamente sino debido a su estudio y dedicacién. Por eso podia
hablarse de la diferencia entre un hombre culto y uno inculto segin hubiera desarrollado sus
capacidades intelectuales y artisticas.

En la actualidad se describe a la cultura como la herencia social en torno a creencias y
comportamientos, incluyendo tradiciones y costumbres, que permite a los miembros del grupo
interactuar entre si y con el medio en que viven (Torres & Torres, 1998). Esto es las normas
que crea la sociedad y que se van transmitiendo de padres a hijos sucesivamente para regular
la interaccion entre las personas. Estas normas culturales incluyen pensamientos,
comportamientos y patrones de comunicacion, costumbres, creencias, valores e instituciones
(Castellanos, 1986).

A continuacion se presentan varias definiciones de lo que es cultura:

“La cultura o civilizacién, en sentido etnografico amplio, es aquel todo complejo que incluye
el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres y cualesquiera
otros habitos y capacidades adquiridos por el hombre en cuanto miembro de la sociedad”
(Tylor, 1995).

"La cultura incluye todas las manifestaciones de los habitos sociales de una comunidad, las
reacciones del individuo en la medida en que se van afectadas por las costumbres del grupo en
que vive, y los productos de las actividades humanas en la medida que se van determinadas
por dichas costumbres™ (Boas, 1964).

Es la herencia social. Es el concepto clave de la antropologia. La cultura incluye los
artefactos, bienes, procedimientos técnicos, ideas, habitos y valores heredados. La
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organizacion social no puede comprenderse verdaderamente excepto como una parte de la
cultura™ (Malinoswki,1931).

"La cultura en una sociedad consiste en todo aquello que conoce o cree con el fin de operar de
una manera aceptable sobre sus miembros. La cultura no es un fendmeno material: no consiste
en cosas, gente, conductas o emociones. Es mas bien una organizacion de todo eso. Es la
forma de las cosas que la gente tiene es su mente, sus modelos de percibirlas, de relacionarlas
o de interpretarlas™ (Goodenough, 1957).

"La cultura alude al cuerpo de tradiciones sociales adquirida que aparecen de forma
rudimentaria entre los mamiferos, especialmente entre los primates. Cuando los antrop6logos
hablan de una cultura humana normalmente se refieren al estilo de vida total, socialmente
adquirido, de un grupo de personas, que incluye los modos pautados y recurrentes de pensar,
sentir y actuar" (Harris, 1981).

"Cultura se refiere a los valores que comparten los miembros de un grupo dado, a las normas
que pactan y a los bienes materiales que producen. Los valores son ideales abstractos,
mientras que las normas son principios definidos o reglas que las personas deben cumplir
(Giddens, 1989).

Cultura es la especialidad de los hombres, ya que los demas animales no han desarrollado
procesos culturales importantes o al menos tan perceptibles como los de la especie humana.
Esto proporciona la relacion intrinseca entre humano — cultura. A diferencia de todas las
especies del planeta el humano tiene un grado de conciencia sobre la forma como se relaciona
y con qué se relaciona (Wilches, sin afio).

“La cultura da al hombre la capacidad de reflexionar sobre si mismo. Es ella la que hace de
nosotros seres especificamente humanos, racionales, criticos y éticamente comprometidos. A
través de ella discernimos los valores y efectuamos opciones. A través de ella el hombre se
expresa, toma conciencia de si mismo, se reconoce como un proyecto inacabado, pone en
cuestion sus propias realizaciones, busca incansablemente nuevas significaciones, y crea
obras que lo trascienden” (UNESCO, 1982).

Se puede apreciar que existen varios factores en comdn en las definiciones antes
mencionadas. Todas dicen que la cultura es inherente al ser humano y exclusiva de este. Toda
practica humana que supere la naturaleza bioldgica es una préactica cultural, y los humanos
somos los Unicos capaces de cruzar esta frontera. Es algo que se hereda a lo largo de
generaciones. Incluye las normas, habitos, costumbres y demas constructos que permiten que
el hombre pueda relacionarse entre si de una forma aceptada por la sociedad, es decir, la
cultura rige el comportamiento de los individuos dentro de la sociedad y permite la
transmision de los conocimientos para que estos puedan volverse acumulativos y por lo
mismo puedan ir creciendo y evolucionando. La cultura es el aprovechamiento social del
conocimiento debido a que gracias a esta el conocimiento puede trascender de su época de
creacion.

Sin embargo, la nocién de cultura sigue siendo demasiado vaga (Archer, 1997), ya que es un
término demasiado extenso.

30



Segun Torres y Torres (1998) la cultura se divide en dos: material y no material.

Lo referente a la cultura material estd dado por los objetos y herramientas que utiliza una
sociedad en la vida cotidiana. Estos incluyen los que se usen en cualquier ambito de las
actividades humanas, como el trabajo, el hogar, las expresiones artisticas y la tecnologia. La
parte no material de la cultura implica las costumbres, habitos o maneras de realizar las cosas.
Son las normas de conducta, ideas y creencias que dan el y propdsito a la vida.

La cultura no es uniforme ni absoluta para todos los miembros de un grupo social dado, ni
mucho menos para las personas que son de diferentes grupos, aunque puede haber sociedades
relativamente homogéneas (Torres & Torres, 1998).

Otra clasificacion propuesta para la cultura dice que hay tres tipos de cultura: cultura
universal, cultura general y culturas especificas. La diferencia entre estas es util para el
estudio de las mismas.

La cultura universal es amplia e inclusiva, es la que incluye a todos los seres humanos. El
origen fisiologico y cultural (desde el punto de vista evolutivo, el cual puede crear diferencias
generales entre los individuos como los roles de género) es el mismo para todos los humanos.
Hay fondos tradicionales envolventes para grandes proporciones poblacionales en el mundo,
por ejemplo Africa, Europa y Oriente. Algunas caracteristicas atribuibles a la cultura
universal son por decir algunas saber escribir, leer, documentar el devenir histérico y
organizar a la sociedad en estructuras politicas centralizadas. Mientras un individuo tenga
mayor escolaridad sera mas capaz de tomar parte en esta cultura universal. Los medios de
informacion masiva y el enlace de las naciones a organismos internacionales ayudan también
al individuo a integrarse a la cultura universal (Garcia, 1982).

En la cultura en sentido general se hacen claras delimitaciones por razones geogréficas,
histdricas, linglisticas, religiosas y otras. Estas delimitaciones sirven para acercar la identidad
a la de los demaés y obviar las diferencias.

Cultura especifica se refiere a las “culturas” que componen a una sociedad. Frecuentemente se
conoce también como subculturas. En el mundo existe, entonces mas de una cultura, e incluso
podemos decir, entonces que en cada sociedad hay mas de una cultura.

Los elementos culturales son universales y diversos. Por un lado para todos los miembros de
la sociedad se dan entendidos generales, aceptados y razonables, los cuales son los valores
universales para el grupo social. A su vez, la practica cultural permite mucha variedad en
relacion con esos entendidos. La gente lleva a cabo conscientemente actividades que
demuestran su participacion individual en un grupo.

Ya que la cultura es un término demasiado amplio, para su estudio se divide en sistemas de
organizacion social, los cuales incluyen aspectos culturales especificos. Los sistemas de
organizacion mas comunes son: parentesco, religién, politica y economia (Torres & Torres,
1998).

A continuacion se explicara brevemente cada uno de estos:
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Parentesco. Define las relaciones de familia que se dan en la sociedad. No tienen que
ser estrictamente bioldgicas. Pueden haber tres distintas causas para que las personas
se reconozcan como familiares. Puede ser por lazos consanguineos, por lazos
matrimoniales o porque existen relaciones sociales requeridas por el tipo de residencia
post-matrimonial.

Religion. Como sistema de organizacion social se refiere a las creencias espirituales y
las formas socialmente aceptadas para las practicas en torno a esas creencias.

Politica. El sistema de organizacién politica se refiere a como se da la autoridad o el
poder legitimo, como se coordina y regula la conducta de los miembros de la sociedad
y como se provee y administran los recursos econémicos disponibles. Las estructuras
politicas béasicas son bandas, tribus y Estado, dependiendo de su complejidad y
namero de integrantes.

Economia. Es el sistema de organizacion social basado en la produccién, distribucion
y consumo de bienes y servicios.

Religion Politica

v -
Familia Economia
i .

Figura 6. Sistemas de organizacion social que conforman la cultura

Se puede decir que en la vida cotidiana se utiliza algunas nociones de cultura, a las que se las
pueden considerar como prejuicios que la sociedad posee.

Estos son:

Un estado desarrollado de la mente. Se utiliza este significado para decir que una
persona sabe mucho o que conoce de arte 0 que se relaciona con alguna de estas
actividades.

Los procesos por los cuales se alcanza ese desarrollo o estado, por ejemplo, los
intereses o actividades culturales.

Los productos a través de los cuales se alcanza dicho desarrollo. Béasicamente, los
considerados productos culturales, como los cuadros las obras musicales y las obras
literarias. En estos podemos reconocer la cultura material antes mencionada.

Entonces podemos decir que toda sociedad tiene cultura, y toda cultura es puesta en préactica,
por las personas que se interrelacionan. Toda cultura se manifiesta en una sociedad. A lo cual
cabe decir que sociedad es igual a la cultura.
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La rama de la antropologia simbdlica, entiende a cada cultura como un contexto en el cual los
sujetos, pueden entender que se ésta comunicando, cdmo debe interpretarse un gesto, una
mirada, y por lo tanto, qué gestos deben hacerse para dar a entender algo, qué palabras deben
usarse y cuales no, etcétera. Es decir la cultura es una red de signos que permite, a los
individuos que la comparten, atribuir sentido a las practicas y producciones sociales.

En sintesis, esta concepcion permite pensar que la cultura es, un contexto social de
produccion e interpretacion de significados y que, como es un contexto Social, hay tantas
culturas como sociedades. Definir la cultura resulta de interpretar la diversidad de acciones
que realizan los seres humanos para construir sus vidas por medio de su propia actividad.

Uno de los elementos que se deben tener en cuenta para explicar este fenémeno es el
contexto. Siempre para poder asignarle un significado a una cosa se debe de conocer el
contexto en el que se encuentra.

La cultura esta intrinsecamente conectada con la capacidad del ser humano de relacionarse de
manera consciente o inconsciente con la otredad. El acto y la forma en la que un individuo se
relaciona con la otredad es lo que se entiende por cultura. En la accion misma y los valores
que la regulan es donde se encuentra la esencia de cultura (Wilches, sin afio).

Las manifestaciones simbdlico, expresivas, valorativas, de sentido y significacion, las
costumbres, los codigos y los rituales son productos de un tipo particular y especifico de
relacionamiento entre el individuo societal, es decir el sujeto que estd inmerso en una
sociedad y la otredad (Wilches, sin afio).

Un individuo puede relacionarse en 4 distintos campos: (Wilches, sin afio)

- Afectivo. Cada individuo se relaciona con los otros individuos. Esto estd enmarcado
en el ambito social, en relacion con las personas, en espacios y asociaciones como
familia, escuela, iglesia, trabajo, pareja, etc.

- Emocional. Nos relacionamos con los acontecimientos y las cosas. Es el manejo de las
situaciones de la vida, por ejemplo, la muerte, el infortunio, el éxito, la fama; y como
estas cosas que te rodean te afectan.

- Fisico. Nos relacionamos con nuestro cuerpo. Por ejemplo la nutricién, el ejercicio. Es
el &mbito de la salud o enfermedad.

- Psicoldgico. Nos relacionamos con nosotros mismos, es decir, con nuestro interior. Es
la introspeccion, la relacion entre lo que se piensa y lo que se dice o hace. Es la
necesidad de estar conforme con el yo interno.

