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INTROINOCGINY

Dentro del frea de Psicologia Industrial, a travéa de diferenw
" tes materias ¥ téenicas, se nos foment$ la inquietud de orien-

tar nuestros ;stuerzos pora dar al .aspecto humuno en las erypxg

sas el lugar que le corresponde.

Se hizo hincapi® en la importancia de considerar al trabajelor

coro 1ndividgo en su totalidad, reconociendo y valorsndo sug -

capacidades sobre las que se asienta su posibilidad de relo -~

cibn con otros.

La importancia de darle responsabilidud al trabzjador e inztru
frlo para que ﬁueda desarrollarse como persona, son elementos
bisicos tanto para su buen funcionaniento, como para el de la

Enpresa para la cual trabaja.

Es indispencable logrer por los medios adecuados la ueyor pro-
ductividad y eficiencia, pero simpre relacionundo todo esto -~
con la satisfaccién humane, es decir, generando medios pera 1a
sutomotivacidn y planeacidn de retos que conduzcan sl desaro-
1lo individual y empresarial.

Por medio de l2 motivacibn lograrenos las uetzs de aabemunc --
previctas si se coordinan exitosemente les Recursos Humanos ¥y

Materiales con la mlxima eficliencia,

El objetivo principal de este trabajo e% conocer 10 que musve
.al hombre a trabajar: cuales son sus necesidadas; y el grols -

de satizfaccidn nue exjperimentan en st trabajo.




#1 lemkee slemp.o wn "mzcatn donteo de sl Jos deleralnanten de

su conducty , la cual nuches veoes puede pureccrhos contradic~
toria,

.Como consecuencia de esto, se plantea la siguiente pregunta:

¢ como sabemos que una persona estf motivada ?

Existen dos formas para saberlo: una serfa midiendo ciertas =~
condiciones extornas que se piensa producen un impulso, y la =~
otra, midiendo ciertos aspectos de la conducta de la persona
que reflejan sus motivos,
. En general, la existencia-de un motivo se infiere por las ne ~
tas que la persona selecciona, y ;as recompensas que le son ~-

‘efectivas,

Para realizar este trabajo, se dividid en 2 partes principales:
Marco tebrico.- En el cual se analiza lo referente a la motiva
cibn, necesidades y satisfacqibn en el trabajo.

Dentro de estos espectos, abarcarcnos diversas teorias motiva-
cionales que nos hablan del funcionamiento de este fenbmeno en
el hombre.

Se analizarfn tembién algunas teorfas y estudios referentesg a

ﬁocivaciSH y satisfaccibn en el trabajo.

La segunda parte de este trabajo comprende la investigacibn ~-
realizada en el CONITE ADIINISTRADOR DEL PROGRALA FEDERAL DT
COHSTRUCCION DT ESCUELAS ( C.A.P.F.C,E. ), para conocer los ne
cepidades de sus trabajadores de los niveles profesionista y -
‘adminigtrativo, asi souwo el grado de satisfaccidén en el tradajo

auve exverimentan,




El interés que se ha degpertado en 1os estudiosos de la conducta
por conocer cuales son les causas qQue llevan a las personas & ac-
tuar de una u otra manera, les ha hecho concluir que estus reac -
ciones se deben a diversos procesos internos qué operan en ellog,
Dichos procesos internos, pueden ser resumidos en un téraino: HO-
TIVACION.

Al realizar un enflisis de los distintos conceptos acerca de la
motivacibn, encontramos que todos ellos, en gencral son simila--

rese

¢

FY -
COFER y AFPLEY en su libro " Paicologia de la Kotivacidn " , di~

cen al respecto lo siguiente: .
" El1 término motivacidn se refiere

1) a la existencia de una secuencia de fases organizadas 2) a su
direccibn y contenido y 3) e su persistencia en una direccibn da

da 0 a su estebilidad de contenido. (1)

Invariablenente utilizawmos el término NOTIVACICHN cuando habdblamos
de conductas o comportamientos que estén encaminados a una neta

¥ que responden a las necesidades del hombdre.

(1) C.N. COF¥FR Y M.H. APPLEY, Psicologia de lea liuvivacibdn. p. 20
México 1976, Ed. Trillas



AL hodler oA Jhaw by

permanecen insatisfechus y gque dr wn nels nruszlcate o inconasien
te dirigir&}su conductn en formza de actisidad hucia la satisfac--
cidn de tal necesidad logrando llegar al fin o propésito que la
movia.

Pero, ¢ Que podemos decir acerca de 1o que es en si la Motivacién,

la Necosidad y la Satisfaccibn ?

La palabra MOTIVACION deriva de una voz latina que significa " lo
que pone en movimiento " ; es decir, lo que impulsa a la accibn.(2)
En Psicologfa, el término Llotivacién es utilizado para cowpren -
der las condiciones o estados qué acttian o dan energia al orga -
nismo . y que llevan a una conducta dirigida hacla determinado

objetivo,

Los motivos pueden ser considerados como una energfa que surge =

de la insatisfaccidn y se dirige a la satisfaccibdn.

Por otro lado, la Necesidad es una sensacibn que nos marca el dg

seo o la carencia de algo ( un objeto o una accidn ) y cuya sa -

(2) DICCIONARIO ENCICLOPEDICO, P. 2553 T. V111 , kéxico 1979.

Impregora y Editora Kexicaua
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tisfaccibn se obtiene por medio de la realizacibn de un acto, o

"la obtencidn de un determinado objeto,

Anora bien, la 8atisfaccidn es aquel sentimiento de pracer o -
gusto por lo qhe se hace. Seria el cumplimiento del deseo o del
gusto. ‘

Estos tres términos ( Motivacibn, Necesidad, Satisfaccibn ) se
encuentran intimﬁmente relacionados, dando como resultado‘todo
un proceso.

Primeramente tenemos un motivo, el cual surge de una necesidad,
deseo o anhelo. Esto va & producir una actividad ( menifiesta
por una conducta o accidn ) en al organismo que va a llevar al
logro del incentivo o meta reduciendo la necesided y provocands

satisfaccidn en el individuo ( wodificacidn del estado interno).

Este proceso puede se¢r esquematizado en la cliguiente forma:

Estado interno de dese- conducta incentivo :
quilibrio, necesidad, “‘”f :> [ . > o
impulso, deseo . aceibn neta

(

MODIRICACTSN DEL ESPATO INTERNO

!



Existen 2 elementos mas; de gran importancia en este estudio: Es-
tfmulo e incentivo,
Dichos elementos no forman parte del estado psiquico del indivi -
duo y generalmente provocan respuetas fijas y en un sentido de -
terminado por la misma naturaleza del estimulo o incentivo.

.
El ESTINULO es una energfa externa al individuo que provoca en =~
este una conducta; y el INCENTIVO serfa la actividad nerviosa cen
tral que combinada con algln estimulo externo provoca una reac ==
cibn,

Como podemos ver, ambos elementos van & operar como factores moti
vantes, que llevaran al logro de determinados objetivos y en esa

forma darfn catisfaceibn a las necesidades.

Eun lo referente a ias recesidades, és importante meuncionar gue
ae dividen.en dos grandes pgrupos:

~ NECESIDADES SOCIALES

~ NECESIDADES EGOTISTAS

Las necesidades Sociales con aguellas que se sétisraccn cuando la
persona cuenta cen el apoyo y el reconocimiento de los demds; a
diferencia de las epoistas, luu wuales son satisfechas por la rer
sona micna.

Dichnis necasidaden van intimamente ligades a les wotlvos, dentro

¢e los cuclon dletinguiuos dos clases: i



~ MOTIVOS FISIOLOGICOS
~ MOTIVOS SOCTALES

~ Los Fisiolbgicos tienen su origen en las necesidades fisiolbgi
cas ( egolstas ) y los procesos de autorregulacidn del organis-
wo. Son de naturaleza innata ( Hambre, Sed, Sexo, Suefio, Respi-

racidn etc. )

- Los Sociales son adquiridos en el curso de la socializacidn en
una cultura determinada, y no tienen base en el funcionamiento
orghnico del cuerpo.

Be formen con respecto a relaclones interpersonales, los valo-
ros sociales ya establecidos, las normas o las instituclones.

Dentro de estos motivos podernos mencionar el de progreso o ~-
ascenso, el de pertenecer a grupos o sociedades etc., y de ~-
igual forma que los motivos fisioldégicos , estos motivos sir -

ven para dar energla y dirigir nuestra conducta.




CAPITULO XX

LA MOTIVACION EN DISTINTAS TEORIAS DE LA
PERSONALIDAD

.Es de suma importencia analizar la Motivacibn, seglin la conciben
distintos tedricos de la personalidad dentro del campo de la psi
cologia, ya que esto fue la base para poder desarrollar estudios
de Motivacibn en el Trabajo. Solo conociendo la dindmica de la -
motivacibn del ser humano, fue factible llevar a cabo dichos es-

tudios,

La exposicibn de este anflicis se har& tomando en cuenta el or ~
den en que fueron apareciendo dichas teorians. Finalizaremos con

Henry A, Murray, ya que su teorfa fue utilizada para la elabora-
éibn de uno de los instrumentos que nos llevaron a lograr la rea

lizacibn de este trabajo.

SIGMUND FREUD:

Uno de los conceptos fundamentales en la teorfa
Ppicoanalitica es el de la puision instintiva.
Freud suponia que ia excitacidén surge en élguna parte del cuerpo
¥y qQue 1a funcibn de la conducta es reducir esa excitacibn, que se
experimenta como gratificacibn,
Podemos decir que la funcibn de la conducta libidinal es buscar -
1a preservacibn de las especies{ asi como la funcidn de los ins -
tintos del YO ( hambre, sed, escape del dolor ) buscan la auto --

preservacibn,



Basicnmente, esta es la exp11¢aei6n del concepto mocivacional de
su teorfa y podemos darnmos cuenta, que aigue el patrdn estudiado

en el esquema del capftulo snterior.

ERICH FROMM:

Habla de cinco necesidades que formen parte de la ~
naturaleza huwana y que se‘han dado en el curso de la evolucibn,
las cuales s0l¢e pueden encontrar satisfaccidn y expresidn cuando
el ambiente social proporciona oportunidad de hacerlo.

Dichas necesidades son:

- Necesidad de relacibm .
~ Recesidad de arraigo

~ Necenidad de ldentided

- Necesldad de trascendencia

~ Necesidad de marco de orientacibn.

Para que estas necesideades puedan ser sztisfechas es escencisl

adoptar una orientacidn productiva respecto a la vida, y no una
de las wlltiples orientaclones improductivas que se ofrecen, co
mo considerar a) ser humano como una mercansia que ha de vendey
-ﬁe o invertirse en el " mercado ", ¥y no como una persona sctiva,

pensante y amorosa. -~

Aquf, al igusl que en otros modelos motivacionales siempre sur-—
ge una necesidad que pide satisfaccibn a travéz de una conducta

edecuada para su logro,

|
i
!
!
!
i
i
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ALFRED ADLER:

Para 81, las necesidsdes sociales tienen la misma im~
portancia como fuentes primarias de la motivacidn y del desarro --
1lo de la personalidad.