Estos campos son claramente definidos y es imposible encontrarlos sin interrelacién entre
todos ellos. El analisis de cada uno de estos campos nos permitird conocer como es la cultura
dentro de una sociedad, es decir, entender su cultura, ya que esta va desde como se piensa
hasta como se actua y los valores que influyen en el comportamiento.
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Emocional
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Fisico

 Psicolégica

Figura 7. Campos en los que se puede relacionar un individuo

Definir la “cultura” normalmente consiste en describir origenes, valores, roles y topicos
asociados con un grupo particular de personas. Tales definiciones se refieren a parametros de
evaluacion, tales como las normas o valores, y los estdndares de conocimiento, tales como las
reglas o modelos que definen qué entidades y actores existen en un sistema asi como también
coémo operan y se interrelacionan (Katzenstein, 1996).

2.2. Motivacion laboral del mexicano dentro de su contexto cultural.

La cultura moldea a los habitantes de un pais. Estos se portan de una forma determinada de
acuerdo a como han sido moldeados por la sociedad en la que fueron educados. Las
tradiciones y costumbres, que son parte de lo que diferencia a las distintas sociedades,
difieren de una cultura a otra y en consecuencia la conducta de los pueblos tambien es
distinta. EI ser humano no es una entidad interdependiente en el tiempo, esta anclado al
pasado y determinado por él.

De la misma manera que la disposicion psicologica de un individuo es la resultante de las
fuerzas que han interactuado a lo largo de toda su vida, la configuracion de una cultura es la
resultante de las fuerzas que han estado dinamicamente activas en el pasado (Ramirez, 1961).

No obstante, el ser humano nace con un cumulo de material instintivo y de necesidades
basicas, cuyo origen se encuentra en su carga genética. Esto quiere decir, segun Ramirez
(1961) que “las necesidades psicologicas y la biologia convergen en un punto comin”. No
importa la cultura en la que se desarrolle, estas necesidades estaran presentes en todos los
seres humanos.

Para explicar las principales necesidades inherentes al ser humano, seguiremos el modelo
propuesto por Abraham Maslow (op. cit.), en el cual, como ya se habia mencionado
anteriormente podemos encontrar que se agrupan en 5 niveles jerarquicos. A continuacion se
presenta como influyen estas necesidades en el ambito laboral del trabajador mexicano.
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En cuanto a las necesidades fisioldgicas, el mexicano obtiene de la remuneracion econémica
que le brinda el trabajo los medios necesarios para satisfacerlas. Este es un bloque de
necesidades que influyen fuertemente en la conducta del trabajador mexicano ya que este esta
en contacto con el hambre en muchos casos (Diaz-Guerrero, 1990). Algunos han sufrido de
hambres muy extremas, otros tantos de hambres mas ligeras, pero en general existe bastante
deficiencia en la alimentacion ya que esta es en general muy incompleta. Muchos mexicanos
ven al trabajo como un medio para subsistir (Ramirez, 1961), como algo necesario que se
debe de sufrir para poder obtener el sustento de la vida. De ahi se derivan frases populares
como: “El trabajo es tan malo que hasta pagan por hacerlo”. Ademas de esto, el dinero que
obtiene el trabajador mexicano es muy importante como simbolo de compensacion de muchas
cosas. El trabajador mexicano valoriza altamente el dinero, ya que lo ve como la respuesta a
casi todos sus problemas (Diaz-Guerrero, 1990). El trabajador mexicano estd altamente
motivado por el dinero, mientras mas se le dé, mas hara.

El siguiente nivel jerarquico de las necesidades de Maslow, el de seguridad, es un rubro que al
mexicano no parece importarle mucho, sobre todo en lo referente a seguridad personal. Al
hombre mexicano casi no le importa su salud, no le gusta ni siquiera ir al doctor ni posponer
sus actividades por estar enfermo, aunque a veces use esto como pretexto para faltar. La mujer
mexicana por el contrario es la que se preocupa mas por la salud de ambos, le gusta cuidar a
los demés (Diaz-Guerrero, 1990).

Ya que el mexicano no se siente vulnerable en cuanto a su salud y seguridad, no es muy dado
a respetar las normas de seguridad establecidas por las empresas (Rodriguez, 2004). En
general, las necesidades de seguridad no motivan la conducta del trabajador mexicano.

A continuacion siguen las necesidades de amor y pertenencia. El lugar de trabajo es
fundamentalmente un lugar de socializacion. Una de las razones principales del trabajador es
ser participe de la empresa, es decir, cooperar y formar parte de algo, del equipo de trabajo y
asi poder interrelacionarse con sus congéneres. ES por eso que es bastante importante saber
como se siente la persona con su ambiente en el trabajo.

En cuanto al amor, al mexicano no le hace falta. Desde la infancia es una de las necesidades
que tiene mejor cubiertas. Puede tener muchas carencias materiales cuando nifio pero nunca le
faltara el amor (Diaz-Guerrero, 1990). Es por esto que el grupo de las necesidades afectivas
no le produce un impacto significativo, estan satisfechas estas necesidades.

Sin embargo, aqui aparece un fendbmeno muy curioso en el mexicano. Tiene una alta
necesidad de tener amigos. Toda la vida, todo el tiempo esta buscando hacer amigos. Siempre
que tiene la oportunidad habla, con quien pueda. Por esto deberia de estar satisfecha, sin
embargo no lo estd. Més adelante se explicara porque es tanto la motivacion del mexicano en
la busqueda de amistades.

En el pendltimo nivel jerarquico se encuentran las necesidades de estima. Aqui podemos

localizar uno de los motivadores mas fuertes de la conducta del mexicano, la estima propia o
autoestima.
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Para €l cuesta trabajo satisfacer esta necesidad. Esto esta muy relacionado con las actitudes
que el trabajador adopta. Estan involucradas en la satisfaccion de esta necesidad las
evaluaciones que hacen de nosotros, es decir, en términos comunes, con el prestigio, la buena
reputacion, etc. (Diaz-Guerrero, 1990).

Es la necesidad que tienen las personas de ser respetadas, admiradas, de que se les atribuya
poder, belleza, inteligencia, simpatia y demas cualidades que positivas que se considera bueno
tenerlas. A veces el area de esta necesidad puede sustituirse también por criterios sociales
culturales como el de posicién social o posesion de dinero, pero a fin de cuentas la meta es
tratar de ser reconocido por los demas.

Para que una persona se pueda valorar a si misma altamente necesita sentirse tranquila en
varios aspectos de su vida. Necesita sentir que ha aprovechado las oportunidades que le ha
dado la vida, entre ellas las oportunidades de aprender y trabajar. Necesita también sentirse
satisfecho con lo que ha hecho (Diaz-Guerrero, 1990). Puede ser un deporte, algin hobby o su
trabajo. El trabajo bien hecho resulta indispensable para que la persona pueda tener cierta
tranquilidad y se pueda tener en buen concepto, con la idea de que si vale. Es por esto que es
tan importante que nos guste la actividad que realicemos en el trabajo, y que tengamos las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiarlo de la manera correcta (0 se nos
brinden las facilidades necesarias para aprenderlo).

La necesidad de autoestima del mexicano es muy alta, demasiado en comparacion de las
demas necesidades (Diaz-Guerrero, 1990).

Samuel Ramos (1989) explica este fendmeno bajo la teoria Adleriana, que segln él es la que
mejor describe la personalidad del mexicano, mas que la Freudiana. Esta dice que el
sentimiento de inferioridad de un nifio aparece al percibirse indefenso e impotente, al darse
cuenta de la insignificancia de su fuerza en comparacion a la de sus padres. Haciendo una
analogia de esto con México, al nacer como pais independiente se encontré en el mundo
civilizado como el nifio con sus mayores. Estaba rodeado de paises con civilizaciones mas
avanzadas y maduras.

Otros factores que afectan a que la autoestima del mexicano esté por los suelos son los
culturales, ademas de los histéricos. Uno de estos es el abuso del concepto de autoridad y el
concepto de respeto a la autoridad. Estos abusos han sido la causa de gque se falte a la dignidad
y la autoestima del individuo. Por ejemplo, el padre en la familia mexicana aunque es
afectuoso siempre es disciplinario, y el abuso de disciplina en los nifios es desfavorable. El
problema es que ademds esta autoridad casi siempre es irracional, o sea, injusta. Las
consecuencias sobre el nifio, ya sean recompensas 0 castigos se deben no tanto por lo que
hace o deja de hacer sino por el humor del padre, es decir, no son reforzadores congruentes ni
consistentes con la conducta deseada. Para el nifio mexicano es muy dificil entender que es lo
que debe de hacer para obtener los resultados esperados. Por eso, el nifio al no poder basar su
estima propia en bases reales es dificil que esta pueda crecer adecuadamente.

La busqueda interminable de amistades del mexicano se basa en esta baja autoestima, en

mejorar esta situacion (Diaz-Guerrero, 1990). EI mexicano, al estar entre amigos los cuales lo
aceptan como es y le creen lo que dice aunque sea fanfarroneo, se siente fuertemente
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aceptado. Esto crea momentaneamente una sensacion de alta estima.

Por altimo vienen las necesidades de autorrealizacion. Este grupo de necesidades no aparecen
mucho en el mexicano, ya que son del orden mas alto y las de 6rdenes mas bajos no siempre
estan cubiertas. A veces aparece esta necesidad con algo de fuerza, pero no es fuerza propia
sino que es la que produce la frustracion de otras necesidades de orden mas bajo (Diaz-
Guerrero, 1990).

Ademas de las necesidades naturales, es decir, las que poseen todos los seres humanos por
igual, esta el grupo de las necesidades aprendidas. Este grupo de necesidades se refiere a
aquellas con las cuales no se nace, sino que son adquiridas a lo largo de la vida del individuo
por observacion e imitacion de las personas que lo rodean. Por ejemplo, nadie nace con ganas
de ver un partido de futbol. Las necesidades aprendidas que principalmente influyen en el
mexicano son las socioculturales. Algunas de estas estan muy arraigadas en el mexicano, por
ejemplo ser “muy macho”. Esto es algo tipico de la cultura mexicano, una forma de ser que
desde nifios se les ensefia a los hijos y a las hijas y que marca la forma en que se comportan a
lo largo de la vida.

2.3. Como afectan las motivaciones del mexicano su desempefio laboral

Hay algunos aspectos muy especificos en los cuales estas circunstancias afectan como se
desempefia el trabajador mexicano dentro del ambito laboral. A continuacion se mencionan
algunos de los mas representativos.

En la cultura mexicana siempre se trata de quedar bien con el de arriba, con el jefe. Es la
representacion de la autoridad, esa autoridad de la que se nos ensefia a temer desde pequefios
(Rodriguez, 2004).

Casi siempre el no estar de acuerdo con el maestro o con el jefe es igual que estar en su
contra, en el &mbito politico la tradicion del partido dominante ha reforzado este servilismo, y
para rematar la legislacion laboral es tan protectora hacia el trabajador que propicia el
infantilismo.(Rodriguez, 2004). Los mexicanos vivimos en una sociedad en la que la
autoridad no nos permite comportarnos de forma madura. No se puede estar en contra de la
autoridad, o simplemente no estar de acuerdo con ella, ya que llevamos en nuestra educacion,
inculcada desde el hogar, que se le debe de temer a la autoridad, que esta es la que manda de
forma absoluta y definitiva y es incuestionable.

Por otra parte, la dependencia en algunos casos y la auto devaluacion de muchos explican
porque la escasa motivacion para el trabajo de grupo y el excesivo deseo de conquistar poder
y status a través de la influencia y del recurso econémico. EI mexicano busca tener poder para
cubrir su necesidad de autoestima mediante este medio. ES por esto que no esta muy
acostumbrado al trabajo de grupo, ya que no se enfoca en alcanzar las metas de la institucion
sino de resaltar sus cualidades y logros personales. Sin embargo le es muy dificil alcanzar sus
metas ya que el sentimiento de plusvalia le hace sentir que no puede lograr algo, y menos por
si solo.
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Hay un caso en el que el mexicano si se hace de grupos. En él aparece el concepto de lealtad
hacia el grupo para la proteccion mutua en caso de cometerse indisciplinas, errores o
incumplimiento de trabajo. Es una forma de solapamiento masivo, para que cada uno de los
trabajadores no tenga problemas con el jefe, para que puedan quedar bien con él. Estas
actitudes van en detrimento con el buen funcionamiento de la empresa.