El hombre tiene una meta final que alcanzer, la cual da unidad a
su personalidad, y 1llama a.esto. Voluntad de Poder.

Adoptd el término de Bisuqgeda de superioridad, ya que consideraba
que expresaba con mayor exactitudla naturaleza de la motivacidn
mas fundamental del hombre. Por superioridad entendfa un nivel --
umas alto de desarrollo o una personalidad mejor integrada.

" Lo que distingue al hombre de los dembs orgenismos, es el hecho
dg que ha de concebir su meta da'supgrioridad del sentido social
como parte de un logro total.". (3)

El hombre al fin y al cabo, debia eatisfacer adecuadamente sus ne-
cesidades, para poder llegar a ese nivel mas alto de desarrollo o

Buperioridad que &) proponfa.

ABRAHAM MASL.OW:
Afirma que existen varias necesidades que relaciona

das y organizadas van a explicar la conducta humana.

¢3) LINDZEY, C.S. HALL, ¥. LIANOSEVITZ. Teorfas de la personalidad
P75 Mbxico 1978, Ed, Limusa



Dichas necesidades son:

a) Fisiolbgicas

b) De conservacibn, seguridad.
e) Dolarecto. ternura, amor
d) De la propis estina

@) De realiszarse o autorrealizarse

Los principios fundamentales por los cuales se rige la integracibén

de las necesidades son: )

41+ Un orden jerfrquico en funcibén de la intensidad de las necesi-
dades.

2.= Cuando un grupo de necesidades se gatisface, ya no cuenta en
1a motivacibn de la conducta. '

3.~ Ouando varios grupos de necesidades bésicas ‘'se satisfacen, apa
recen necesidades de mayor sutileza y se desarrollan en todo

su potencial.

Maslow distingue entre la motivacidn de Deficiencia, por lo que el
individuo busca restablecer el equilibrio ffsico o psicoldgico, y
la notivecidn de Crecimiento, por lo que la gente treta de ir mas
8ll4 de lo gque ha hecho y ha sido, aceptando las condiciones gue
sedn si lo considera como un medio para lograr la Satisfaccidn ma-

yor.

La meta final es el logro de la autorrealizacidn pera una vida me-

Jor,.




HENRY A, MURRAY:

Para Yurray " necesidad es un constructo mental que
representa una fuerza que organiza la percepcibn, la apercepcibn,
la intelecoibn, la comnacibn y la acoibn de manera que la situa --
cibn insatistactbria existente sea modificada seglin una determina-~
da direccién " (4)

Dice que las necesidades por lo general van acompaiiadas por un sen
timiento o emocibn particular y suele emplear ciertas modalidades
para favorecer su tendencia. Si bien puede ser débil o intensa, mo
mentinea o permanente, habitualmente persiste y da orfgen a cierto
curgso de conducta manifiesta que modifica las clrcunstancias ini -
cinles de manera que concluya en uﬁa situacibn que d& satisfsccidn
al organismo,

La necesidad suscita una actividad del organismo y la mantiene hag
ta que la situacién organismo-ambiente ha sido modificada en la me

dlda suficilente para reducir esa necesidad.

Despuds de realizar un intensivo estudio, Murray elbord una lista

de 20 necesidades, las cuales se describen en el siguiente cuadro,

(4) C,8. HALL y C. LINDSEY. Las Grandes Teorfas de la Personali-~
dads p. 153 liéxico 1978. Grandes Tratados Paidds

T2



NECESIDAD
Degradacibn

Realizacibn

Atiliacibn

Agresibn

Autonoufa

Oodtrnaccibn.

C e ee e e o
-, e & D -~

DEFINICION

Someterse pasivamente a las fuerzas externas
aceptar injurias, reproches, criticas, casti
gos. Rendirse, resignarse al destino. Admi =
¥ir inferioridad, error, culpa, derrota.
Confesar, Buscar y disfrutar el dolor, el -
castigo, la enfermedad o el inrfortunio

Llever a cabo algo diffcil, Kanejar, manipu-
lar u organizar objetos fisicos, seres huma-
nos o ldeas, y hacerlo tan répido e indepen-
dientemente como sea posible. Superear los -~
obastbculos y alcanzar un nivel mas alto.
Superarse a si mismo; rivalizar con los 0 ~-
tros y sobrepasarlos. Aumentar la propia con
sideracibn mediante el exitoso ejercicio del
talento

Acercarse y cooperar o corresponder con gozo
al aliado (alzuien que se parezca al sujeto
o guste de &1 ). Complacer y ganar el afecto
del objeto catectizado. Adherir y permanecer
leal a un amigo.

Vencer viclentamente la oposicibn. Pelear.

‘Vengar una injuria. Atacar, injuriar o matar

a otro. Oponerse violentamente o castigar a
otro.

Liberarse, sacudir las limitaciones, romper
el confinamiento. Resistirse a la coerc¢idn

¥ a la restriccidn; eludir o recnazar las
actividades prescriptas por autoridades do-
minantes, Ser independiente y carecer de =~
trabas para actuar de acuerdo con el impul- -
80. Ser despegado. Desafiar las convenciones.

Dominar o compensar un fracaso nediante un
nuevo impulso. Superar la debilidad, repri-
unir el miedo. Borrar el deshonor con la --
accibn. Buscar obstfculos y dificultades pa
ra superarlos. liantener el autorrespeto y

.el orgullo en un alto nivel.

13




NECESIDAD

Defensa

Deferencia

Dominacibdn

Exhibicibn
Evitacibn del
dado ’

Evitacibn de
la verglienza

Proteccibn

Orden

DEFINICION

Protegerse a si mismo del ataque, la critica
Y el reproche. Ocultar o justificar un deli-
to, un fracaso o una humillacibn,

Admirar y apoyar a un superior. Elogiar, hon
rar o enconmlar. Someterse voluntariamente a”
la influencia de otro. Emular un modelo.
Conformarse a las costumbres.

Controlar el propio ambiente humanoj influir

o dirigir La conaucta ae ouvros meaianve su -
gesvidn, seauccivn persuacidén o imposicibn;
disuadir, restringir o prohibir,

Impresionar; ser visto y oido; instigar, sor
prender, fascinar, entretener, comnmover, in-
trigar, divertir o seducir a los otros.

Evitar el dolor, la injuria fsica, la enfer
wmedad y la muerte; huir de las situaciones =
peligrosas, tomar medidas de precaucibn.

Evitar ls humillacibn, Eludir las sitwacio--
nes embarazozas y las que pueden contribuir

a disminuir al sujeto: El desdén, la burla o
la indiferencia de los otros; abstenerse de

actuer por temor al fracaso.

Brindar simpatfa al desamparado y gratificar
sus necesidades, se trate de un nifio o de --
cualquier ser débil, incapaz, fatigado, inex
perto, doliente, derrotado,- humillado, soli-
tario, abatido ete. Auxiliar al ser en peli
gro. Alimentar, ayudar, sostener,cuidar etc.

COrdenar cosas; lograr la limpieza, la dispo-
sicidn Justa, la organizacibn, el equilibrio,
la presteza, la puleritud y la precisibn.




NECESIDAD

Actuar por " gusto ", sin propdsito posterior.
Gustsr de reir y bromear. Buscar una grata re-
lajacidn para la tensibn. Participar en entre-
nimientos, deportes, bailes etc.

Separarse del objeto negativamente catectizado,

Excluir, abandonar, expulser al sujeto u objeto

inferior o permanccer indiferente ante &1,
Dosdediar o engadar a un determinado sujeto u

Buscar y disfrutar impresiones sensoriales.

constituiS y promover una relacibn erdtica, uan

Satisfacer las propias necesidades merced a la
ayuda coupasiva de un objeto aliado.

Ser culdado, apoyado, sostenido, rodeado, prro-
tegido, amado, aconsejado, guiado, favorecido,
consolado, perdonado. Permanecer unido a un de
voto protector, Tener siempre un amparo.

Plantear o contestar interrogantes generales;
interesarse ea la teoria; especular, formular,

()

y C. LINDSEY. Las Grandes Teorias de la Personali-

DERINICION
Juego
Rechazo
objeto.
Bensualidad
Sexualidad
tener relaciones sexuales.
Consolacibn
Couprensidn
analizar y generalizar.
(5) ¢.5. HALL
dad. P, 1

55  México 1978. Grandes Tratados Paidds.
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Murrey reconoce el hecho de que existe una jerarquia de necesi-
dades que tienden a pfednminar sobre otras; prepotencia es el -
concepto utilizado para aludir a las necesidades que se vuélven
imperativemente urgentes si no son satisfechas,

Asl, en las situsciones en que des o mas necesidades aparecen -
simultancawente y motivan respuestas incompatibles, es la nece-
~sidad prepotente ( ej. hambre, sed ) la que por lo genéral se -
traduciri en accidn, ya que no puede ser pospuesta. Resulta im-
prescindivle la satisfaccibdn de las necesidades de este tipo, ~

antes de que las otras puedan operar.

16



Nk - a e e

MOTIVACION Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

En pocas ocasiones los trabajos y los ambientes en que estos se
desarrollan esthn disefiados para satisfacer las necesidades o -
los motivos de quienes van & trabajar.

El mercado de trabajo da como resultado una minima congruencia

entre la naturaleza de los trabajos y los motivos humenos,

La teorfa actual de la notivagibn en el Trabajo, argumenta que -

so debe tratar al individuo como una persona integral con motiva .

ciones mﬁltiples,.compledas y caumbiantesy indicando que existe
una relacidn importante entre lds elementos de la notivaciQn per

teneclentos 8l individuo y los que convienen a la organizacidn.

" La motivacidn es importante en la Industria porque abarca la

fase de accibén de la conducta. Un viejo refrén dice que uno pue

de llevar un caeballo al agua, pero no puede hacerlo beber ", (6)

Al igual gque el cadballo, el emplesdo puede estar dotado com todo

su equipo flsico, sus capacidades, la herramionta necesaria etec.,
p@ro nada de esto garantiza que ejecutard su tarea.

Esa cualidad que lo impulsa a la accibn de ejecutar su tarea ss -
10 qQue puede llamarset MOTIVACION HUMANA EN LA INDUSTRIA.

De ella deponde basicamente el bienestar del trabajador on cuan-

to a la satisfaccibn de sus necesidades.

(6) MARVIN D. DUNNEITE y W.K. KIRCHNER Pslcologia Industrial
P. 141 Kéxico 1973 Ed, Trillas

17



El trabajo pucde ser totalmente productivo, signif&cativo Yy sa-
- tisfactorio, solo cuando las tareas y condiciones de trabajo es
ten acordes con las diferencias personales y con lo que el tra-

bajador desea.

El disedio estructural de }a organizacibn, el ambiente de la com
pafifa, la cantidad de niveles etc, son variables de la organiza
0ibn que afectan a la motivacibn,

Cada individuo es un todo organizado e integrado, o sea que es-
t& motivado como un todo y no solo en parte.

Las ectitudes y el comportamiento de quienes se encuentran en -
las posiciones nas altas, tienen un efecto determinante sobre
los patrones motivaciondles de los individuos en todos los ni--

veles de la organizacibn.