Otro de los casos en los que se utilizan los grupos es para fortalecerse en las luchas de poder
entre areas. Estas suelen convertirse en feudos que compiten entre si, por lo que la
colaboracion entre ellas no es muy frecuente (Andrade, 1989). ElI mexicano se involucra en
grupos parciales, subgrupos dentro de la empresa en vez de identificarse con ella como un
solo grupo totalitario.

Otra forma de tratar de cubrir las necesidades de autoestima por parte del mexicano es
sobrevaluar las necesidades sociales o de relacion (Rodriguez, 2004). Es por esto que dentro
de las empresas se da mucho el parloteo del personal y exceso de celebraciones personales.
Cualquier oportunidad como cumpleafios, santos, y demas festejos populares sirve para hacer
una pequefa fiesta o reunion y olvidarse por un momento de las actividades del trabajo.

2.4. ;Qué hace diferente al mexicano de trabajadores de otras
nacionalidades?

El mexicano ha tomado contacto con otras culturas, ha tenido que establecer comparaciones y
contrastes, ha tenido que experimentar la sensacion de su ser diferente a otras culturas
(Ramirez, 1961), las cuales son muy diferentes a la suya, y pueden afectar indirectamente
como se percibe a si mismo en su trabajo.

Ademas, estas culturas al son muy diferentes en cuanto a sus sistemas de valores, como se
perciben a si mismos y como perciben el trabajo. Esto causa que no se puedan estudiar y
cuantificar los mismos fendmenos con los mismos métodos e instrumentos, ya que no
tendrian la misma validez de un pais a otro.

Por ejemplo, los americanos, a pesar de que son una cultura muy heterogénea se apegan
mucho a los principios protestantes, siempre basados en el “American Way of Life”. Esta es
una expresion que se refiere al estilo de vida de la gente que vive en Estados Unidos. Es una
forma de conducta que surge en el siglo XVII y se identifica por tener un caracter
nacionalista, en donde los valores y principios que rigen la vida son la libertad y la blsqueda
de la felicidad. En palabras comunes, es la busqueda del suefio americano.
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Ellos conciben la vida para disfrutarla y por ello el individuo debe de transformar su entorno
para que este satisfaga las necesidades personales de cada quien. A diferencia de esto, el
mexicano se automodifica para ajustarse a su entorno, ajusta sus necesidades a lo que el
entorne le puede brindar.

Los europeos, especificamente los ingleses llegan a América para mejorar su estilo de vida,
para defender sus creencias y buscar la ansiada libertad, por lo que estan dispuestos a trabajar
duro, ahorrar, competir y a alcanzar sus logros. Piensan que para sobrevivir y obtener los
resultados deseados hay que luchar, por eso su educacion esta orientada a destacar las
cualidades de competencia y logro (Ramirez, 1961).

Considerando los puntos anteriores es facil entender porque dentro de esta cultura, las
empresas desarrollan habilidades como eficiencia, eficacia, resultados tangibles,
especializacion, y establecimiento de normas bien definidas las cuales garantizan el
cumplimiento de las metas. En el trabajo las relaciones son impersonales ya que dentro de sus
motivaciones principales no entran las de afiliacion y lo que cuenta para ellos en realidad es el
desemperio individual.

Es por esto que han logrado un gran avance tecnoldgico, politico y econdémico. Se han
convertido en un pueblo individualista y competitivo. Sin embargo al no tener contacto
afectivo con las demas personas los individuos se sienten frustrados (Ramirez, 1961). Cada
individuo se siente aislado de los demas, tiene un fuerte sentimiento de soledad.

Otro modelo de cultura que es altamente eficiente es el que se sigue en Japon. Tienen de los
mas altos estandares de rendimiento y a la vez las personas estan satisfechas con su trabajo y
con la funcion que desempefian dentro de la sociedad; no se sienten frustradas. El éxito de
esta cultura tiene su base en los valores que son inculcados en las personas desde nifios.

Se destaca mucho el valor de la pertenencia a un grupo. Sus habitantes se encuentran
fuertemente arraigados a sus organizaciones, sean éstas: familia, empresa, escuela o alguna
otra, por un sentimiento de lealtad. Casi no existe el individualismo la dependencia ni la
inseguridad. En estas culturas los grupos sociales se perciben como oportunidades de dar lo
mejor de si y de aportar al beneficio comun (Ramirez, 1961).

En Japon se tiene en general un gran sentido del deber. Ahi se trabaja por y para el grupo. Las
personas son perseverantes y disciplinadas. El trabajo, a diferencia de México no se ve como
una obligacion o como una carga sino como una forma de desarrollarse y autorrealizarse
COMO personas.

Los trabajadores reciben mayor y mejor capacitacion porque los empresarios no desconfian de
los jovenes, porque saben que seran leales. No temen en arriesgarse en invertir para la mejora
del capital humano porgue saben que permaneceran en la empresa (Ramirez, 1961).

Por esto los trabajadores pueden satisfacer todas sus necesidades y el fruto de esto es la ata

productividad y la satisfaccion en general, un ambiente saludable dentro de la empresa y sobre
todo el alto indice de satisfaccion por parte de los trabajadores.
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Ademas del reflejo de la cultura en el &mbito laboral, también se puede apreciar muchos otros
aspectos de la vida. Por ejemplo, es el pais con mayor ahorro per cépita, tienen un alto nivel
educativo.

Para un japonés, el trabajo es sinénimo de triunfo. También es evidente para ellos la relacion
que existe entre cantidad de trabajo y sueldo. No creen que alguien se puede hacer rico de la
noche a la mafiana, como es el suefio de muchos mexicanos. Por esto, la gente se encuentra
fuertemente motivada para trabajar hasta 12 o 15 horas diarias. En este pais la flojera es un
antivalor para todos (Rodriguez, 1961).
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Capitulo 3 ¢ Cuales son las variables que
afectan la satisfaccion laboral?

La satisfaccion laboral, al ser un constructo muy complejo estd determinado por una larga
serie de factores. En general estos factores se pueden clasificar en dos grandes grupos, las
cuales han recibido distintos nombres dependiendo del autor que los mencione. A
continuacion se hablaré de esta clasificacion.

El primer grupo es el de los factores del macronivel (Zeffane, 1994), ambientales o de
contexto. A este grupo pertenecen las variables relativas a las caracteristicas de las actividades
desempefiadas y a las condiciones del lugar y de la empresa donde se trabaja. Algunos
ejemplos de este tipo de variables son: gusto por el trabajo, tipo de empresa o ambiente
laboral. Otros factores del macronivel que son escenciales para la satisfaccion laboral son el
nivel de la tarea, relaciones sociales y la remuneracién economica (Mcallister, 1995).

Existen diversos estudios que muestran que la satisfaccion laboral es sobretodo el resultado de
este tipo de factores (situacionales), es decir, los referentes a las condiciones del trabajo.
(Fried & Ferris, 1987, Staw & Ross, 1985, Weiss & Cropanzano, 1996).

Esta conclusion se desprende del supuesto de que las personas en general tienen necesidades
similares. Estas necesidades similares a su vez se satisfacen de formas similares, por lo que
dos trabajos con caracteristicas iguales o parecidas satisfaran a las personas de igual manera
(Hackman & Oldman, 1980).

El segundo grupo es el de los factores del micronivel (Zeffane, 1994) o individuales.
En esta categoria se agrupan las variables relativas a las caracteristicas personales del
trabajador. Los correlatos de estas caracteristicas con la satisfaccion laboral se han convertido
recientemente en el objeto de estudio de varios investigadores (Hickson & Oshagbemi, 1999).

Dentro de estas caracteristicas se las siguientes variables: género, estado civil, escolaridad,
antigliedad, edad, rango del puesto desempefiado, nimero de hijos y experiencia laboral.

Hay varios estudios que corroboran la intervencion de estas variables en los niveles de
satisfaccion laboral y sefialan que la principal influencia sobre estos niveles la ejercen las
variables individuales del tipo demograficas como son género, edad y puesto desempefiado
(Kacmar & Ferris, 1989; Koch & Steers, 1978; McNeilly & Goldsmith, 1991; O'Reilly,
Caldwell & Barnett, 1989; Pond & Geyer, 1991).

La influencia de las variables individuales en la satisfaccion laboral se explica considerando

que en la medida en que un grupo de personas es diferente a otro, sus necesidades seran
diferentes (Hickson & Oshagbemi, 1999).
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A pesar de los estudios que confirman la influencia de las variables demograficas en la
satisfaccion laboral, existen autores que dicen que estas solo explican un 15% de la varianza
de la satisfaccion (Arvey, Carter & Buerkeley, 1991; Rain, Lane & Steinder, 1991, Diener,
Suh, Lucas & Smith, 1999), por lo que no debemos restarle importancia a los factores del
macronivel o de contexto.

Las variables de contexto y su relacion con la satisfaccion laboral fueron explicadas en el
capitulo 1. En este capitulo se explicardn mas a detalle la correlacion entre las variables
individuales y la satisfaccion laboral y los mecanismos de cdmo se llega a dar dicha
correlacion. Especificamente se describiran las variables de género, edad, escolaridad, estado
civil, antigiiedad y puesto desempefiado.

3.1. Género

¢Existira algun correlato entre género y satisfaccion laboral? Existen varios estudios que han
tratado de dar respuesta a esta pregunta. Sin embargo los resultados no son definitivos, ya que
no se ha podido llegar a algun acuerdo.

Existen estudios que dicen que las mujeres en general estan mas satisfechas en el trabajo que
los hombres (Bartol & Wortmann, 1975; Clark, 1997; Murray & Atkinson, 1981; Kremer &
Goldstein, 1990; Gruneberg, 1979).

Hay otros estudios que dicen que los hombres estan maés satisfechos laboralmente que las
mujeres (Forgionne & Peeters, 1982, Hulin & Smith, 1964, Weaver, 1974).

Por altimo, una tercer corriente de estudios muestran que no existe diferencia significativa
entre satisfaccion laboral y género (Brief, Rose & Aldagar, 1977; Eskildsen, Kristensen &
Westlund, 2003; Smith & Plant, 1982; Weaver, 1978)

Dentro de los mas radicales, existen estudios que encontraron que el género es la variable
demogréafica que ocasiona mayor diferencia en cuanto a satisfaccion laboral (Beutel & Marini,
1995; Lueptow, Garovich , & Lueptow, 1995).

Esta disparidad en satisfaccién laboral es causada por la diferencia entre valores relativos al
trabajo entre hombres y mujeres, ya que ambos emplean diferentes posturas para evaluar a sus
respectivos trabajos. Hay varios estudios que comprueban que existe diferencia en este tipo
de valores entre hombres y mujeres (Jurgensen, 1978; Keith & Glass, 1977; McCarney,
Edwards & Jones,1977).

Por ejemplo, los hombres buscan generalmente en el trabajo valores como salarios altos y
posibilidades de ascenso, mientras que las mujeres buscan satisfactores intrinsecos al trabajo y
al ambiente laboral (Beutel & Marini, 1995; Lueptow, Garovich , & Lueptow , 1995).
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Centres & Bugental (1966) encontraron otras diferencias. Sus investigaciones sugieren que las
mujeres le dan mas valor a los factores sociales del trabajo que los hombres, y que los
hombres valoran mas la oportunidad de expresar sus opiniones que las mujeres.

Schuler (1975) encontr6 que las mujeres encuentran mas satisfactorio trabajar con
comparieros agradables, y que los hombres encuentran mas satisfaccion en la capacidad de
influir en decisiones importantes y de poder dirigir el trabajo de los demas, es decir, tienen
mayor necesidad de poder que las mujeres.

Ademas de los valores, la diferencia de expectativas entre hombres y mujeres es causante de
las variaciones en su satisfaccion laboral. (Campbell, Converse & Rogers, 1976)

Por ejemplo, la posibilidad de formar una carrera profesional exitosa es muy importante para
los hombres, pero para las mujeres no parece ser de tanta importancia (Kuhlen, 1963).

Estas expectativas determinan la satisfaccion del trabajador en base a lo que obtiene de su
trabajo. Entendiendo asi la satisfaccion laboral como la diferencia entre lo esperado y lo
recibido, sabemos que si alguien espera poco de su trabajo y recibe poco estara satisfecho. Por
el contrario, si alguien espera mucho y recibe poco estara insatisfecho.