Como podemos darnos cuenta, el simple hecho de que un hombre
pueda hacer algo, no proporciona la seguridad de que lo haré,
Asl pues, un entendimiento y conocimiento de las necesidades bé
sicas es de vital importapoia y utilidsd para que la organiza -~

c¢ibn elcance el tipo de rendimiento que desea.

En los individuos que se encuentran altamente motivados, la ex-~ .

perienoia‘en el trabajo puede ser un clemento integral en una
oiperiencia de la vida total que desarrolla en forma progresiva

el pleno potencial.
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Estudios antecedentes de Motivacibn

Y Satisfacciln en ¢l Trabajo

En épocas anteriores a la Revoluoidn Industrial, nadle se ocupa
ba por los problemas de la Kotivacibn de los trabajadores.
La produccibn se llevaba a cabo a pequefia escala, y la técni -~
‘.oaa de produccibn eran sencillas.
Por lo general, el trabejador era el propietario de sus herra--
wmientas, y el capital invertido por los patrones era relativamen
égee pequedio.
jiBn eFta‘&poca no habia ninguna presibn para la produccidn en -
stranhe;'el mercado no se hebie dessrrollado lo suficiente ni e-
anfﬁipaz §e~pgnedar una gran produccidn,
Aunéhéila:jornada de frabado era larga, los movimientos eran re
1ajakos y t‘ciria. y las cuestiones concernientes a la utiliza-
Xcibn de los:estgfrzos humanos o la motivacidn para trabajar no

i
eran 1nportdhte§;

Al llegar la Revolucibn Industrial, todo esto sufribd un fuerte
canbio, la inversibn de capital en tierras, fébricas y maquina-
ria aumentd enormements.

Frente a la amenaza de la competencia, los propietarios presio-
naron cada ves was para aumentar la'productiyidad. para asi pro
teger sus inversiones de capital y tratar de satisfacer la de -
mande cada vez mayor del consumidor,

A partir de aqui, se comenzd a prestar atencibn al aspecto indi-~



‘'vidual y los problemqs de eficlencia y motivacibn del trabajador.
En esa §poca, el empleado era considerado como un elemento mas
del proceso de produccibn.y se qrelﬁ que su eficiencia podria’
incrementarse al darle un método mejor para realizar su trabajo,
¥ que el dinero serfa su finico incentivo.

El principal exponente de esta tecorfa fud el padre ée la Admi-

- nistracidn clentifica:

Frederick Taylor

. Taylor sostiene que la Administracibn cientifica aumenta la sa -
tisfaccibn del trabajador y reduce los costos de produccibn por
unidad.

Ahora bien : ¢ Que es la Administracibe clentifica ?

Eota teoria implica " una revolucibn mental completa por parte -
de los trabajadores de cualquier esrablecimiento o industria, una
revolucidn completa por parte &e esos homdbres en cuanto & sus de~
beres.rqspecto a su trabajo, a sus compaiieros y a sus patrones, E
implica la revolucibn igualmente completa por parte del sector -
directivo, el encargado, el superintendente, el propietario del -
negocio, la Junté directiva; una revolucibn.méntal completa en -
cuanto e sus compafieros de trabajo en la administracibn, ha;is -
pus obreros y hacia todos los problemas diarios de.éstoa. Y sin
esta revolucibn mental, completa en ambos lados, la Administra --
cibn cientifica no existe ", (7)

(7) MERRIL HARWOOD F. Cl&sicos en Administracibn. P. 78
México 1975 Ed, Limusa



Dentro de este sistema, cada empleado fue estandarizasdo, por me-
dio de sistemas de tiempo y anflisis de métodos.

A la par de esta estandarizacibn , fue introducido un sistema

de incentivos de sueldos de manera que los trabajadores recibian
ingresos adicionsies por aumentar ia proauccidn.

Una premisa importantq de.la Administracibn cientifica fue que to-
dos los empleados eran escencialmente idénticos en el proceso de
produccibn, para ser estudiados y manipulados como cualquier otra
pleza de la maquinarie de produccidn,

Los trabajudoré; deben sér ediestrados y asignados a aquellos pues
tos para 105 que estuvieran mejor capacitados fisica y mentalmen-
te. Tanbién que debe existir una cooperacibn entre los que plani-
fican y efectGan el trabajo; y por ﬂltimo. que la Administracién

Y la mano de obra deben compartir igual responsabilicdad.

El objetivo de Taylor era aumentar el producto por trabajador, y
para lograrlo pedfa a la Adwinistracidn que mejorara las condi--
ciones de trabajo, redujera el esfuerzo fisico ( y por tanto la

Qntiga ) y permitiera que cada individuo desarrollera su poten -
c}al mhximo. Pero el Teylorismqélsla al obrero ante su mlquina y
tiende & quebrantar todo movimiento colectivo. Asi la personali-
dad, 1la inteligencia y los propios deaeos‘de los obreros queda -

ron expulsados de talleres y f&bricas.



" _HUGO_MUNSTERBERG

Creador de la Péicclogia Industrial, aplicd técnices de lsborato-
rio para medir diferencins psicoldgicas entre individuos ¥ emplea:
dos en situaciones de trabajo, y a travéz de esto, abre una nueva
faceta de la Administracidn cientifica, el estudio y la explica -
cibn de diferencies individuales.

Afirmaba que la Psicologia industriel y la Administrecibn cienti~
fica deblan unirse, porque ambas proclamaban la misma verdad ( la
eficiencia nunca podrfa lograrse a travéz de una direccidn abusi-
va, por lo cual debla existir un anflisis cientifico de) trabajo
¥y la adaptacidn del obrero a su -‘trabajo y a su psicologia do tal
manera que pudiera lograr un efecto floreciente y una perfecta -

armonia interna,

ELTON LAYO

Uno de los logros mas importantes en cusnto a la motivacién en -
el trabajo, fueron los estudios realizades por Elton Mayo, quien
descartd las nociones mecanicistas acerca de 1la naturaleza del -
hombre en favor de suposiciones mas humanistas.

Reconocid que aunque a los empleados les interesaba el dinero, -
tenfan todo un cimulo de necesidades que deseaban ser satisfe -~
chas en su medio laboral.

La suposicibn fue planteada de manera que al mejorar las condi--
olones fislcas del trabajo ( tal como la iluwinacibén ), la pro -

duccibn aumentaria.



Pueron utilizados dos grupos: Experimental y control.

El experimental trebajb con diversos grados de iluminacibn.

El control trabajd en condiciones normsles de iluminacibn.
Después de esto se ;bservb que los dos grupos tuvieron una mayor
produccibn,

Al ver estos resultados, layo realizd un experimento con emplea-
dos que armaban relés telefbnicos. En este caso, cawbid las re -
glaes y condiciones de trabajo, y despuds de un tiempo volvibd 'a -
las condiciones iniciales, obteniendo también un asumento en la ~
produccibn,

Ante estos resultados, buscd e investigd les causas de tal incrg
mento, ¥ encontrd que se debla a aspectos wmovivacionales, aspec-
tos humanos, a las relaciones humanas y al clims social, ya que
los empleados se sintioron importantés al ver que eran observa -
dos por los investigadores, lo cual les despertd sus necesidedes
de afiliacibn, competencia y 1ogio. Entonces ya cran miembros -
participes de un grupo de trabajo.

Mayo interpretd estos resultados en términos de la necesidad de
pertenecer y ser considerado como miembro significativo de un -
érupo; a travez de esto pudo explicer el aumento de la producti-
vidad.

" La explicscibn de Mayo pone nuestra comprensibn de la motiva -
-eibn hﬁmuna en una nueva dimensién. Donde la Adwinistracibn cien
titica se hebia contentado con suponer que los motivos bhsicos ~
del hombre eran econdmicos, layo y su escuela de Relaciones XKuma

nas hicieron una suposicibn igualmente simple de que la pertencn



ola de grupo y la afiliacibn eran las necesidndes humanas funda~-
mentales.
Bin embargo, su investigacibn ha quedado como un hito de nuestros

esfuerzos para entender la motivacibén humana en la industria." (8)

FREDERICK HERZBERG

Herzberg es un paso importante para comprender la motivacibn huma
na en la industria.
Herzberg y sus colegas usaron el método de incidentes criticos pa
ra recoger historias de los empleados acerca de las situasciones
de trabajo que habian sido excepcionalmqnﬁe satisfactorias o insa
tisfactorias.
De esto concluye dos tipos de categorias de necesidades: Factores
higiénicos y Factores motivadores.
44~ Pactores higiénicos:
Cuando la gente se siente insatisfecha
su gypleo. ge preocupa por el ambiente en gue trabaja.
Estos factores describen el ambiente del hombre Y cumplen la
funcibn de evitar la insatisfaccibn en el enpleo.
2.~ Factores motivadores:
Cuando la gehto se siente bien en su em
pleo, 8sto tiene que ver con el trabajo mismo,

Los 1lambd asi porgue parecen ser eficaces para motivar a las

(8) DUNNEMTE MARVIN D. KIRCHUER WAYWE K. Psicologla Industrial
P.449 México 1973 Ed, Trillas '



personas a legrar un rehdimiento superior,

Antes que Herzberg, se llevb a cabo uma investigecibn en la que
se cuestionb sobre que esperan de sus empleos los trabajadores.
Hebia que clasificar por orden de importancie lo que los trabu-
Jadores desean de sus emplios. A los supervisores se les pregun
tb 10 mismo, pero también lo que crefan que deseaban los traba-
Jadoras.

Los resultados que se obtuvieron de los supervisores Fueron: Sa
lario, seguridad, ascenso y progreso. Ademfs condiciones de tra
bajo y trabajo interesante.

Al observar. estos resultados, se puede deducir, que-los motivos
que suponen los supervisores de los trabajedores, son neéesida-
des fisioldgicas y de seguridad. )

Los resultados que se obtuvieron de los trabejadores fueron:
Plena apreciacidén del trabajo, sentirse participes, comprensidn
de problemas, Beguridad de empleo y salsrios.

Aqui los motivos son de aofiliecibn, estima y autorrealizacidn.

DOUGLAS MC. GREGOR

Al igual que Elton Mayo, lMic Gregor representa el papel creciente
del cientifico de la conducta en el deserrollo de enfoques para
una administracidn ericaz.

Su gran contribucibn fueron sus teorfas X/Y, bassdas en las diver
8as concepciones.de la naturaleza humana.

Realizb amplios estudios sobre las actitudes y las posiciones de



o

la gerencia con respgcto a los trabajadores y empleados,

Teoria X:

Esta teoria aplicada a.la Administracibn considera a la
naturaleza humana de la siguiente forma:

- E1l ser humano ordinurio siente una total repugnaoncia hacia el
trabajo y lo evitarh siempre que pueda,

- Por esta repugnancia al trabajo, la mayor parte de las personas
tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas
¥y dirigidas cén castigos para que desarrollen el esfuerzo ade--
cuado para alcanzar los objetivos de la organizacibn,

‘= El ser humano comin prefiere que lo dirijan, tiene poca ambi -~
cibn y trata de evitar las responsabilidades porque desea sobre

todo su seguridad.

Por lo tanto se considera al hombre comfin como un ser indolente,
sin awbicibn, resistente al caubio, indiferente a las necesidades
de la organizacidn y sin capacidad creativa,

Esta tso;ia influye sobre un gran nimero de orgeznizaciones actua-
les; los ‘administradores aceptan los anteriores supuestos. Tratan
de estruotﬁrar, supervisar y controlar excesivgmcnte a sus emplea

dos} puesto que creen que es la Gnica forma de que trabajen.

A pertir de estoa postulados, lic Gregor formula su otra teoriu,
la teoria Y, basada en hipdtesis mas correctas acerca de la natu-
raleza y la motivacibn hunana.

Dicha teoria sostiene lo siguiente:

- 81 les condiciones son favorables, el trabajo resultari tan na-



tural como el juego. EL trabajo serf una fuente de satisfaccidn

o castigo, dependiendo de una serle de circunstancias controla~

bles:

-~ El control externo y la amenaza de castigo no constituyen loa
finicos medios de hacer que la gente trabaje, ni de alcanzar -
las metas de la orgenizacibn. A menudo es mas importante el -
autocontrol,. '

-~ La mayoria de los individuos cuentan con la capacidad creati~
va suficiente para resolver los problemas organizacionales,
adenés de que desean utilizarla.

-~ El hombre comin no solo acepta, sino que trata de buscar nue-
vas responsabilidades, asi como la falta de ambicidn y la in-
aaguridadlson generalmente consecugncia de la experlencia y
no caracteristicas de la naturaleza humana.

- Generalmente el hombre se compromete a la reaiizacién de los
objetivos de la empresa por las compensaciones asociadas a su
logro. Las compensaciones mas importantes se relacionan con
le satisfaccibn de las necesidades de la personalidad y con
la realizacidtn de si mismo, y pueden ser producto directo del
.esfuerzo dosarrollado por lograr los objetivos de la organiza

cibn,

Laﬁ condiciones actuales de la industria solo permiten que las
potencialidades intelectuales del ser humano se utilicen en par
te. Por Lo tanto,.se deduce que en la teorfm X, la direccibn y

el control deben sjercerse por medio de la autoridad; en cawbio



en la teoria Y, se deduce que el principio de la integracibn, es
decir, la creacibén de condiciones que permitan a los miembros de
la organizacibnAroalizar mejor los objetives propios, encaminan~
do sus esfuerzos hacia el &xito de la empresa. Este principio de
integracibn exige que no solo sean tomadas en cuenta las necesi-
dades de la organizacibn, sino también las de los individuos.

ﬁc Gregor dice al respecto: " Las condiciones impuestas por la
teoria tradicional de la organizacidén y por el enfoque de la Ad-
ministracidn cientifica durante el Qiltimo medio siglo, han atado
a los hombres a empleos limitados que no utilizan sus capacidades,
que han desalentado la aceptacibn de responsabilidad, que han fo-
mentado la pasividad, y han elim;nédo la volunted de trabajo.

Los hébitos, las actitudes, las esperanzas del hombre, todo su ~--
concepto de membrecia en una organizacidn industrial, han sido -~
condicionados por su experiencia bajo estas circunstanciase. El -~
cembio en direccibn de la teorfa Y serk lento y necesitark una mo
dificacibn extensa de las actitudes de la administracibn, e igual

mente de los trabajadores." (9)

OWEN ALDIS

Tratd dé inecrementar la produccibn y hacer el tradajé agradable a
los obreros mediante recompensas inmedlatas y pago a destajo.

Este autor hsbla de la impartancia que tienme el hacer el trabzJo

. (9) XERRIL HARWOOD F. Clhsicos en Administracibn PP, 436-427
México 1975 °  Ed. Linmusa



mss agradable paia nmanejar lags tasas de produccibn, ya que el -
trabejador siempre se ha encontrado con que para realizar una la-
bor son necesarias las amenazas, lo que se trata de hacer, es dar
a conocer otras técnicas medisnte las cuales el obrero pueda in--

crementar la produccibn y que le sea agradable su trabajo.

ROGELIQ DIAZ GUERRERO

Realizb una investigacibn sobre las motivaciones del trobajsdor -
Mexicano, para Lo cual, orpaniid una mesa redonda con 11 ejecuti-
vos gque hablaron sobre las necesidades que pudieran tener los tra
bajadores mexicanos; despubs delefectuar la discusibn pertinente,
debian de actuar en forma independiente y a partir de su experien
ci; individual, elaboraron un perfil del trabsjador mexicano, con
trastando sus datos con la medie aritmética de sus valoracioues,
A cada necesidad del trabajador le dio urna intensidad variable --
cuantitativa del 1 al 10 { Casi nada de intensided de la necesi -
ded con 1y lo mas grande intensided con 10 ). »

Los reshitndos promedio que obtuvo de las necesidades con las va=~
loraciones altas fueron:

a) DIVERSION Y PROFIA ESPILA 9.5;

b) ANISTAD 9.3

¢) SEXUALIDAD 9.2

a) DINERO 7.5

e) DESARROLLO INTEGRAL 7.3

£), PERTENECER A UN GRUPO SOCYAL EN LA FABRICA 7.1



Do estos resultados puede deducirse que los trabajadores de los a
fios 50's tenian tales necesidades, segfin la opinibn de estos ejo-
cutivos. '

Se hace notar que este es un perfil puramente hipotético del tra-

bajador Mexicano.
. VALDEZ DELMUMEAU

En su tesis Motivacidn en la Industria, realizd un estudio donde

el objeto de dar una idea general del gusto que experimenta la gen
te por el empleo que desempenan, nos muestra los resultados de una
encuesta que realizd Hoppock en New Hope. El cuestionario para la
encuesta fue cublerto por 309 sujetos, que se refiere en su mayor
parte a determinados aspectos de la satisfaccibdn del hombre en su
trabajo. Se tomaron diversos niveles ocupacionales dentro de la or
ganizacibn ( desde los mas bajos hasta administrativo ).
Posteriormente se aplicd esta encuesta en una empresa de dispositi
vos elécﬁrbnicos.

La poblacidn fue de 450 ( personal confianza y sindicalizado ).
Tos porceatajes que se obtuvieron devcadé una de las. muestras fue
ron diversos, pero cuando se utilizd la férmula de correlacidn
producto-momento de Pearson, se obtuvo un coeficiente de correla-
cibn de .98 con lo que se observd que si existe reracidn entre la
satisfaccibn en el trabajo tanto en EEUU como en kéxico, es decir
que a pesar de que hay diferencias individuales sobre la satisfac
¢idn que produce el trabajo, dedujo que las personas que prestan

sus servicios en estas empresas, estén satisfechas con el tradajo



que desenmpeiian, otra de las razones fue que piensa-que afin cuando
ambos pafses tienen costumbres, culturas y status diferenﬁes, la
cercania y el dowminio econdmico de Estados Unidos hacia Méxiéo. .
hacen que exista relacidn en lo referente a la satisfaccibn en el
trabajo ( en realidad yo no estoy muy de acuerdo con esto, ya que
no creo que esa cercania o dominio econdmico sea un factor deter-

minaute en 1a saviwraccidn en el traovujo ).

GARCIA LUNA G,

En su tesis La eupresa Industrial Moderna y Las necesidades huma-
nas, pretendfa investigar si las necesidades de trascendencia y
de relaciones interpersonales que plantea Erich Fromm como inhe-
rentes a todo individuo son satisfechas en la empresa.

Trabajd con 31 obreros y 4 supervisores. .

Su conclusidn fue que en la empresa existe un tipo de organiza -
o;bn tradicionul y autoritariu en la que 1o mas-importante es in
crementar las utilidadeé.

Los supervisores tienen la idea de que los trabajadores deben par
ticipar en la solucidn de los problemas, aflin cusndo muestren to--
mor hacia la Jerarquia superior.

Existe falta de organizacidn y planeacidn en el tradbajo.

Lbs trabajadores reconocen buen trato aun cuando sea con el fin
&e manipularlos ¥y obtener mas utilidades,

El supervisor sigue las politicas empresariales, por lo gque su --

criterio y personalidad no influyen en el mznejo de sus suborina-
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dos.
La estructura empresarial favorece los razgos autoritarios en los
supervisores,
El incremento de utilidades es exigido a supervisores porque cs
un odbjetivo empresarial.
Como consecuencia de esto‘ podemos ver que las necesidades plantea
das por la autora no se encuentran satisfechas en esta empresa de-
bido al régimen autoritario bajo el cual labora y que no favorece

las necesidaes de relaciones interpersonales y de trascendencia.

A trgvéz del anflisis de estos estudios, nos damos cuenta de que
para poder atender la posibilidad de que el trabajo proporcione sa
tisfaccibén a quien lo realiza esta actividad debe enfocarse desde
la perspectiva de un criterio humanistico como.funciéu individual
¥ social..’

Siempfe es‘posible encontrar registros de la atencidn que el honw~~

bre ha enfocado en el trabajo, tales como la capascidad de inventar i
¥ forjar herramientas e instrumentos; entendiéndolas como mejoras

para la realizacidn del trabajo, lo que da como resultado una nue-
va y pas humana imégen del misno.

Ia motivecidén y satisfaccibn en el trabajo, aentro ae sus objeti -
v&z coloca al factor humano en eiL eje uel contexto laboral, déndo-
‘le el significado del elemento fundamental a cuyo alrededor giran

los otros factores de produccidn ; el horbre con su capacidad, ha-

bilidad, facultades y necesidades se constituye en el beneficiario



¥y origen del trabajo.

Be elimina el concepto del trabajador como una miquina que produ-
ce} por su condicidn humana es sujeto ﬁe estudio y conocimiento
de sus necesidades, surgiendo la posibilidad de proporcionsrle me
Jores satisfactores acordes a su capacidad, tareas,rangos, prepa-
racidn, y habitat en el gue se desenvuelve,

El convencimiento del trabajador, de que el trabsjo constituye un
satisfactor para el ser huamno, transforma el concepto de un es -
fuerzo penoso y sacrificado en una tarea agradable que le da la
posibilidad de atender la necesided de realizsrse a traves del =~

trabajo, en beneficio de sus intereses y propbdsitos individuales.

El sentido humanistico del trabajo conforma a los individuos en -

gu caracter, haciéndolos itiles a los demhs; el criterio es 1ldgi-
co, una actividad creadora y agradable contiens en sus objétivos
finales el ser instrumento de la blisqueda del hombre, cualguiera
Que sea su condicibn, para su desarrollo individual y dentro el
grupo que lo conforma,

El elemento humano en la actividad del trabajo es el recurso mas
importante de una empresa, por lo que no puede relegarse la ur -
gencia de proveerlo de mejorus, mediante le capacitacibn y estia-
bleciqienyo de estructuras que estinulen el desarrollo de su cri-
terio y que ademfs le den oportunidades de progreso, de seguridad
) fisica y emocional que se obtienen a traves de la satisfaccibn Ple

na en el trabajo.