Por ejemplo, aunque las mujeres tienden a recibir menores sueldos y menos oportunidades de
crecimiento, casi no se encuentran diferencias en la satisfaccion laboral con los hombres
segun algunos estudios (Brush, Moch & Pooyan, 1987; Witt & Nye, 1992; Chiu, 1998).

Las mujeres regularmente reciben menos de sus trabajos que los hombres, sin embargo, como
esperan menos estan mas satisfechas. Los estudios de Murray & Atkinson (1981) y Kinman
(1998) comprueban esta hipotesis. Dice que si esta aseveracion es correcta, en trabajos que
ofrezcan lo mismo y bajo las mismas circunstancias laborales las mujeres estaran mas
satisfechas que los hombres.

Un estudio de Weaver (1977) sigue esta misma linea, y comprueba que si las demas variables
estan controladas no existe diferencia de satisfaccion laboral entre hombres y mujeres.

Otro estudio (Forgionne & Peters, 1982) dice que las diferencias de satisfaccion laboral entre
hombres y mujeres se deben a variables ajenas como nimero de dependientes econémicos y
el rango del puesto ocupado.

Se han encontrado inconsistencias en cuanto a la relacion que existe entre género y
satisfaccion laboral debido a una gran variedad de factores. No solo por las diferencias en los
puestos, posibilidades de ascenso o diferencias en el sueldo, sino también por los diferentes
satisfactores que cada género necesita. Un trabajo con condiciones sociales muy agradables
pero muy bajo en cuanto a la posibilidad de aplicacién de habilidades personales y
oportunidades para crecer profesionalmente puede ser mas satisfactorio para las mujeres que
para los hombres o viceversa.

Revisando la literatura referente a este tema, si otras variables son consideradas hay poca
evidencia de que el género afecte directamente la satisfaccion laboral.
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No hay razon para pensar que teniendo la misma educacion, empleo, oportunidades de
crecimiento y de aplicar las habilidades personales en retos apropiados, las mujeres deberian
de estar menos satisfechas que los hombres con sus trabajos (Oshagbeni, 2003).

3.2. Edad

La edad es una de las variables personales demogréficas que afectan los niveles de
satisfaccion laboral de las personas. Hay estudios que dicen que la edad afecta a la
satisfaccion laboral incluso mas que el género (Rhodes, 1983). A continuacion se
mencionaran algunas explicaciones del por qué de esta influencia y como se comporta la
satisfaccion laboral conforme la edad va aumentando.

Segun Rhodes (1983) existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y la edad, y
esta se debe a dos causas: el efecto de la edad o por el efecto del grupo de pertenencia.

El efecto de la edad se refiere a que mientras el individuo tiene mas edad también existe un
aumento en sus recompensas, por ejemplo, tiene cargos de mas poder, mejor remuneracion
econdémica 0 mayor autonomia.

La explicacion de los grupos de pertenencia dice que cada persona tiene y se comporta con
respecto a las caracteristicas del grupo al que pertenece. Por ejemplo, si una persona
pertenece a un grupo de jovenes tiene expectativas mas altas. Esto se debe a tiene mejor
educacién formal que los adultos y una visién diferente del mercado laboral, y al comparar
esto con su realidad le produce insatisfaccion.

Otro estudio que encuentra diferencias en la satisfaccion laboral debido a la edad es el de
Wright y Hamilton (1978). Ellos afirman que los trabajadores méas jovenes le dan mas
importancia a las oportunidades de ascenso que los mas grandes, ya que estas van
disminuyendo conforme a la edad. Los trabajadores mas grandes tienden a valorar mas el
contenido de las actividades del trabajo por si mismo (Aldag & Brief, 1975).

Por el contrario, un estudio realizado por Weaver (1980) dice que los empleados mas jovenes
se fijan mas en los aspectos intrinsecos por el trabajo, como el reto que este les representa;
mientras que los empleados mas grandes se fijan mas en los factores extrinsecos, como la
estabilidad laboral. Estas relaciones estan asociadas a cambios en las necesidades, al proceso
de maduracion y al cambio de las estructuras cognitivas asociadas a la edad (Franek &
Vecera, 2008).

La teoria de la “etapa de la carrera” es otra explicacion de por qué esta relacion entre edad y
satisfaccion laboral (Gruneberg, 1976; Kacmar & Ferris, 1989). Los niveles de altas gerencias
en las organizaciones generalmente no estan disponibles para personas de edades bajas. Por
eso los empleados de edad avanzada son los que gozan de estos cargos. Ademas, el simple
hecho de tener una edad mas avanzada hace que aumente la confianza en la empresa en la
que trabaja y también su prestigio dentro de la misma; por ende aumenta la satisfaccion
laboral.

44



Existe una gran cantidad de estudios que afirman que la correlacién entre la satisfaccion
laboral y la edad es positiva y lineal, ademas de los ya mencionados se pueden citar varios
mas (Near, Rice, & Hunt, 1978; Ronen, 1978; Siassi, Crocetti & Spiro, 1975; Stagner, 1975;
Staines & Quinn, 1979; Weaver, 1978; Doering, Rhodes & Schuster, 1983; Melvin, 1979). A
continuacion se muestran las explicaciones de algunas investigaciones con las cuales los
autores justifican esta relacion.

Siassi, Crocetti & Spiro (1975) reportaron niveles mas altos de satisfaccion laboral en
trabajadores mayores de 40 afios que en menores de esta misma edad. En estos resultados no
se considero la antiguedad del trabajador. Explican que este aumento en la satisfaccion laboral
conforme a la edad se debe a un incremento en las habilidades a partir de los 40, como
resultado de mayor estabilidad, mayor fuerza del ego y otros factores similares.

Glenn, Taylor & Weave (1977) dice que las diferencias entre las caracteristicas del grupo de
edad al que pertenece el trabajador afectan a la satisfaccion laboral, en particular, la
educacion. Segun sus hallazgos, los trabajadores mas grandes tienen menos educacion formal.
Plantea la teoria de que la educacidn tiene un impacto negativo en la satisfaccion laboral, ya
que si esta aumenta, tambien lo hacen las expectativas, y los trabajadores se pueden aburrir
mas facilmente con tareas repetitivas o rutinarias, las cuales se requieren en muchos trabajos.
Esto nos lleva a la siguiente relacion: al haber méas edad hay menos educacion, y por lo tanto
mayor satisfaccion laboral.

Wright & Hamilton (1978) presentan evidencia de que los trabajadores méas grandes estan mas
satisfechos ya que tienen mejores trabajos. Aqui se refiere a “mejores” definiéndolo en
términos de lo que la gente piensa que es importante en su trabajo.

En general existen cuatro posibles explicaciones por las que la edad y la satisfaccion laboral
estan relacionadas de tal forma (Mottaz, 1987):

1.- Las caracteristicas propias del grupo de edad tienen gran influencia. Por ejemplo, los
trabajadores mas jovenes le dan gran importancia a las recompenses intrinsecas del trabajo,
como trabajos interesantes y que impliquen un reto. En cambio los trabajadores mayores se
interesan mas por las recompenses extrinsecas, como el pago o las prestaciones. Es por esto
que los trabajadores méas jovenes estan mas insatisfechos, porque piden mas de lo que su
trabajo les puede ofrecer.

2.- La influencia de los posibles cambios de trabajo. Los trabajadores mas grandes tienen
mayor antigiiedad y experiencia laboral, lo que les permite cambiarse més facilmente a
mejores trabajos.

3.- Reduccion de expectativas. Como los trabajadores mas grandes consideran menos
importantes y mas dificiles de conseguir recompensas como trabajos interesantes, autonomia
y ascensos, esperan menos de un trabajo. Es por esto que estan mas satisfechos que la gente
mas joven.

4.- Teoria de la acomodacion. Cuando un trabajador lleva un tiempo largo en su trabajo ajusta
los valores que espera encontrar en un trabajo con las condiciones actuales de su trabajo, lo
que resulta en menores discrepancias y por lo mismo mayor satisfaccion.
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Aparte de los modelos que afirman que la satisfaccion laboral se relaciona positiva y lineal
mente con la edad, existen otros autores que plantean que la relacién entre estas dos variables
mas bien es curvilinea (Luthans & Thomas, 1989), siendo el punto donde empieza a decrecer
la satisfaccion laboral la edad de los 40 afios. Hay tres explicaciones a este fendmeno:

1.- Una explicacién posible es que cuando se llega a esa edad existe un proceso de
resignacion. Los trabajadores mas grandes se decepcionan cada vez mas, ya que reconocen
que sus probabilidades se hacen mas y mas reducidas.

2.- Sienten mas presion por los cambios de tecnologia, la sobrecarga de trabajo y el aumento
de las politicas de productividad, ya que no estan acostumbrados a estas circunstancias.

3.- El trabajador siente que aumenta el stress laboral y que ya no se siente tan satisfecho con
su trabajo como antes, y de esta forma se justifica a si mismo para retirarse antes.

Otro estudio (Clark, 1996) dice que la relacion entre edad y satisfaccion laboral en el reino
unido tiene forma de U, ya que los trabajadores jovenes y los mas grandes son los mas
satisfechos, y los de edades medias los mas insatisfechos.

Sin embargo esta distribucion U no aplica para los trabajadores de EUA, ya que ahi los
jévenes tiene regularmente niveles bajos de satisfaccion laboral. (Clark, 1996, Lee & Wilbur,
1985)

También hay otro estudio de Eskildsen, Kristensen, & Westlund (2003) que dice que en los
paises nordicos la satisfaccion laboral aumenta linealmente con la edad.

Parece entonces, que en base a los estudios revisados, la influencia que la edad pudiera tener
en la satisfaccion laboral no es absoluta, sino que tiene que ver con la cultura (Franek &
Vecera, 2008).

En general, hay muchos estudios de la relacion entre edad y satisfaccion laboral. Sin embargo
no se ha podido definir si esta correlacion es lineal o curvilinea. Los resultados obtenidos en
las diversas investigaciones pueden estar influidos por el grupo al que pertenecen las personas
estudiadas.

3.3. Estado civil

En el bienestar subjetivo, asi como en el laboral, la satisfaccion proveniente de estar casado
depende de la comparacién con las expectativas individuales, ya sean sociales o culturales, y
de cual sea el estado mas caracteristico de su grupo de pertenencia (Cavalcante, 2004), es
decir, si es mas comdn dentro de su cultura estar casado o no.
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Esto implica que el estado civil como predictor de satisfaccion laboral no es definitivo.
Depende de las caracteristicas mencionadas anteriormente si estara correlacionado
positivamente o negativamente con la satisfaccion laboral.

Sin embargo, existe un estudio (Dienner & Suh, 1997) que concluye que las personas casadas
se sienten generalmente mas satisfechas, tanto en la vida como en el ambito laboral que las no
casadas. Dentro de este Gltimo grupo se encuentran las personas solteras, viudas o
divorciadas.

3.4. Antigtedad

Este inciso comenzara con la definicion del concepto de antigliedad. Se refiere a la cantidad
de tiempo que una persona ha trabajado para la misma empresa. Es importante resaltar la frase
“para la misma empresa” ya que un trabajador puede llevar mucho tiempo trabajando, pero si
no lo hizo dentro de una sola empresa, sino que estuvo cambiando constantemente no tendra
mucha antigiiedad. Mas adelante se mencionaran los factores que hacen esta diferencia.

Al igual que en otras variables revisadas anteriormente, para antigliedad se ha encontrado
evidencias contradictorias en cuanto a la influencia que tiene sobre la satisfaccion laboral. Un
estudio realizado por Levey (1991) encontré que no existe diferencia en la satisfaccion
derivada de la antiguiedad en el puesto que se desempefie actualmente.

Sin embargo existen muchos otros estudios que afirman que la antigliedad si tiene alguna
correlacion con la satisfaccion laboral (Abraham & Medoff, 1985; Ronen, 1978; Smith,
1996).