TH
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLENA

El problema a investigar consiste en conocer lag necesidades y el
.grado de gotisfaccidn en el trabajo de los empleados del nivel --
profesionist& ¥y edministrativo que laboran en el CO.LITE ADLINIS-
TRADOR DEL PROGRALA FEDERAL DE CCHSTRUCCICR DE Z3CURLAS ( CAPPCE R

Para lograr esto, se investigaron 2 aspéctos:

1.~ Cuales necesidades son las principales operudoras en estas

personas, y ver si existe algln predominio en 21 tipo de nece

gidades de acuerdo al nivel ocupado dentro de la organizacidn.

2.~ Conocer el grado de satisfaccibn er el trabvajo que expcrimen;
tan estos empleados, y analizsr también si existe algunz rela
cibn entre el nivel ocupacional .y el grado.-de satisfaccibén en

el trabajo.

BIPOTESIS

4 S1 un trabajador ocupa un nivel de tipo profesionista dentro
de la organizacibn, entonces tendré'diterente; necesidades -
con respecto al trabajador que ocupa un puesto de tipo admi-

nistrativo.

H  El que un trabajador ocupe distinto nivel dentro de la orgeni
zacidn, ya sea profesionista o administrativo, no influye en

el tipo de necesidades que operan en &1,
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) H2 51 una persona es trabajador del nivel profesionista en la op
ganizacibn, entonces experimentard una nmayor satisfaccibn en
el trabajo, con respecto al trabajador que ocupa un puesto de

tipo administrativo.

H, El que un trabajador ocupe distinto nivel dentro de la organi
zacibn, ya sea profesionista o administrativo, no influye en

el grado de satisfaccidn que experimenta.

Por lo tanto se hipotetiza que:

~ DEPENDIENDO DEL NIVEL OCUPACIONAL ( AD.VO. O PROFESIONIST. ) EN
CONTRARELIOS DIFERENCIA EN EL TIPO DE NECESIDADES DE LOS THALAJA
DORES.

~ OCUPAR UN PUESTO A NIVEL PROFESIONISTA, SE ASOCIA CON NAYCR SA-
TISFACCION EN EL TRABAJO. '

~ OCUPAR UN PUESTO A NIVEL ADEINISTRATIVb. SE ASOCIA CON KENCR SA
TISFACCION EN EL TRABAJO.

36



_DEFINICION DS VARTABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE: Nivellocﬁpacional dentro del centro de
trabajo.

VARTABLE DEPENDIENTE : Necesidades de los trabajadores.
Satisfaccidn en el trabajo.

Variagble independiente.-

Dentro de le variable independiente encontramos los niveles pro-
fesionista y administrativo del C.A.P.¥.C.E.
Para que esta variable quede adecuadamente definida, se presenta
a continuacidn el anflisis de los puestos gue intervinieron en
la investigacibn, )

~ Para poder entender este znélisis, expondremos primeramente las

" claves de requisitos del puesto.

' TABLA DE REQUISITOS PARA OCUPAR UN PUESTQ

codifi

cacibn ° Descripcibn

15 Conocimiento de secundaria, prevocacional o co -

. mercio completo.

47 Conocimiento de preperatoris o vccacional cerfle
ta.

18 Comprobante de ls espscialidad.

19 Titulo de escuela normal,

22 Carta de pasante de 1la profesidn s que ase refiere
el puesto. .

23 : Ti{tulo profesional registrado de la profesidr =

que se refiere el puesto,

3



codify

cacibdn : Descripeibn

24 Comprobante de especimlidad profesional.

26 Comprobante de experiencis en las sctividades del
puesto.

27 Aprober exfimen tebrico .

29 Aprobar exfmen préctico,



ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacibn): Encergado seccibn proyectos

NIVEL : Profesionista

REQUISITOS (ocupacibn) : 23, 26, 27, 29

PROFESIOGRALA:

~ Planear, dirigir, controlar y coordinar la
elaboracibn de los snteproyectos, dizefios ¥ proyectos de
la construccidn de sulas, laboratorios, telleres, ob:
exterior, construcciones especiales incluyendo :ob1‘1° -
rio y equipo.

-~ Planear y supervisar el cunpliriento de -
los reguerimientos de la SZP en relacibn al cigeilo, cors
truccidn y equipamiento de los espacios educativos,

- Dirigir y coordinar el desarrollo de los -
trabajos arquitectdnicos del personal a2 su cargo.

- Vigilexr y bupervisur el avance y desarrolld
de los trabajos asignados a su Area de trabaejo.

|
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ANALISTIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacifn): Analists de organizacibn y whi--
dos.

NIVEL : Profesionista
RERUISITOS (ocupacidn) : 23, 26, 27, 29

PROFESIOGRANA :
: - Desarrolla e implementa estudlos de orga ~
nizacibn, métodos y procedimientos,

- Analiza funciones, objetivos y eficienciz
de estructuras orgfinicas,

~ Diseiia sistemas administrativos.
~ Analiza el funcionaniento de los sistenn:

y procedimientos administrativos sefialando criterios
ra su mejoramiento y correccibn,

- Elabora instructivos y manuales adminis -
trativos.
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ANALISIS DE PUESTOS.

PUESTO (denocingcidn): Analista programador de sisterss
NIVEL : Profesionista

REQUISITOS (ocupzcidn) : 23, 26, 27, 29

PROFESIOGRALA:

- Disefiar, coordinar e implantur sistemas
de cdmputao,

- Analizar el.funcionamiento de los siste -
mas implantades y su nejoremiento. N

- Eleborar e implantar prograwas para ol -
sistema propuesta.

~ Integrar lae documentacibdn e informes pars
los progranss y sigtemas propuestos.

~ Elaborar programas de validacidn para log
slstemas propuestos,




ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denorinacibn): Contedor

NIVEL : Profesionicta

REQUISITOS (ocupacibdn) : _ 23, 26, 27, 29

PROFESIOGRALA:

= Analizar y aplicar las técniczs de conta -
bilidad establecidas.

~ Supervissr la operacibn de los sistemas -
contebles, sus Qesviaciones Y aplicaciones ¢ interpret:-
ciones de las técnicas contables,

~ Supervisa y registra la inforwacibn, datc:
y documentos contables. :

~ Formula estados financieros,

- Analiza e interpreta ecstsdos financieros =
informes contables emitiendo opinién paru la toma de do-
cisiones.

- Organiza, coordina y dirige el trabajo dcl
personal a su cargo.




ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denomwinacibn): Proyectista

NIVEL : _Profesionista
REQUISITOS (ocupacidén) : 22, 26, 27, 29

PROFESIOGRALA:

- Analizar y estudiar la elaboracibn y desa-
rrollo de proyectos de construccidn de obra.

- Elaobora anteproyectos y proyectos de aulss,
talleres, laboratorios y obras especiales.

- Distribuye las Eargas de trabajo entie los
dibujantes.

- Coordina el desarrollo de proyectos y diug
fio de instalaciones especiales, mobiliario y equipo,
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominaciQp): Programador

NIVEL : Profesionista

EQUISITOS (ocupacibn) : _22, 24, 27, 29

PROFESIOGRAKA:

- Organizar controlar mediante disefio log
programas técnicos del sistema.

-~ Introducir el cddigo del programa a medios
nagnéticos.

~ Documentar y reéistrar los progranas cla -
borados.

-~ Probar mediante seleccibn 1os programas y
sistouas elaborados,

~ Vigilar la integridad de los informes y -
datos contenidos en los programas del sistema,

.



ANATISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacidn): _Auxilisr de contobilidad
NIVEL : Profesionista

REQUISITOS (ocupecidn) : 22, 27, 29

PROFESIOGRANAS
~ Recibir documentacidn de registros conto-
bles, clasificlndola en expedientes y catZlobo

~ Elaborur registros mecénicos o manuales de
las operaciones contables.

-~ Processr, mediante operaciones aritmética
do informacién de r'uldo.,, inventarios ¥ otros

- Disefiar papeles de trabajo para registrc
de operaciones contables,

~ Elsborar inforwmas, rcslmencs y reportes
con ls pcriodicidad que so le requieru.

~ Asentar, anotar, y registrar datos conta-
bles y funciones.

45



ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacibn): Secretaria ejecutiva
NIVEL : Administrativo

REQUISITOS (ocupacibn) : 17, 18, 19, 27, 29

PROFESIOQGRANA:

- uecanogrdfiar, archivar, operar nfquinas
de oficina, atender llamadas relefbdnicas.

~ Mecanografiar oficlos, inforimes, wemorands
y cartas,

~ Tomar dictados en taquigrefia y transcri -
birlos en mfquina.

L Archivar correspondencia de menera alfabi-
tica, numérica y por materia o cualquier otro sistema.

. - Operar mfquinas, aperatos y equipo de ofi-
cina.

- Catalogar y clasificar expedientes y/o do-
cumentos.

- Tomar decisiones respecto a la informacibn
y presentacibn de oficios, informes y menoranda.
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacidn): _Secretaria

NIVEL : Adwministrative

REGUISITOS (ocupacidn) : 12 18, 27, 29

PROFESIOGRALA:

-~ Tomar dictado y transcridirle,

~ Mecanografiar, archivar y atcnder llama -
daa telefbnicas.

~ Recibir, registrar y despachar docunentos
¥ correspondencia.

~ Operar mlquinas y equipo de oficina.

-~ Foraular reportes e informes,
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denominacibn): Operador de minicomputador

NIVEL : Administrativo

REQUISITOS (ocupacién) : 17, 18, 27, 29

PROFESIOGRANA ¢

-~ Recibir, registrar,revisar docuwentos con-
tables.

- Aplicar instrucciones, davos, claves conia
bles, &l personal de inventarios, de reportes nedisnte ~
aiatemas de cdmputo.

~ Operar y controlar wmfiguina winicouputador«.

~ Recibir, registrar, ordenar y revisar infor
' q

wacibén en pantalla.

~ Detectar y corregir deficiencias en progra
mes o en las mbquinas. B

~ Elaborar reportes de informacibn contable,
estadistica y de inventarios.

~ Organizar la utilizacidn de ls whquina umi-

nicomputadora. .
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denorinacibn): _Auxilimr de oficina

NIVEL : _Administrativo
REQUISITOS (ocupacidn) : 17, 18, 27, 29

PROFESIOGRANA :

- Recive documentos, formas, solicitudes y
correspondencis,

~ Verifica y mnaliza el contenids de la do-
cumentacibn que recive,

- Reglstra y archiva documentzcibn.
~ Integra informacién y reportes.

~ Actualiza expedientes y sistemas de rogis-
tro.

. - Formula oficios, cuadros estadisticos,re-
portes,

1.

Opera mAquinas de oficina,
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denomwinscibn): _Ayudante de oficina,

NIVEL s _Administrative

REQUISITOS (ocupecibn) : __17, 27, 29

PROFESIOGRALA:
-~ Ayuder en las actividades inherentes a la

oficine,
- Recibir, erchi&ur ¥ eontregar docunentacibn,
- Elaborar listados y reportes.

- Proporcionar al personal materiales y herra
mientas de oficina.
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ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO (denorinacibn): Forforista

NIVEL : _Administrative
RZQUISITOS (ocupacidn) : _17, 18, 27, 2%

PROFESIOGRALA:

-~ Transcribir la inforwacibn de un documernto
fuente a un dispositivo wagnético.

- Recibir la informacidn.