Smith (1969) encontrd diferencias significativas en la satisfaccion laboral basadas en la
antigliedad de los trabajadores. Su estudié concluy6 que los niveles més altos de satisfaccion
laboral se presentaban en los trabajadores nuevos o en los que tenian menos de seis meses en
la empresa. Después de los seis meses la satisfaccion disminuyo.

Ronen (1978) examino igualmente la relacion entre antigliedad y satisfaccion. Los resultados
de sus estudios fueron complementarios a los de Smith (1969). Ronen descubrié que la
relacion entre antigliedad y satisfaccion laboral describe una cuerva en forma de U.

Esto quiere decir que cuando un trabajador tiene poca antigiedad su satisfaccion laboral sera
alta (igual que Smith, 1969) y esta ird disminuyendo conforme la antigliedad aumente. Sin
embargo, descubridé que pasando un determinado punto la satisfaccion vuelve a aumentar
conforme la antigliedad aumente.

Una posible explicacion de que la satisfaccion laboral aumente con la antigliedad después de
cierto tiempo es que mientras un empleado tiene mayor antigliedad, recibe mas proteccion por
parte de la empresa para que no vaya a perder su trabajo, ya que los empleados méas antiguos
son mas valorados por la organizacion para la que trabajan (Abraham & Medoff, 1985). Esto
quiere decir que la antigiiedad se traduce en proteccion. No se ha encontrado evidencia directa
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de que esta proteccion aumente la satisfaccion laboral, sin embargo seria l6gico pensar que
una buena proteccion contra despidos arbitrarios aumente la satisfaccion laboral debido a que
aumenta la estabilidad en el trabajo, ademas de las dificiles condiciones para encontrar trabajo
dadas las circunstancias del mercado laboral.

También se ha encontrado relacion entre la antigiiedad y las posibilidades de ascenso del
trabajador (Abraham & Medoff, 1985). Mientras méas tiempo tenga una persona dentro de la
empresa mayores posibilidades de ascender tendra. Esto también se puede traducir en
aumento en la satisfaccion laboral por la fuerte correlacion que existe entre estas dos variables
(Imparato, 1972; Scarpello & Campbell, 1983; Smith, Kendall & Hulin, 1969; Wanous &
Lawler, 1972).

3.5. Escolaridad

La escolaridad en este apartado se refiere al maximo grado de estudios que haya obtenido el
trabajador, por ejemplo, preparatoria, licenciatura, maestria, etc.

Esta variable no es la excepcion en cuanto a los resultados contradictorios que se han
encontrado relativos a la influencia que tiene sobre la satisfaccion laboral.

Por un lado, se encuentran los estudios que dicen que no tiene ninguna correlacion
significativa con la satisfacciéon laboral (Levey, 1991) u otros que afirman que solamente
explica una parte limitada de su varianza (Francés, 1981).

Por el otro, estan los estudios que afirman que la escolaridad si tiene influencia sobre la
satisfaccion laboral (Cavalcante, 2004; Clark, 1996; Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2003;
Klein & Maher, 1966; Parnes, 1966; Sheppard & Eric, 1972; Wharton, Rotolo & Bird, 2000).

Estudios realizados (Parnes, 1966; Sheppard & Herrick, 1972) afirman que mientras mas alto
sea el nivel educativo de un trabajador estara méas satisfecho con su trabajo. Una posible
explicacion de esta variacion son los efectos indirectos de la escolaridad en la satisfaccion
laboral. Un nivel mayor de educacién posibilita una mejor adaptacién a los cambios, mayor
libertad y espacio de iniciativa en el trabajo y probablemente un nivel mas elevado en la
jerarquia o en un sueldo mejor.

Sin embargo, existen otros estudios que afirman que mientras el nivel educativo del trabajador
es mas alto, su satisfaccion laboral disminuye (Clark, 1996; Eskildsen, Kristensen &
Westlund, 2003; Wharton, Rotolo & Bird, 2000). El grado académico hace que las
expectativas de la persona varien, ya que cuanto mayor sea el grado de estudios adquirido
mayor sera la probabilidad de insatisfaccion ante tareas muy sencillas o rutinarias, con poca
autonomia y poder (Cavalcante, 2004).

De este modo mientras mas alto sea el nivel educativo las aspiraciones y expectativas del
individuo pueden ser mayores, y estas, si se ven frustradas pueden reflejarse en una
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percepcion de informacion insuficiente, con posibles implicaciones negativas en la
satisfaccion laboral (Cavalcante, 2004).

Un ejemplo de esto es el estudio realizado por Klein & Maher (1966) donde compararon
gerentes con carrera universitaria y sin carrera universitaria. La diferencia entre estos dos
grupos era la escolaridad, ya que tenian puestos virtualmente iguales en cuanto a nivel
jerarquico y nivel de las tareas. Encontraron que los gerentes sin carrera universitaria estan
maés satisfechos con su sueldo y con su trabajo que los que si tenian estos estudios. Este
segundo grupo, tiene las mismas condiciones de trabajo que el primero, sin embargo, como
ellos invirtieron mas tiempo y dedicacion en su preparacion que los del primer grupo, sienten
que deberian de tener mejores trabajos.

La educacion no conlleva a satisfactores extrinsecos como dinero, prestigio, autoridad ni
autonomia, sin embargo genera insatisfaccion con el trabajo ya que hace que las expectativas
y aspiraciones sean mayores, y a veces estas no se cumplen (Franek & Vecera, 2008).

3.6. Rango

Se refiere a la jerarquia del puesto dentro de la organizacion, al status del mismo. Es decir, al
nivel de autoridad y capacidad para tomar decisiones mas importantes.

Hay pocos estudios que hablan de la influencia del nivel del puesto del trabajo en la
satisfaccion laboral. Dicen que el nivel del puesto es un buen predictor de la satisfaccion
laboral. La correlacién entre estas dos variables es positiva y lineal, es decir, los trabajadores
que tienen puestos mas altos generalmente estan mas satisfechos que los que tienen puestos
mas bajos. (Clark, 1996; Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2003; Kalleberg & Mastekaasa,
2002; Miles, Patrick, & King, 1996; Near, Rice, & Hunt, 1978; Ronen, 1978).

Esto se puede deber a que los puestos mas altos generalmente traen consigo caracteristicas
que aumentan la satisfaccion laboral de la persona que lo ocupa, por ejemplo: sueldos mas
altos, mejores instalaciones y condiciones fisicas de trabajo, mayor autoridad, mas autonomia,
etc.

3.7. Otros correlatos a considerar

Ya que se ha revisado una extensa gama de estudios acerca de como afectan individualmente
algunas variables demogréaficas veremos a continuacién algunos casos en los que se ha
encontrado que las variaciones de satisfaccion laboral se deben al conjunto de dos o mas
factores.
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Figura 8. Conjunto de variables que afectan la satisfaccion laboral

Por ejemplo, Chapman (1983) encontrd que el estado civil y el género tenian influencia mutua
sobre la satisfaccion laboral. Los resultados que arrojo su estudio muestran que las mujeres
solteras tienen menor satisfaccion laboral que los hombres casados.

Otro ejemplo de estas relaciones en conjunto se encuentra en un estudio (Moyes, Williams &
Koch, 2006) que muestra que las mujeres jovenes perciben mejores tratos y mas apoyo por
parte de los supervisores que los hombres jovenes, y menos discriminacion que las mujeres
mas grandes. Sin embargo, las mujeres jovenes sienten menos oportunidades de ascenso que
lo hombres de la misma edad

También Clark, Oswald & Warr (1996) encontraron que edad y antigliedad afectan la
satisfaccion laboral en una situacion de covariacion. Complementando este estudio Oshagbeni
(2003) afirma que en ocasiones estas dos variables, en conjunto con el rango del puesto no
afectan el nivel de satisfaccion laboral por si solas, si no que las interacciones entre ellas son
las que producen cambios en dicho nivel

Existe otra variable que no es propiamente demografica pero también tiene influencia sobre la
satisfaccion laboral. Esta es la condicion que tiene una empresa de pertenecer al sector
publico o al privado. Comparando los niveles de satisfaccion entre estos dos se puede apreciar
que los trabajadores del sector privado tienen en general mayor satisfaccion laboral que los de
sector publico y niveles mas altos de motivacién (Janet & Cooper, 1995; Cherniss & Kale,
1987).

Esto se puede deber a que las empresas privadas en general pagan mas que las publicas y
tienen mayores beneficios como mejores prestaciones. Ademas los empleados de las empresas
privadas resultaron més satisfechos en todos los &mbitos de su trabajo (Franek & Vecera,
2008). Los profesionistas en general del sector privado necesitaban mayores satisfactores
intrinsecos del trabajo (Cacioppe & Mock, 1984) ya que este no les proporciona suficientes
satisfactores extrinsecos.

Es importante entender los antecedentes y las correlaciones potenciales de la satisfaccion
laboral, ya que esto ayudara al desarrollo de modelos aplicados de la conducta organizacional
(Rousseau, 1977; Yitzhak, 1991) y asi se podran hacer predicciones mas eficientes,
considerando las caracteristicas de los trabajadores, lo cual ayudaré a evitar situaciones como
el ausentismo y la rotacion del personal, los cuales son muy dafiinos para la empresa.
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La relacion que existe entre las variables mencionadas en este apartado y la satisfaccion
laboral se ha descrito en diferentes estudios, sin embargo los resultados no son concluyentes.
En diferentes casos se encuentran resultados distintos para las mismas variables. Esto esta
determinado por el lugar de donde se tomo la muestra y las caracteristicas propias de la
cultura de los trabajadores a los cuales se les mide la satisfaccién laboral.
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Capitulo 4 Método y Resultados

Problema de investigacion

Conocer de qué manera la satisfaccion laboral en la cultura mexicana se vincula con el
género, la edad, la antigliedad, el estado civil, tipo de empresa, nimero de hijos, sueldo real, y
numero de horas trabajadas al dia.

Objetivos Especificos

1. Evaluar la satisfaccion laboral en hombres y mujeres que trabajen en empresas del
sector publico y privado

2. Conocer la relacion entre la satisfaccion laboral de hombres y mujeres en sectores
publicos y privados con las siguientes variables: edad, ingreso econémico, nimero de
horas trabajadas al dia, nimero de hijos, sueldo real y estado civil.

Muestra

Se aplicé la ESSLA (Escala de Satisfaccion Laboral) previamente elaborada con una
poblacion de 214 personas que cumplieron con la siguiente caracteristica: tener un trabajo
remunerado dentro de alguna empresa en el sector publico o privado. Fueron seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico, accidental. El 47 % de los participantes son hombres
y el 53 % mujeres. Su edad varia en un rango de 19 a 67 afios edad y la media fue de 38.3 (la
desviacion estandar de 11.8).

Tipo de estudio

Correlacional y transversal.

Para encontrar la relacion que existe entre los distintos factores que tienen influencia sobre la
satisfaccion laboral y los factores que la componen se realizara un estudio de tipo
correlacional.

Este estudio se llevard a cabo en un solo momento en el tiempo, ya que no se pretende

estudiar la evolucién de la satisfaccion laboral en un solo individuo, sino la variacién de la
misma en varias personas. Es por esto que el estudio sera transversal
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Instrumento

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizard un instrumento previamente construido el
cual mide satisfaccion laboral. Dicho instrumento se llama ESSLA (Escala de Satisfaccion
Laboral, Pérez, Soria & Carrillo, manuscrito no publicado) y su descripcion detallada se
encuentra en el capitulo 1.

RESULTADOS

a) En cuanto a los datos de validez y confiabilidad del cuestionario empleado (ESSLA)

Para corroborar la validez de constructo del cuestionario se realiz6 un andlisis factorial con
rotacion varimax. Se obtuvieron tres factores que explicaron el 45.79 % de la varianza con un
Alpha de Cronbach de .79 de la escala total. Los reactivos se agruparon en los siguientes
factores de acuerdo a su contenido: gusto por el trabajo, ambiente laboral y remuneracién
economica. En la tabla 3 se muestran los Alpha de Cronbach de cada factor, algunos ejemplos
de los reactivos que comprenden la Escala de Satisfaccion Laboral y sus pesos factoriales.