- Ordenar la informacidn,

Captar la informacibn en un dispositivo
mnagnético,

-~ Colaborar en ls elsboracidn del reporte
mensual.
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Veriable dependiente.-

Como dijimos anteriormente, dentro de la varisble dependiente

encontramos necesidades y satisfaccibn en el trabajo.

Las necesidades seréin definides de acuerdo a las definiciones

proporcionadas en el Inventario de la Personalidad de Douglas

N+ Jackson, que fud el instrumento de medicibn utilizado en

la investigacibn; dicho instrumento esth disefiado para propor

cionar datos acerca de las necesidades de los individuos.

DEFINICION DE NECESIDADES

Necegided
Necesidad
Necesidad
Hecegidad
Hecesidad
Necesidad
Necesidad
ﬁecesidud
Necesidad
Necesidnd
Necegidad
Necegidad
Necesidad

Necesidad

de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de
de

logro: Esforzado, motivado, cepaz, impulsor,etre,
sgresibn: Irritable, emenszador, vengativo.
afiliacién: Leal, amigable, sociable, afable,
autononia: Individuslista, independiente, rebzlde,
dominancia: Gobernador, competitive, autoritario,
resistencia: Firme, constante, ﬂerseverantc.
exhibicionismo: Ostentosc, llamativo,

evasidn: Temeroso, busca seguridad.

impulsividad: Hibil, iwmpaciente, impulsivo.
interés por los demfs: Servicial, alentador,
orden: Organizado, sseado puntual,

humorismo: Jovial, alegre, juguetbn.
reconocinmiento social: Complaciente, cortés,

conocimiento intelectual: Curioso, analitico.
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53
DEFINICION DE SATISFACCION EN EI PRABAJO

De acuerdo a la inveatigacidn realizada por Brayfield y Rothe pa-
ra reelizar su cuestkonario " Un indice de Satisfaccibn en 31 tra
bajo ", encontraron que este tipo de satisfaccibn, puede scr infe
ride de la actitud de cada obrero hacia su trabajo; dicha sztiefac
cibn en el trabajo puedé ser definida como =1 grado en qus ol tra
bajador se siente agusto en su trabajo. Seria el interés intrinse
co del trabajador en lo que hace, Es cuando &l individuc tiere un

nivel alto de participacibn en la tarea que efectda,
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INSTRULENTOS DE MEDICICH

Para realizar la presente investigacibn, se utilizaron 2 instru-

mentos para la-medicidn de nuestras variables,

" El " INVENTARIO DE LA FERSONALIDAD " de Douglas Nerthop J=cuson
fue utilizado para la deteccidn de las necesidades de los traba-

Jadores.

El cuestionario " UN INDICE DE SATISFACCION EN EIL TRABAJC " de
Arthur H. Brayfield y Harold F. Rothe, se utilizbd como instru -

mento para la deteccidn dec 1la satisfaccidn en el trabdajo.

A continuacibn se haré la exposicibén del marco tedrico de czia

uno de estos instrumentos,



INVENTARIO DS LA PERSONALIDAD DE_DCUGLAS NORTHOP

JACKSON

Naturaleza y propbsito de la prﬁeba.- 21 Inventario de la Fer-
sonalidad de Jackson fue desarrollado para proporcionar de una
manera convincerte un conjunto de mediciones de la personali -
dad que reflejaran una variedad interpersonal desde el punto -
de vista cognocitivo, y valores que tuvieran izportantes impli
caciones para el funcionamiento de una persona.

Estas investigaciones de personalidad son grandewente deriva -
das de investigaciones recientes por parte de la psicologic so
cial y de personslidad,

El desarrollo de este Inventario refleja lo que coucierne tan-
to al aspecto sustantivo de la personalided y su funcionamien-
to, basado en investigaciones modernas empiricas, y en los rg
cilentes desarrollos en teorfa de la psicometrie, asf c;mo 1a -
metodologia de la computacidn y su aplicacidn para investiga -
elén,

El Inventorio de la Personalidad fue desarrcllaic pera aplicay
lo en poblaciones cuya habilidad estuvi}ra dentiro del peomeldio
0 sobre el nismo,

Primeramente este inventario fue utilizado en poblaciones con
desviaciones mentales o psiquiatricemente perturbddas,

Su uso es particularmente apropiado en escuelns, coleglos vy -
universidades como ayudn para consulta sobre investigaciones
de la personz2lidad en una gran variedad de cenjnntos, asi -«

como también puede ser usado ventsjosamente en lu industria
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y los negocios.
Caracteristicas generales del Inventario de la Personalidad:
Este inventario hs sido disefiedo para proporcionsr mediciocrcs
nuy culdadosamente desarrolladas de una gran variedad de inte-
reses en el estudio de la personalidad que tienen relevencia -
‘.para la prediceibn del comportamiento en una arplia veriedad -
. de contextos.
Las variables de la personalidad que se encuentrsn en el Inven
tario son aquellas que recibieron una considerable atencibdn en
los esfuerzos para la investigacibn de la personalidad y 1t --
psicologia social, o blen, en opinibn del zutor, por tener ——
una validez potencial para entender el funcionsaiento de la --
personalidad,
Las 15 escalas que integran el Inventario de la Personalided,
8e describen como sigue:
Escala 1 Tecesidades de logro ( log )
Esta escala mide la necesidad de vencer obsticulos, esforinrse
para hacer algo diffcil; de alcanzar ciertas wetas tan bien y
tan répido como sea posible,
Escala 11 Necesidad de afilincihn ( afi )

Esta escala mide la necesidad del sujeto de asocisrse con oira
persona o personas, ya sea para un esfuerzo cooperativo, vor -

compafierismo, satisfaceibn sexual o anmor.

Escala 111 Hecesidaed de apresifn ( agr )
Esta escala mide la necesidad de ofender, dafiar, scusar o ridi

culizar naliciosaments a una persona u objeto. Castigar severa

"nente ( sadismo )



Teeals 1Y Bressidsd de putaeandy  { aut )

Este esveln wide ls wscvsided dv febajur, fe dindpie o contro
lar uno mismo sus propias mcciones o conducts, Libertad de o~
bernarse por sus propiab leyes, Resistir le influencis o coer-
cibn. Desafinr 8 la autoridad y luchar por la independenciu.

Escnla ¥V Necesidad de dominancia ( dom )

Esta escala wide la necesidad de influir o controlar & otrosy
" persuadir, prohibir, Necesidad de mandar, restringir, orguni -
gar, wanipular la conducta de los dembs,

Escals V1 Necesidadé de resistencia ( res )

Esta escala wide lo necesidad de tolersr dolor o adversidzd,o
persistir en una linea de accibn a pesar de las dificultedes,
Ser estdico, tener fortaleza fisicez y moral,

Escala V11 Necesidad de exhibicioniswo  ( exh )

Este escala nide 1» necesidsd de etraer, excitar, seducir, con
nover, divertir, entretener s otros; auto-dramntizar.'Adqvirir
seguridad wediante el logro de la atencibn de los otros.

Escela V111 Necesidad de Zvnsién ( eva )

Hide ia necesidad de evitar o huir del peligro, de aquells:z ui
tusciones o personas que de alglin modo’ causan inseguridad; te-
men al dafio, enfermedad o muerte; ocultarse o tomnr medicas de
proteceibn,

Escala 1¥_ Necesidad do impulsividsd ( iup )

Esta escala nide le necesidad de actuar sin deliberacidn o de
reaccionsr inmediatamente, aunque sin reflexidn snte unae situg

cibn. Conducta esponthnea.




Daewla Y Revewided Jo fntepbs rer los dewds (lat. pew Sza.)

Fide lo mecesiied gue conbuee @ woee & swnivdstme apede v I
dents { o interesarse por los dends ), por elenplor comity, -
proteccidn, caritativo, gue esiste,

Escala X1 Recesidad de orden ( ord )

Nide la necesidud de uy orden interno que se expresa en conduc
tes internas como: Orgunizacibn del sujeto y de su medio vn --
biente; limpieza & cuidedo de su cuerpo y sus vestimentas; -~
arreglo de sus objetos personzles poniendo ceda cosa en sy lu-
gar; orden ¢n todo; escrupulosidod en su trabajo y en toden --
sus actividades.

Escala X11 Necesidad de humorismo ( hum )

Esta escala mide la necesidad de relejamiento tanto fisico co-
mo nental; buscar diversibn y entretenimiento. Jugar, reir, --
evitar una tensidn serie y tomar la vida un tanto en brouz.

Escala %111 Mecesidad de reconocimiento social ( rec. soc..

Esta escala mide la necesidad de exigir respeto, buscar di:

¢idn, aprobacidn, prestigio social u honores, De alcanzer ur -
status social,

Egcnla X1V Necesided de conocimiento intelzetunl { con. int,)

Mide 'la necesidad de hacer o contestar preguntas generales; In
terés en la teorfa; la inclinacidn a analizer eventos y genzra

lizar,.discusidn y debate; &nfasis en lo légico y lo razonable;

sutocorreceidn y crftica; el habito de exponer una opinién en -

forma precisa; insistentes intentos de hacer corresponder el -
pensamiento a los hechos; especulocidn desinteresada; interés
profundo en las forwulaciones abstractas: ciencias, matezgti -

cas y filosofia.



Escala XV FEscala de verdad ( de error )

Una calificacibn olta significa que el sujeto dio respuestas
improbables o falsas, de una naners al azar, posiblemente de
bido o falta de cuidado, comprensidn pobre, pasividad, confu

8ién o anormalidad,

Egstas definiciones proporcionaron una base pars la prepspa -
c¢idn de los reactivos para lms escalas, pzra las definicizacs
de las mismas y pare los estudios de validacibdn de juicios,

Estas definiciones son base indispenczable parc la inberpres

¢idn del Inventarlo; y no atenerse a lo que el administredor
de la prueba entiende de cads una de ellas,

Cada escala de 10 reactivos ha sido escrita para represenusr
el polo positivo de la dimensibn, y otras 10 para represeuniar

el polo negativo,

FUNDAVENTACICH DL 1IN

EOTARTQ DY T4 FURGONATIDAD

Bisicoamente in construccidn de la escala del Inventario d: la
Personalidsd puede ser resuwide & travéz de lz descripcibn de
10 pasos. Caeda uno de estos pasos fue disefizdo para producir
una o mfs condiciones necesariass psra la adecuzda valoraci®s
de la personalidad. La combinacibn de ellas se esperd qua o]
ducirfa una combinacibn de condiciones que proveyeran de .us

egtructura apropiada para la evaluocibn.

(S
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VISION GENWERAL DE LA CONSTIRUCCION DE LA FSCALA

10 pasos fueron constituldos de ls siguiente wanera:
Preparacibn de definiciones cuidadossuente escritas de ca
da una de¢ las dimensiones propuestas,

Preparscidn de un conjunto de rcactivos para cada una de
las dimensiones ordenadss de $ a 10 veces el nimero de -
reactivos finalmente regueridos,

Una revisidn y trabajo editorial en el cual los resctivos
inapropisdos o redundantes fueron revisados o eliminczdos,
Preparacidn de 7 subtests gue miden las dimensiones ;yro -

puestas y la administracidn de los wisnos a grandes

pos de respondientes.

Lievar a cabo ls terea de analizer el reactivo inicizl sg
paradamente de cada una de las 15 dimensiones independien
tes.

El propésito de este anAlisis de reactivos fue triple:

a) Meximizar la saturacibn del contenido en relacidr con
la varianza deseada,

b) Kaximizer la varianza del reactivo.

c) Eliminar los reactivog que mostraron un patrén in=nro-
piado de correclecibdn con una escalas irrelevante.

Volver a reunir los mejores 40 reactivos de cada dimen --

sibn en un nuevo conjunto de reactivos y construir 2 €or-

was alternas del Inventario de ls personslidad provisio -

nal constituido por 20 reanctivos para cada un de las &

dimensiones juntas con una escela de irregularidad ¢ in -

)
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frecuencia, designada a valorar respuestas sin propdsi-~
to.

La administracibn de estos protocolos alternades a nue-
vos grupos de apilisis de reactivos, y la terminacibn -
de un 20 coﬁjunto de anAlisis de resctivos con el objz-
to de minimizar la interaccidn de la escala prowedio, -
mientras que también adicionalmente los esfuerzos para

obtener las propiedades de saturescibn de contenido alse
optimizar la varianza de los reactivos.

Terminar un trabajo editorial final para revisar el con
tenido de los reactivos y generalizar,

Seleccionar loc mejores conjuntos iniciales, y reunir -
estos en un protocolo,

Eveluacidn de la confiabilided y validez , y ssimismo -

administrar la prueba para propbdsitos norcatives

EL _CCMPONENTE TNUDEPZLIIENTE DT 54 VALIDEZ

Antes de tomar una decisidén acerca de la medicibn psicolbgi

ca de la variable es bueno tener una firwe comprensidn de -

le naturaleza precisa de aquellcs que esti siendo wzedido.

Le precioidn es un asunto relativo, pero como el autor hz -

afirrado en alguna otra parte ( Jackson 1959 ), el Juicio

acerca de la naturaleza del contenido de lz escala de parsg

nalidad puede ser remarcablemente nreciso. Como se evidancip

en resultados de estudios de escalas wultidimensionales gqye

muestran correlaciones arriba de ,99 entre valores de escals
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de reactivos de personslidad derivados de diferentes conjun-

tos de julcios con respecto a la caracterfistica que esté --

siendo.medida ( Jackson 1970 )

De ese modo, un conjunto cuidadosamente preparado de defini-~

ciones, fué escrito pare cada dimensibn.

En diferentes ocasiones, mas de 20 individuos fueron los res

ponsables en la preparacidn de los reactivos finslmente uti~

lizados en el Inventario de la Fersonalidad.

Un intento sistemAtico fue hecho para identificar & la gente

mas adecuada para esta tarea, los cuales variaron en sus pro

pias caracterfsticas psicoldgicas, quienes mostraban aptitu-

des particulares e interés en la tarea de preparar grandes -

conjuntos de reactivos.

La tareas de la escritura de reactivos fue estrechamente su -

pervisada por el autor, e involucrd una gran cantidad de ---

tiempo,

Es diffcil especificar exactawente todas las consideracicnes

que entraron en el juicio de lo que fue un buen reactivo cara
una escala en particular, La claridad en la expresidén y le in
dependencia de otras dimensiones irreievantes fue a lo gque se
did mayor consideracidn. Ademhs se puso una perticular aten -
cibn al desarrollo de todo un conjunto de reactivos para uni

dimensidén que fuera ampliamente representativa y representebi
va de la moda.

El.nlmero final de reactivos seleccionados para el andlisis -
empirico de cada una de las escalas fluctuabzn d2 un cinime -

de 100 a un zhximo de 140, y el nlmero total de reactivos eva



.1usdos en el anflisis empirico inicial fue de 1800,

PROCESO DT SELECCION DMFIRICA DE LOZ RTACTIVOS

Los objetivos principales del anflisis de reactivos para el In-

ventario de la Personaelidad son definidos cormo sigue:

1) Nejorar la confiabilidad de la consistencis interna de las -
escalas. -

2) Suprimir los prejuicios della respuesta desesble,

3) Laxiwmizar la discrisminacién entre las escalss,

4) Identificar aquellos reactivos que son flexibles entre =3jca- -
las con distribuciones nortales, con el premedis en el cen ~

‘tro de la escala,

bOS'tipos de andlisis separados para los reactives fueron tonme-
dos sccuencialmente, .

El primer paso involucrd la revisidn de mas de 1300 reectivos -
en ? protocolos, un gran conjunto de reactivos para ceda 2 5 3
escalés fue incluida en cada uno de los ? protocolos junts cen
2 formas alternas y combinadas en la escala de deseabllided.

Estos 7 protocolos fueron administrados en 7 sesiones aeprradag

&8 7 grupos. Cade uno excedfa de 300 respondientes que comiren -
dfan estudiantes Universitarios, los cuales recibdlan crédivos
por participar en la investigecidn. ’

De estas puntuaciones de datos se obtuvieron mediciones paras ca
da una de les escalas de la perosonalidad, incluyende lo desewbi
1idad. También la correlacidn entre cada una de las eserlgs y -

la escala de deseabilidad fue calculada.
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Para cada escela de la Personalidad se obtuvo la puntuacibdn to
tal, y la proporcidn confiable puede ser conccbida como corsti
tuida de 2 componentes;

a) Aquellos no correlacionados con las respuestas descables,

b)Aquellos asociados con la deseabilidad.

Claramente, si el objetivo de la seleccibn de reactivos fue su
primir los prejuicios de la deseabilidad en las escalas de con
tenido, la seleccibn de reactivos tuvo lugar con respecto 2 un
criterio libre de tal contaminacibén. Por lo tanto, un nuevo -
registro total no correlacionado con la deseabilidad fue ottu-
nido por cada respondiente, usande procedimicntos de regresidn
parcial. Esto sirvid como unQ base para obtener la correle --
¢lbn biserial del registro de cada reactivo total.

Como una posterior correccidén para le deseabilidad respornd:on-

te, una variante del indice de confiabilidad diferencizl s& -

enpled para la seleccibn de reactivos.

2 2
DRI « \\] Tig = Tipy * P (1 - p)

DONDE: rig Es la correlacibn biserial de los reactivos con la
]

puntuacibn corregida total,

riDy Es la correlacidn biserial de los reactivos con la

escela de deseabillidad.

p (1 - p) Bs la varienza de los reactivos.



Lg varianze de los resctivos fue afiedide al DRI pars poder 2ar
preferencia a aquellos reactivos gue tuvieran un potencial pa~
ra proveer pas informacibn en virtud de tener una frecuenciz ~

de confirmacidn aproximada a 0,5

Ningln reuctivo fue seleccionado con una frecuencia confir
menor que 0,2 & mayor que 0,8; restando la correlacidn 3¢ izs
reactivos con la deseabilidad involucrada, en efecto hube una
nueva doble correccidn para la deseabilidagd, Considerando -ue
la deseabilidod jugaba un wayor papel, tuvo que ser identifl:a

de cowo participante en otros inventarios de la versonalids?,

Los reactives para cada escala fueron orgeniczdos en rangs

en términos del DRI y colocedos en forme slteraz y provisional

dentro del Inventorio de la Personalldad como una forma fi
eato contuvo 37C reactivos sue cowprendicron ¢ resumieron 1 -

escalas de reactivog y uneg escola de infrecusncias,

El 20 paso en los procedimientos de seleccidn de reactivos in-
volucrd le adoinistracibn de las 2 fornes provisionsles = wn -
gran nicero de respondientes, y gmpleé un nuevo conjunto 4? -
procedinientos para la seleccidn de los reactivos.

Yo que el paso 1 fue disefiado para suprimir los prejuicios fe

1s desesbilidad, produciento niveles Optimos de saturacidn -le

contenidoy le varianza del rcactivoj el 20 paso fue dise%irin -
para rosalter la independencia de las escalas del Inventario -
de la Personalided mediante la identificacibn de los resctivos
correlacionzdos en forma minima con lus eséélas irrelevantes.

Esto fue llevado g cabo , 10 eliminando 1os renctivos com W -

‘yor correlacibn con la escala irrelevante jue con la prupia -
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escala , y entonces se aplicd la técnica llamada anflisis de
redundancia winima de los reactivos ( Jackson, 1967, 1974; -
Neill & Jackson, 1976 ). Este procedimiento de basc computa
da pretende seleccionar reactivos con correclaciones de ecca-
la de reactivos totales altas, tomando tawbién en cuenta 1n
correlacidon de los reactivos con todas las escalas irrelevan-
tes, asi cowo las intercorrelaciones de escales.,

Neill y Jackson (1976) reportaron un estudio en el cual 3 pa-
rémetros se variaban independientemente, y mostraron una ¢ ap
ta combinacibn de estos parfmetros los cuales producfen un: -
combinacibn ideal mediante la supresidn del prezedio de corrg
lacibn entre los conjuntos de escalas, el tsnalo del prirer -
factor y el Indice Gini come una medida de redundanciaintures
calas,

Eptos valores para los pardmetros encontrados por Neill y --
-Jnckson_mostraron ger mas efectivos en la suprasibdn de la re-
dundancia, y fueron euwpleados en la construccidn de la eccala
del Inventario de la Personalidad y para producir el {ndic2 -
de eficiencia de los reactivos.

Este indice de eficiencia de reactivos involucrd tomer le =a-
12 cusdroda de las diferencias entre el cuadrzio de le coria-~
. lacibn biserial de escala de reactivos y el procedio cuadr:lo
de la correlacidn entre el reactivo y cada una de las escalas
irrelevantes. '

Medisnte esto se logrd el objetivo de minizizar la correlacidn
entre escalos en un Inventario de Personslidnd multieccalag --

que relativacente proveyd mejor informacidn qus la provista --

€6




por las escelas separsdas, y se redujo de esta manera la nror
tunidad de que se produjeran respuestas polarizadas en gran -
des porciones al observar la varianza total,

Después de que todos los tdpicos fueron organizados dentrc lu
cada una de las escalas en términos del indice de eficiencie,
ellos fueron sujetos a una revisibén final parn ssegurar que -
los reactivos de cada escala fueran juzgados dz tal wanera --
que reflejaran adecuadamente el contenido del dominio repre -
gentado por la escela de definieidn, y que cicrtos caractere:
del contenido no estuvieren arriba o abajo de los representn-
tivos.

Despuds de unt revisidn final; los reactivos se cztructuroyon
también en forwa final dentro de los libros de trabajo (prntg
colos), incluyende los estudios llevados a cébo sobre la cane
fiabilidad y valicez.

ADNINISTRACION TED INVINTARIO 2% LA FEIRODUALIDAD

La administracidn del Inventario de la Personalidad de Jackgen
es relativamente sinmple. La mayor parte de los que ven a res -

ponder el cuestinario podrén nhacerlo simplevente al dérselas -

el libro de preguntas ( su protocolo ) y la noje de respucstas,

y edemés consultar las instrucciones que se encuentran im:

sag en la cubierta del protocolo antes de iniciar el cuectiong
rio. /
Normalmente no se requiers de una supervisibn nuy cercanz dv -

‘rante 1a elaboracién del cuestionario, sungue oczsinalwmense ~-

62



algunas preguntas tendrfan que ser aclaradas ﬁara determinar

el concepto del reactivo a que se‘reriere.