A continuacion se presenta una descripcion de lo que significa conceptualmente cada factor,
en base las preguntas que se quedaron en cada uno y las definiciones que antes se
mencionaron en el capitulo 1.

Gusto por el trabajo. La intensidad de la identificacion psiquica del sujeto con su trabajo y
por consiguiente con la empresa en la cual lo desempefia. Quiere decir que tanto satisfacen las
acciones realizadas a lo largo de la jornada laboral por si mismas.

Ambiente laboral. Se refiere al entorno formado por las caracteristicas del lugar de trabajo
aunadas a la relacién que se tenga con los comparfieros de trabajo. Este factor mide que las
condiciones del lugar sean las optimas y si la relacion con los colegas da satisfaccion al
trabajador.

Remuneracion econémica. Explica la satisfaccion que siente el trabajador por su salario,

politicas de ascensos, prestaciones y otros estimulos del empleo que permiten la satisfaccion
de sus necesidades primarias y las de su familia.
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Tabla 3. Factores que componen la ESSLA

Factores

Factor 1. Gusto por el trabajo |PF
Alpha = .826, % de V explicada = 17.003, NUmero de reactivos:10

Me concentro mucho en mi trabajo .706
Hago mi trabajo con gusto todos los dias 72
Me motiva ver que se cumplan los objetivos de la empresa .705
Me gusta lo que hago en mi trabajo 155
Me siento realmente identificado con mis actividades laborales .7156
Me sorprenden gratamente mis actividades laborales 562
Me resultan muy interesantes las actividades de mi trabajo 134
Factor 2. Ambiente de laboral | PF
Alpha =.736, % de V explicada = 12.205, NUmero de reactivos:11

Mis jefes critican mi trabajo constantemente 549
Mi espacio fisico de trabajo es muy incomodo .609
La luz en mi espacio de trabajo es muy incomoda .680
La ventilacién de mi espacio de trabajo es inadecuada 534
Siento hostilidad de parte de mis compafieros de trabajo 541
Mis comparieros de trabajo me consideran ineficiente 512
Mis herramientas de trabajo no funcionan adecuadamente 528
Factor 3. Remuneracion | PF
Alpha = .624, % de V explicada = 6.596, NUmero de reactivos: 9

En mi trabajo no percibo incentivos econdmicos suficientes 432
Mis empleos me han permitido solventar satisfactoriamente un lugar donde .376
vivir

Considero que mis superiores me motivan a seguir haciendo bien mi trabajo 461
Me preocupan los gastos médicos si llegara a tener un accidente de trabajo 406
Me tranquiliza saber que si tengo un accidente laboral mi empresa respondera | .503
sin problemas

Estoy conforme con las prestaciones que otorga mi empleo .640
La competencia por las promociones son justas en mi trabajo 467

b) Relacion entre los factores de la escala

Para evaluar la relacion que existe entre los factores que conforman la escala, se realizd una
correlacion de Pearson. De acuerdo con esto, se encontr que existe una relacion positiva
entre el factor de remuneracion econdémica y los otros dos factores: ambiente laboral y gusto
por el trabajo, como se puede ver en la tabla 4. Es decir, que la satisfaccidn en términos de lo
que se gana esta vinculada también con el gusto por el trabajo y el ambiente laboral.
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Tabla 4. Relacidn entre gusto por el trabajo, ambiente laboral y remuneracién econémica.

Gusto por | Ambiente Remuneracion

el trabajo laboral econémica
Gusto por el trabajo 1 .076 .292**
Ambiente laboral .076 1 277**
Remuneracion econémica | .277** .292** 1

** La correlacion es significativa al nivel 0.01

En términos de la estadistica descriptiva de los tres factores de manera general se observa que
el factor de gusto por el trabajo tiene una media mas baja que el resto (1.84, d.e.: 543570 ),
seguido por el de ambiente laboral (2.13 d.e.: 524641), y la més alta la tiene el factor de
remuneracion econoémica (2.52 d.e.: 526757).

Tabla 5. Comparacion entre la media de satisfaccion laboral de cada factor uno de factores: gusto por el
trabajo, ambiente laboral y remuneracién econémica.

Factores Gusto por el trabajo Ambiente laboral Remuneracion
econémica

Media 1.84 2.13 2.52

d.e. 5435 5246 5267

c). Relacion entre la satisfaccion laboral y las variables individuales y del contexto
asociadas a ésta.

Con el fin de cumplir el propdsito planteado en esta tesis y analizar la manera en la que la
satisfaccion se relaciona con las diferentes variables contempladas en este estudio, se llevé a
cabo un analisis de correlacion entre las variables individuales y contextuales que
tedricamente influyen en la satisfaccion laboral.

En primer lugar se explord si existen diferencias en el grado de satisfaccion laboral que
experimentan las personas en funcion del género (variable individual), el tipo de empresa y si
viven con una pareja 0 no (contextual). Para tal propdsito se realiz6 una t de Student y se
detectd que sdlo existen diferencias significativas en términos de las dos variables
contextuales.

El tipo de empresa se clasifico en dos: empresas particulares que aluden a cualquier empresa
que forme parte de la iniciativa privada, y empresa publica que hace referencia a todas las
empresas estatales y paraestatales. De manera que como puede verse en la tabla 5, se detectd
que si existen diferencias significativas en el factor de gusto por el trabajo en términos del
tipo de empresa. A saber las personas que laboran en empresas privadas presentan mayor
gusto por su trabajo (m = 2.02) que las persona que laboran en empresas publicas (m = 1.77,
sig. =.003), como lo planteado por la teoria.

Asi mismo, podemos ver en la misma tabla que se encontro diferencia en la variable de si vive
con su pareja en relacion al factor gusto por el trabajo. Las personas que viven con su pareja
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muestran un menor gusto por el trabajo en relacion con las personas que no viven con su
pareja (ver tabla)

Tabla 5. Diferencias en la satisfaccion laboral en funcién del género, tipo de empresa y status con la

pareja.

Remuneracion Ambiente Gusto por trabajo
Variable T Sig. media | T Sig. media | T Sig. Media
Género masculino | 1.067 | .570 2.56 1.816 | .362 2.20 -.882 171 1.81
Género femenino 2.48 2.06 1.87
Actualmente vive | .228 .820 2.53 .786 433 2.16 3.345 | .001* | 1.72
con pareja
Actualmente  no 2.52 2.10 1.98
vive con pareja
Empresa privada -286 | .775 2.50 -.700 485 2.08 3.002 | .003* | 2.02
Empresa publica 2.53 2.14 1.77

* La diferencia entre grupos es significativa al nivel .01

En segundo lugar se explord si existe una relacién entre la satisfaccion laboral y las variables
vinculadas con edad, escolaridad, nimero de hijos, sueldo, antigliedad y nimero de horas
diarias de trabajo. Cabe mencionar que todas las correlaciones encontradas fueron negativas,
lo cual se explicard mas adelante en la seccion de discusion.

El factor de gusto por el trabajo fue el que mas correlaciones tuvo con las variables
demogréficas. Se encontrdé que mientras una persona es mas grande, tiene mas hijos, gana
menos, trabaja mas horas al dia o aumenta su antigliedad menos le gusta su trabajo. En la
tabla 5 se pueden encontrar el nivel de sus significancias.

La Unica correlacion significativa estadisticamente entre las variables mencionadas y el factor
de ambiente laboral es con la escolaridad del trabajador (ver tabla 5). Con esto entendemos
que mientras mejor preparada se encuentra la persona se percata mas de las deficiencias en su
ambiente laboral y se siente menos satisfecho con su trabajo.

Por ultimo el factor de remuneracion econémica se relaciona negativamente con el sueldo real

(ver tabla 5). Esto implica que conforme incrementa el sueldo real, parece decrementar la
satisfaccion con la remuneracion econémica.

Tabla 6. Correlacion entre variables individuales y de contexto con satisfaccion laboral

Edad Escolaridad NUmero  de | Sueldo real Antigiedad No. de horas
hijos trabajadas al
dia

Gusto por el | -.254 ** -.045 -.161* -.193 ** - 225 ** -.220 **
trabajo
Ambiente .014 -174* .044 .074 -.034 .067
laboral
Remuneracion | -.078 -.106 -.056 -.165* -.013 -.065
econémica

** La correlacion es significativa al nivel 0,01
* La correlacion es significativa al nivel 0,05.
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DISCUSION

Después de haber hecho los analisis necesarios y haber obtenido los resultados pertinentes, es
tiempo de hacer la respectiva interpretacion para poder entender mejor como es afectada la
satisfaccion laboral por las distintas variables sociodemogréficas.

En primer lugar, como pudimos apreciar en el capitulo anterior, el factor de remuneracion
econdémica muestra una correlacion positiva con los factores de gusto por el trabajo y
ambiente laboral. Sin embargo no se encontraron relaciones entre los otros dos factores. Esto
nos indica que las personas que se sienten satisfechas con lo que ganan les gusta lo que hacen
y también les gusta el ambiente de su trabajo.

Ademas, como lo dice la literatura revisada, la satisfaccion no es un constructo de una sola
dimension (Sanchez, Artacho & Lopez-Guzman, 2007). Una persona puede estar satisfecha
con algunos aspectos de su trabajo y no estarlo con los demas (Locke 1976).

De esta misma seccion se desprende que los trabajadores en México estan mas satisfechos con
la remuneracion econdémica en general, es decir sueldo, prestaciones, etc., que con el ambiente
en su lugar de trabajo y con la actividad que desarrollan. Considerando el aspecto cultural del
mexicano, la remuneracion le produce mayor satisfaccion por que es la manera en la que
puede satisfacer sus necesidades primarias, como alimentacion, abrigo, etc. Al tomar en
cuenta la pirdmide de las necesidades de Maslow este nivel es el primero que se debe
satisfacer. Como se menciona en el capitulo 2, el mexicano frecuentemente presenta altas
carencias en estas necesidades. Ha estado en contacto con el hambre en muchos casos (Diaz-
Guerrero, 1990). EI mexicano aprecia en gran medida al dinero porque en el encuentra la
solucion a sus problemas (Diaz-Guerrero, 1990), los cuales en muchos casos se deben a la
ausencia del mismo. Ademas, retomando nuevamente el capitulo 2, parece no importarle
mucho su salud ni su seguridad ya que no se siente vulnerable en este aspecto. No le
preocupan los factores higiénicos porque es “macho” y se aguanta, asi es que para él el
ambiente es un aspecto secundario.

Por otra parte, en la seccion de resultados se habla de las relaciones que existen entre
satisfaccion laboral y las diferentes variables sociodemograficas, ya sean del tipo individuales
o0 de contexto. A continuacion se explicaran dichas relaciones y sus posibles causas.

En la variable de género no existio diferencia estadistica en cuanto a satisfaccion. Como se
menciona en el capitulo 3, en la literatura en general no existe una conclusion de si existe 0 no
esta diferencia, ya que hay estudios que encuentran que existe una gran diferencia entre
género en cuanto a satisfaccion laboral se refiere (Beutel & Marini, 1995; Lueptow, Garovich,
& Lueptow, 1995) y otros que no encuentran ninguna diferencia (Brief, Rose & Aldagar,
1977; Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2003; Smith & Plant, 1982; Weaver, 1978)como es
el caso de la presente tesis.
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Los estudios que reportan que la satisfaccion laboral entre hombres y mujeres no es igual
atribuyen esta disparidad a la diferencia entre valores relativos al trabajo entre género, ya que
ambos emplean diferentes posturas para evaluar a sus respectivos trabajos.

Schuler (1975) dice que las mujeres obtienen gran satisfaccion de las relaciones laborales con
los comparieros en el trabajo. En la cultura mexicana, en general todas las personas buscan el
apoyo social y les proporciona una gran satisfaccion el hecho de tener a alguien con quien
poder platicar y descargar sus emociones. EI mexicano siempre estd buscando hacer amigos
(Diaz-Guerrero, 1990). Es por eso que la satisfaccion laboral no cambia en hombres y
mujeres. Los dos, hombre y mujer, buscan el contacto social en el trabajo.

Ademas, cada dia hay mas jefas de familia en nuestro pais, mujeres que tienen que trabajar
para mantener a sus hijos y su hogar o algn dependiente econdmico. El hecho de que existan
dependientes econdémicos es uno de los factores que afectan la satisfaccion laboral (Forgionne
& Peters, 1982) por lo que si las mujeres se adentran en esta area se encuentran en la misma
situacion que los hombres, por lo que no deberia de haber diferencias de satisfaccion.

En muchas empresas se presentan menores oportunidades de desarrollo para las mujeres, al
igual que sueldos mas bajos (Anker, 1997). Considerando estas circunstancias, deberian de
tener menor satisfaccion laboral, sin embargo es igual que en los hombres. Quiza si las
condiciones laborales del pais fueran las mismas para hombres y mujeres la satisfaccion de
ellas seria mas alta. Esta podria ser la linea de trabajo de un estudio posterior.

Como pudimos ver en el apartado de resultados, las demas variables sociodemogréficas si
tienen efecto sobre las satisfaccion laboral.

Para el factor de ambiente laboral vemos que la variable de escolaridad estd correlacionada
negativamente como lo indica la tabla 6 es decir que mientras mas larga sea la trayectoria
escolar de un trabajador menos le gusta el ambiente del lugar donde trabaja, corroborando los
resultados de algunos estudios revisados (Clark, 1996; Eskildsen, Kristensen & Westlund,
2003; Wharton, Rotolo & Bird, 2000). Esto se debe a que mientras un trabajador tiene mayor
educacién formal, sus estandares son mas altos. Al comparar estos con su situacion actual se
da cuenta de que su entorno no es como le gustaria que fuera. También, a mayor antigiiedad
aumentara la probabilidad de insatisfaccion ante tareas muy sencillas o rutinarias, con poca
autonomia y poder (Cavalcante, 2004).

Existen otros estudios que afirman que el aumento en la antigliedad produce mayor
satisfaccion laboral, y argumentan que dentro de otras cosas la antigliedad produce un
aumento en el sueldo, en las prestaciones y en la jerarquia del trabajador dentro de la empresa
(Sheppard & Herrick, 1972). Al extrapolar estos estudios al caso particular de la cultura
mexicana podemos observar que los resultados no son los mismos, ya que dentro de esta
cultura existen mucho los compadrazgos y el uso de “palancas” para entrar a una empresa o
ascender dentro de la misma. Esta situacion es la responsable de que un trabajador con menos
escolaridad que otro pueda obtener facilmente un mejor puesto, siempre y cuando conozca a
la persona adecuada, por lo que la antigiiedad no afecta positivamente la satisfaccion laboral
en el trabajador mexicano.
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Toca el paso de hablar de la siguiente variable. Se encontr6 que las personas que viven con su
pareja, les gusta menos lo que hacen. Como lo menciona la literatura esta correlacion se debe
en gran parte a las expectativas que tenga una persona de cOmo seria vivir en pareja
(Cavalcante, 2004). Un estudio mencionado anteriormente (Dienner & Suh, 1997) concluye
que las personas casadas se sienten generalmente mas satisfechas, tanto en la vida como en el
ambito laboral que las no casadas. En el caso de esta tesis los resultados son los opuestos.
Cuando el trabajador mexicano empieza a vivir con su pareja adquiere una serie de
responsabilidades que hacen que no se pueda desempefiar igual en su trabajo y esto no le
permita acceder a oportunidades de ascenso. Por ejemplo, a un trabajador casado se le hara
maés dificil aceptar una oferta si esta implica un cambio de residencia. Ademas, cuando una
persona que Vvive con su pareja pero no comparten las responsabilidades del hogar acaba
desgastado tanto fisica como emocionalmente, cosa que también va en detrimento de su
desempefio. Esto, aunado a que tiene mayores gastos que solventar hard que su satisfaccion
laboral disminuya, siempre y cuando no tenga ingresos mayores.

Para el factor de satisfaccion economica se encontro un resultado bastante curioso. Mientras
mas gana una persona mas insatisfecha se siente con la remuneracién econdémica de su
trabajo. Esta correlacion negativa de entrada suena algo contradictoria, pero si la analizamos
nos podemos dar cuenta de que no lo es. Si se considera la teoria revisada, la satisfaccion
aumenta conforme aumenta el salario y la remuneracion econdmica en general, sin embargo
existe un limite el cual si se rebasa el trabajador busca satisfactores del tipo social. También la
teoria afirma que el sueldo es percibido por el trabajador no solo por la cantidad que
representa sino por el sentido de justicia que el trabajador considera que fue aplicado para
definir su sueldo. Los trabajadores con mayores ingresos tienen mayores responsabilidades
pero estas no aumentan en la misma proporcién que su sueldo y prestaciones. Asi, el
trabajador cree que debe de ganar mas y entonces aumenta la discrepancia entre lo obtenido y
lo deseado, y a la luz de la literatura revisada sabemos que esto hace que la satisfaccion
laboral disminuya. Ademas las personas que tienen sueldos més altos regularmente estan
mejor preparados académicamente y tienen mas experiencia laboral y esto produce que sus
expectativas sean mas altas. Como se acaba de mencionar en el parrafo anterior, esto hace que
la discrepancia aumente y la satisfaccion laboral disminuya.

El Gltimo factor de la ESSLA que se analizara es el de gusto por el trabajo. Como vimos en la
seccion de resultados, este factor se correlaciona negativamente con muchas de las variables
sociodemograficas. Tal es el caso de tipo de empresa, edad, nimero de hijos, horas trabajadas
al dia antigiedad y ganancia. A medida en que aumentan estas variables la satisfaccion
laboral disminuye.

En el caso de la primera variable mencionada, es decir, tipo de empresa, la satisfaccion por el
trabajo puede aumentar debido a que en nuestro pais en general, las empresas privadas
cuentan con mejores esquemas de trabajo, prestaciones, ambiente y eficiencia que las
empresas publicas. En las empresas publicas en ocasiones el objetivo no es maximizar los
beneficios, por ejemplo cuando tratan de garantizar la disponibilidad de algin bien (Antdn,
M.S.P.). Esto hace que la productividad de sus trabajadores sea con frecuencia baja. También
carecen de competencia, por lo que no necesitan la superacion constante. Una empresa
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publica no debe de luchar por sobrevivir la competencia contra otras empresas como lo
necesita una empresa privada. Su ingreso es constante y no esta determinado por la calidad de
sus productos y servicios ni por su colocacion en el mercado.

En el sector publico la escala salarial es fija en funcion de las cualificaciones del trabajador
(Antén, M.S.P.) y los funcionarios son muy dificilmente despedidos. En consecuencia, los
individuos mejor capacitados se quedan en las empresas privadas (Anton, M.S.P.).

En el sector privado puede ser conveniente realizar grandes inversiones, tanto en proyectos de
produccion como de capacitacion. Estas inversiones son en algunos casos muy redituables
para los trabajadores. Por ejemplo, si se invierte en adquirir una nueva tecnologia se necesita
capacitar al personal para su uso efectivo. Una vez que el personal esta capacitado es comun
que su sueldo aumente al igual que su rango y su estabilidad dentro de la empresa. En el
sector privado no se pueden hacer estas inversiones tan grandes ya que el presupuesto esta
determinado anualmente y esto genera muchas restricciones (Anton, M.S.P.).

Otra gran diferencia que produce menos satisfaccion en el sector publico es el
comportamiento burocratico. Con la existencia de reglas laborales rigidas no es posible, a
menudo, despedir funcionarios ni recompensar una mayor productividad. Esto dificulta el uso
de incentivos lo que se convierte en menor satisfaccion para el trabajador. En el sector
privado la remuneracion depende de los resultados de la empresa en mayor medida que en el
sector publico (Antén, M.S.P.). En el sector publico los funcionarios no trataran de obtener los
méaximos beneficios sino intentaran maximizar el tamafio de la burocracia para asi tener
menor carga laboral. De cualquier forma, esto no se vera reflejado ni en su sueldo ni en su
status ni en ningun otro aspecto de su vida laboral. Por ejemplo, un funcionario publico
intentar4 conseguir el despacho mas grande o la mejor computadora en vez de tratar de
aumentar la productividad del area (Anton, M.S.P.).

Considerando todas estas razones, es facil entender por qué al trabajador de la empresa
privada le gusta mas su trabajo.

El factor de gusto por el trabajo también se correlaciona negativamente con algunas variables
individuales como edad, hijos y antigiiedad, asi como con las variables de contexto de horas
trabajadas al dia y sueldo.

Los resultados obtenidos para la variable de edad, en relacion con la satisfaccion laboral
fueron contrarios a los previstos por la teoria. La correlacion mas comun segun la literatura
revisada es en forma de U, es decir, que mientras la edad aumenta, después de un periodo
especifico, la satisfaccion laboral aumenta con esta; la correlacion que se obtuvo
empiricamente es lineal negativa, es decir que conforme aumenta la edad del trabajador su
satisfaccion laboral disminuye. Mottaz (1987) afirma que esta relacion en forma de U entre la
edad y la satisfaccidn laboral se debe a 4 posibles razones, las cuales no son excluyentes: las
caracteristicas propias del grupo de edad, la influencia de los posibles cambios de trabajo,
reduccién de expectativas y la acomodacién. Sin embargo existe una teoria que se amolda
mas al comportamiento y caracteristicas del trabajador mexicano. Esta dice que la satisfaccion
en el trabajo comienza a disminuir a partir de los 40 debido a tres posibles razones: ocurre un
proceso de resignacion, se empiezan a sentir los cambios en la tecnologia, sobrecarga de
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trabajo y politicas de productividad y justificaciones que el trabajador inventa para jubilarse
(Luthans & Thomas, 1989).

Una explicacion de que en nuestro pais no se ajuste al segundo modelo es que las personas en
general no gozan de oportunidades de crecimiento. Esto hace que cuando va mas avanzada su
carrera se van dando cuenta de que no han obtenido todo lo que esperaban al empezar a
trabajar, tanto recompensas econdémicas como aumento de responsabilidades y status. La
gente de nuestro pais no alcanza sus objetivos profesionales y esto produce que su
satisfaccion en el trabajo disminuya. Los jovenes, en contraparte, tienen grandes esperanzas
de su futuro laboral, y al estar apenas empezando con su carrera profesional aprecian mucho
mas sus primeros triunfos, como el primer trabajo, ya que este le permite cambiar de ser
estudiante a ser una persona productiva econémicamente, y esto le genera mucha satisfaccion.
Generalmente el trabajador mexicano de edad avanzada debe de sufrir la resignacion de ver
sus posibilidades cada vez mas reducidas. Ademas el hecho de no tener acceso a las nuevas
tecnologias y el no saber manejarlas hace que este fendmeno se acrecenté. Sumando a estas
causas el gusto por el trabajador mexicano por jubilarse antes, y para ello buscar un pretexto,
hacen que el trabajador mexicano muestre en estado de baja satisfaccion laboral con el paso
de los afios.

En relacion al nimero de hijos podemos apreciar una correlacion negativa con la variable de
gusto por el trabajo. Mientras mas grande es la cantidad de hijos que una persona tiene
evidentemente necesita mas dinero para mantenerlos. Si su sueldo no aumenta en la misma
proporcidn, y de hecho no aumenta asi, no podra cumplir las necesidades de toda la familia de
manera Optima. Esto produce una gran discrepancia entre la capacidad que posee el trabajo
para brindar sustento al trabajador y las necesidades reales del mismo, lo que produce
insatisfaccion laboral. También el hecho de tener mas hijos implica que el trabajador les debes
de dedicar mas tiempo y esfuerzo, cosa que puede repercutir en su desempefio laboral.

Hasta ahora se han mencionado las correlaciones que existen entre las variables individuales y
la satisfaccion por el trabajo. Toca el turno de hablar de las variables de contexto que
teGricamente presentan correlaciones con la satisfaccion en el trabajo, las cuales son rango,
tipo de empresa, nimero de horas trabajadas al dia, antigliedad y sueldo.

La variable de rango no se considerd para este estudio. La teoria afirma que si tiene efecto
sobre la satisfaccion laboral, sin embargo no se pudo hacer una medicion objetiva del rango.
Esto se debe a varias razones, las cuales se mencionaran a continuacion. En primer lugar,
aunque dos puestos tengan el mismo nombre, si se encuentran en empresas diferentes no son
equivalentes o al contrario, pueden ser totalmente distintos y poseer el mismo nombre. Incluso
dentro de una misma empresa, una persona puede tener el mismo nombramiento y sin
embargo tener mas gente a su cargo, dependiendo del tamafio del area. Asi como estas
circunstancias afectan la objetividad de la medicion, existen muchas otras variables que
pueden hacer que los diferentes puestos en distintas empresas no sean equiparables entre si,
como el sueldo, tamafio de la empresa, carga de trabajo y responsabilidades, etc. Seria muy
costoso tratar en esta tesis esta variable, sin embargo podria considerarse para un estudio
posterior en el cual la poblacion de estudio esté mas delimitada para poder tener mas
restringido el universo a estudiar.
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La siguiente variable que se analizara es el nimero de horas que un trabajador permanece
dentro de su oficina. Mientras mas tiempo trabaja una persona al dia menor es su satisfaccion
laboral.

Podemos encontrar la explicacion de esta relacion en el hecho de que mientras mas horas
trabaja una persona menos tiempo libre tiene. Esto implica que no puede realizar las
actividades recreativas, sociales o del hogar que quisiera, lo que hace que sienta desagrado
por su trabajo y en consecuencia menos satisfaccion. Ademas, segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) una jornada de menor duracién tiene efectos positivos en el
ambito de la salud (ya que las personas tienen tiempo de descansar y relajarse), la vida
familiar (asi se puede dar perfectamente la conciliacion de la vida laboral-vida familiar ya que
la persona cuenta con tiempo para compartir con sus seres queridos), en la reduccién de
accidentes en el lugar de trabajo (si las personas no estan tan cansadas mantienen mejores
niveles de atencion y concentracion), en el aumento de la productividad y en la igualdad de
género. Una gran cantidad de horas trabajadas al dia afecta la equidad de género porque en
general las mujeres le dedican més tiempo al hogar y a la familia que los hombres (De la
Garza & Salas, 2003). Esto no les permite trabajar jornadas muy largas ni hacer muchas horas
extras, a diferencia de los hombres. Esto puede derivar en una preferencia por parte de la
empresa hacia los trabajadores varones.

En cuanto a la variable de antigiiedad, se encontrd el mismo resultado que Smith (1969). Esta
variable se correlaciond negativamente con la satisfaccion laboral, en especifico con el gusto
por el trabajo. Esta relacion puede ocurrir debido a que una persona con el paso del tiempo se
cansa e incluso se fastidia de realizar las mismas actividades, sobre todo si estas son muy
rutinarias y monétonas. El permanecer mucho tiempo en la misma empresa implica que no
existen muchas oportunidades de conocer gente nueva, que la ubicacion fisica de la persona es
la misma por mucho tiempo y el sueldo puede no variar. Estos factores hacen que una persona
pierda el gusto y espontaneidad que un trabajo nuevo le puede ofrecer, por lo que mientras
una persona permanezca mas tiempo en el mismo empleo menos le gustara el mismo.

Sin embargo existen otros estudios que afirman que la relacion entre satisfaccion y antigtiedad
describe una forma de U (Ronen, 1978). Afirman que se debe a que cuando una persona lleva
mas tiempo en una empresa tiene mas seguridad laboral y mas oportunidades de ascenso
(Abraham & Medoff, 1985; Scarpello & Campbell, 1983). Considerando las condiciones
laborales que existen en nuestro pais impiden que una persona tenga una buena estabilidad en
el trabajo. Puede haber un recorte de personal y perder su trabajo de un dia para otro. Ademas,
con el creciente sistema de contratacion por honorarios, aunque las personas lleven algun
tiempo laborando dentro de la misma empresa esta no les reconoce la antigiedad, por lo que
no adquieren mayores prestaciones. Esta también es una de las razones por las que con la
antigliedad la satisfaccién laboral disminuye. Con el tiempo, los trabajadores se sienten mas
defraudados cada vez por parte de su empresa.

Por ultimo, cuando un trabajador obtiene mayor remuneracion econémica, menos le gusta su
trabajo. Para que una persona tenga mayores ganancias debe de tener un puesto mas alto. Esto
conlleva a tener mayores niveles de estrés, mas tiempo de horas trabajadas, que como se
menciond anteriormente produce menor satisfaccion laboral (Antén, M.S.P.), y generalmente
tiende a realizar mas actividades que no tienen que ver menos con su profesién y mas con la
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parte administrativa de la empresa. Estos son algunas de las circunstancias que pueden causar
que la satisfaccion laboral disminuya. Sin embargo esto no pasa en todos los puestos por lo
que seria conveniente realizar otro estudio exploratorio para comprobar cual es la causa de
este fendmeno.

Limitantes del estudio

Dentro de las principales limitaciones con las que cuenta el presente estudio es el analisis de
las personas que trabajan de forma independiente, es decir que son sus propios jefes. Dentro
de este grupo se pueden encontrar diversas profesiones, tales como: comerciante, consultor,
duefio de micro o pequefia empresa, artista, etc. Al realizar la investigacion documental para
construir el marco tedrico para la elaboracion de esta tesis se consultaron principalmente
teorias que incluyen tanto un ambiente laboral como la presencia de compafieros y
supervisores o jefes. En la mayoria de los trabajos independientes no existen estas figuras, por
ejemplo: una persona que es duefio y atiende una tienda pequefia de abarrotes puede ser el
unico que se encuentre trabajando en esta empresa, por lo que él es su propio jefe. No tiene
comparieros de trabajo por lo que no existe un microclima que pueda denominarse ambiente
laboral. Existen algunos casos en los que un trabajo independiente podria tener comparieros
de trabajo o supervisores, pero por cuestiones de generalizacién no se incluyeron en este
estudio. Debido a que los reactivos estan construidos con base en la teoria consultada, no
existen dentro de la escala algunos que midan este tipo de trabajos.

Otra limitacion del estudio es el analisis de la influencia que tiene el rango del trabajador
sobre la satisfaccion laboral, como se mencion6 en el apartado de Discusion. Para poder
incluir esta variable dentro del estudio serpia necesario hacer un comparativo entre distintos
puestos, considerando factores como: sueldo, prestaciones, gente a cargo, personas entre el
puesto y el Gltimo y el primer nivel de mando dentro de la organizacién, tamafio de la
organizacion, responsabilidades del puesto, conocimientos requeridos, manejo de
herramientas, etc. Ya que son muchos los factores que determinan el rango real que tiene un
puesto, se podria incluso realizar un estudio exclusivamente sobre este factor.

Es indispensable incluir el concepto “remuneracion economica” en la descripcion de la
muestra ya que no se incluyeron personas que trabajen como voluntarios dentro de alguna
organizacion. Estas personas podrian tener su satisfaccion laboral basada en factores distintos
a los considerados en esta tesis, como ayuda al préjimo, autorrealizacién, valores religiosos,
etc. Por lo tanto podria realizarse un estudio independiente de esta poblacion.

Es importante recalcar que dada la naturaleza del estudio no es extrapolable a muestras
diferentes a la que se utilizd para su medicion: hombres y mujeres del Distrito Federal que
trabajan dentro de una organizacion publica o privada a cambio de una remuneracion
econdmica. Esto se debe a que todas las personas consideradas en la muestra cumplen con
estas caracteristicas. Si el estudio se realizara en otra ubicacion fisica, como es otro estado de
la Republica o incluso en otro pais los resultados podrian ser diferentes a los observados. Esto
se debe a las diferencias culturales entre una poblacion y otra.
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Como continuacion de este estudio se pueden hacer una serie de comparaciones adicionales,
por ejemplo:

Realizar una muestra para hacer un analisis exclusivamente dentro del sector publico o
dentro del sector privado, ya que se observd que existen diferencias significativas
entre ambos. Al tomar una muestra amplia de cada uno de estos sectores especificos se
podra realizar una segmentacion que permita realizar estudios detallados de cada uno
de ellos.

Hacer comparativos entre diferentes estados de la Republica, considerando una
muestra nacional que permita analizar las diferencias entre una poblacién y otra, por
ejemplo el Estado de México contra el Distrito Federal

Se pueden incluir pares de factores que podrian influir sobre la satisfaccion laboral,
por ejemplo personas que estudien y trabajen al mismo tiempo, personas con méas de
un trabajo, personas con un trabajo dentro de una organizacion y otro independiente,
etc. Se pueden considerar estas caracteristicas de forma independiente para encontrar
correlaciones entre ellas.
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Anexo 1.

Ambiente laboral

Glosario

Es una variable que afecta la satisfaccion laboral y esta constituida por dos factores principalmente: las
condiciones fisicas del lugar de trabajo y las condiciones sociales del mismo.

American way of life

Esta es una expresion que se refiere al estilo de vida de la gente que vive en Estados Unidos. Es una
forma de conducta que surge en el siglo XVII y se identifica por tener un caracter nacionalista, en
donde los valores y principios que rigen la vida son la libertad y la busqueda de la felicidad.

Antigliedad

Tiempo en afios que lleva una persona trabajando para la misma organizacién ininterrumpidamente

Capital humano

Valor que tienen las personas dentro de una organizacion, relativo a la experiencia, conocimientos,
talento y grado de formacién que aportan para el logro de los objetivos de la misma

Edad

NUmero de afios que tiene una persona de vivir

Escala Lickert

Tipo de escala que presenta un espectro continuo entre dos extremos opuestos. Solo se puede
seleccionar una opcion dentro de la escala

Escala multifactorial

Escala que esta compuesta por varias dimensiones

Escolaridad Ultimo grado de estudios de una persona

ESSLA Escala de Satisfaccion Laboral. Instrumento de medicion que se utiliza para medir la satisfaccion
laboral de un trabajador. Esta compuesta por 3 factores: remuneracion, ambiente laboral e interés por el
trabajo

Estado civil Condicion de una persona relativa a su condicion en el registro civil. Solo hay dos posibilidades:
soltero o casado

Género Rol social que desempefia una persona de acuerdo a su sexo

Interés por el trabajo

Identificacion que siente el trabajador con las actividades que realiza dentro de su jornada laboral

M eta-anélisis Anélisis de informacién realizada sobre datos recopilados en estudios previos

M exicano Persona nacida o nacionalizada en M éxico

Organizacion Conjunto de personas que realizan una serie de actividades dirigidas a la consecucién de un objetivo
comin por medio de determinados recursos que la organizacién pone a disposicion de los mismos

Otredad Es la identidad de las demés personas, percibida desde el punto de vista de un individuo

Pseudo-satisfaccion
laboral

Cuando un trabajador siente frustracion y ve los problemas laborales como no solucionables
manteniendo sin cambiar su nivel de aspiraciones

Rango

Nivel jerarquico que tiene un trabajador dentro de la organizacién

Remuneracion

Factor que incluye el salario y las prestaciones que recibe un trabajador como consecuencia de su
trabajo dentro de la empresa

Satisfaccion laboral

Concepto multidimensional y multidisciplinar que supone el estado emocional, actitud, sensacién o
grado de bienestar que experimenta un individuo hacia su trabajo como consecuencia de la mayor o
menor discrepancia existente entre sus expectativas pasadas y presentes acerca de las recompensas y
el rol que le ofrece su empleo y la medida en que éstas se cumplen realmente

Sexo

Caracteristicas fisiologicas que distinguen a un hombre de una mujer

Variables ambientales

Ver variables de macronivel

Variables de macronivel

Agrupacién de las variables relativas a las caracteristicas de las actividades desempefiadas y a las
condiciones del lugar y de la empresa donde se trabaja. Algunos ejemplos de este tipo de variables son:
gusto por el trabajo, tipo de empresa o ambiente laboral

Variables de micronivel

Agrupacion de las variables relativas a las caracteristicas personales del trabajador. Los correlatos de
estas caracteristicas con la satisfaccion laboral se han convertido recientemente en el objeto de estudio
de varios investigadores

Variables individuales

Ver variables de micronivel
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