No obstante que e¢s permisidble otorgar a los entrevistados la

definicidn de algln término o palabra que no les es fomilian,
lo mejor es evitar proporcionarles cualquier inforwmacién acep
ca de un reactivo, especialmente cuando esta informacibén o in
terpretacidn puede guiar a la persona a unas respuesta tendan-

ciosa en forma particular,
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UN_TNDICE DE SATISFACCION BN 2L TIABAJO

En forma creciente todas aquellas persones relaclionadas con los
negocios y ls industria, estén eastudisndo ls satisfaccibdn de tre-
bajo y la m6r31 de sus cwpleados., Ha sido reconocido que_ln efec~
tividad en la seleccibn, entrensmiento y prograunas de supervisidn,
esthn en porte relacionados con ls satisfaccibn de los empleados -

en sus trabajos, y que las técnicas personales especificeas y proce
dimientos deben ser validados contra el criterio de satisfazccibn

“en el trabajo.
Desafortunadumente los Indices adecuados para la satisfaccidn son

diffciles de obtener. Zste reporte describe la construccidrn 7 va-

lidecibdn de indices cuantitativos de Satisfaccibn del trat
1os cuales hon sido ussdos como criterios de medicidn en estudios

subsecuentes de personzl para ser reportados a quien corresponda.
CONSTRUCCICN

Un anblisis culdadoso de la literatura revela que los intenios pa
ra identificar y estimar la satisfaccibn del trobajo deber =zssar
precedidos de una definicidn wuy exscta,

La satisfaccibn de los empleados y la néral son o menudo COTDATE
dos, pero rara vez definidos. Hull y Kolstad, de una weners: =zde~
cuada resumen ¢l estado de estes relaciones: llo obstante us el
término"moral del empleado™ es empliarente ucado, estevperﬁnnaca
meg o wenos indefinido como 2l concepto de su significedo [~ iz~

plemente es tomado de unz uanera enpirica. T2les definicirn:iz o

o



wo otras que se pueden ofrecer son de wuy reducida ayuda para -

el psicdlogo en la construccidn de pruebss disefiadas para wedir

la noral,

Esto hizo necesario prbccder en la base de un Jjulcio subjetivo,

Como una apro;imacién al trabajo para este estudio, se supuzo nue

la Setisfaccibdn del trabajo podria ser inferida de la actitud in-

dividuel de ceda obrero hacia su trabajo. Zeta aproximacidbn dicth

1s metodologla para una escala de actitudes,

Una escala de sctitudes lleva hacia una expresibn del sentitiento

hacia un objeto. Esto puede ser usado directamente con un indivi-

duo para obtener tal expresibn. Permite la cuantificacién de la

éxpresibn del sentimiento.

Estas caracterfistices sugieren la utilidad de una metodolozfa pa-

ra la escela de actitudes en el desarrollo de un Indice de Satis~

faceldn en el tradajo.

Los siguientes requerimientos fueron forrulados como atrivutos de-

seables de una escala de actitudes disefiada para proporcicnar un

fndice Gtil de Satisfaccibn en el trabajo.

1) Debe proporcionar un fndice general de satisfaccibn del “raba-
Jo en lugar de aspectos especificos de satisfaccibn del =ismo.

2) Debe ser aplicado @ una amplia veriedsd de trabajos.

3) Debe ser sensible a varisciones en la actitud.

4) Los temas deben ser de tal naturaleza ( interesantes, ruzlistas,
variados ) eun tal forma que la escala pueda hacer surgir la -
cooperacibn tanto de los jefes como de los cmpleados.

5

~

Debe producir un indice confiable, vAlido, y debe ser Lr:ve ¥y

de fhcil contadbilizacibn.
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En el momento de este estudio fueron tomados en considerscién

las 2 mas amplias, conocidas y usadas técnicas pars escalas de
actitudes, que fueron las de THURBTONE y LIXERT, Inicislmente

la eleccibn entre ellos fue hecha en base a condiciones practi-
cas, dado qué seria sumamente diffcil obtener empleados cci.o su~
Jetos para los anfilisis requeridos por la téeniea de Likert, se
selecciond el método de Thurstone. Este Gltimo cétodo recuiere
cierto nlmero de juiclos de cierta clase de temos, En base a otros
estudios, se gupuso que los empleados po necesariamente raiuieren
Juiclios, pero jue cesi cualquier persons madura podr§ realizsr un
Juicio tomando en consideracidn la relacidn de una actitud conti-

nua y desechando su propia situacibdn de trabajo.

La construccibn de esta escala fue realizada como un proyecto en
psicologla pursonsl por wiecmbros pertenecientes al progrona de en

trenamiento especializado de la Armada sobre el personal ¢ o3

logfa de la Universidad de Liinesota, en el verano y otodo ir 4243,
Se tuvo la cooperacidn de 77 individuos. Su edad promedio Tue al-
rededor de 30 anos. La mayoria habis tenido algunos efion az oxpe-
riencia ocupacional, que iba desde obreroz no colificados nosta
ocupaciones profesionales.

Las instrucciones dadas fueron simileres a las descritas por Thup
stone para la construccidn de sus temes. Aproximadamente s: envia
ron mil relaciones por parte de la clase y 75 adicionales ror par
te de los investigadores.

Esta coleccibn fue editoda y las 246 relaciones resultentes nimeg

.grafiadas fueron clasificadas en conjuntos y distribuidas =1 per-
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sonal de ASTP para su anllisis.

dada uno de los participantes en el andlisis clasificbd las rela-

ciones bnjo supervisibn, de acuerdo a les instrucciones sureri -

das por Thurstone. Después de tabular los resultados, la escala

y los valores " @ " para cada relacibn se determinaron grafice -

mente. Se hicieron cuidadosos chequeos para ssegurar la exactitud,-

Cuatro criterios especificos determinaron la inclusidn o exclu -

8ibn de los temas de la escal: preliminar.

1.~ Be deseaba tener temns gue cubrieran todo el rango de 1= acti
tud continua en forma aproximada. '

2.~ E1 valor " ¢ " que estd basado en el grado de uniformiial de
la clasificacidn de las relaciones fue usado como objesuz 2g -
prediccidn de awbipliedad de acuerdo a las recouwendaciones de
Thurstone. Consecuentemente no se seleccionaron temas .ve tu-
vieran valores de " Q " de 2.0 b.uhs.

3.~ Nedianté una aproximacibn piramente subjetiva de parte J¢ los
investigadores, los temas fueron snalizados de una maners es-
pecifica, Los temos que se refieren a aspectos ospecifices -
del trabajo fueron eliminados desde gque sec desed un fzchor de
actitud general, Dichos temas concidersban el pago, coniicio-
hea de trabsjo etc, no obstante que se pordis arpiir jus ve -
flejaban una actitud general,

4,~ La aceptacidn de los empleados y sus jefes para ser anslize =
dos por loa analizadores ¥ sus directores considerando sus -
criterios como representativos. Por ejemplo: el dicho ¢ ios
obreros " Yo tengo la tentecidn de usar la enfermedad ¢-"2 -

2T re~

una excusa para guedarne en case y no ir a trabajar



entre otras varias, debido 8 que pareclan dar un reflejo des:?

ratle del individuo.

A continuacidn se aplicd una escela prelicinar jue centenis 2 re
laciones seleccionadas, a 10 empleades de oficina y a partl:» do ~
bstas se computd la correlacidn de faltes, contra los tewss o¢nul-
valentes citados por Thurstone, Rl "ro" resulitante fue de .29 el
cual fue transforrado en un producto momento "r" y analizuis e =
diante la fbrrula de 3Spesrzan Brown en .48

Este hallazgo indicd un cambio en el método. Desde

daba una confiabilidad meyor que el de Thurstone, esta t

medicidn fué adoptuia como ung escala experimwental,

Como un resultado de la experiencia con la sdainistracidn : o
ner, se hicieron comentarios adicionales sobre ls direceibr, » pz

ro reesplazar dos prguntas neutrales, se usaron U preguntcs o

gustitulrlas. Z1 cuestionario resultsnte conteula 13 preg

con la escala de Thursonte cuyos valores fbarn de un rango o 1.2

a 10 con intervalos de aproximadamente de .5

Las prézuntus no llevaron una secuencia por ordexn de wagnivi? an
los valores de la escala.

El sistema de medicidn de Likert consiste en © categorias I+  we-
ACUEREO - DESACUZRDO y fue aplicado a cada presunta.

De la escala de valores de Thurstcne se pudo ccnocer en qu: 2irec-

cibnaplicar el ruevo método de medicidn en tal forma que ur: 2uja

puntuacibn pudiera reprezentar el final de la insatisfadeizn & la

escala, y una alta puntuacidn el final de la satisfaccidn.

Ias preguntas fueron selecclionadas en tal forme jue satisfnoizran



ei final de la escala y representaran un fuerte acuerdo pars
la mitad de las preguntas y un fuerte desacusrdo para la - -
otra mitad. La respuesta neutral fue indeciso.

La puntuacidn de Likert tenfa peso para cada pregunta en un
rongo de 1 a 5, y el rango total posidle de puntuacidn ahors
serd de 18 a 90; y el punto neutral corresponde a 5S¢,

La nueva escala fue adninistrads a 8 emplesdos adicionales -
del sexo femenino, trabajadoras de oficina, y el orden de van

g0 de correlacidn fue calculado con las faltas contra ci

preguntas. El valor resultante de "ro " de .61 fue convertvi-
do a una relacidén producto - momento estimada "r" , y aplicu-
da a la féroula de Spearman Zrown did .77

Esto se creyd gue era satisfactorio para futuras investicncip

nes y por tanto se imprinié una escala revisada,
CONFIABILIDAD

La escala revisada fue adcinistrada subsecuentemente como

te de un estudio mas grende a 200 empleados de oficinas en po
siciones uge incluyeron recepcibn, mecauogréfie y taquigr~rfas,
operaciones 2e 2lto y bajo nivel de mfquinaz cozputadoras i -
trabajos de contabilidad.

Uno de los investigadores aduinistrd personalmenée las pruc =
bas a los ecpleados concerntrados en peguefos $rupos. Ln =g
tiplca los sujetos eran jbvemes, mujeres solterzs sin dev o -
dientes. Z1 promedio de estudios de la ruestroc azbia cou -3

do 12 afios de estudio, Fabfan estado en su trer:jo actuul .o
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was &6 un alio ¥ hublon zido cunsratelos por la covsfifa ;oo

uno, tres y cuatro eios,

La puntuscidn del rango de satisfaccibn del teabajo pars e
ruestra varid de 25 a 87, Lo puntuacibén media fue de 63.8 cmn

una desviscidn standard de 9.4

La confiabilidad de relacibn producto - momento caleoulada pars
esta muestra fue de .77 el cual fue corregido por la fbrouls -

de Spearuan Orown a .87
VALIDACION

Lo naturaleza de los puntos individuales o temas es parcial,
sin embargo no crucial evidentemente por la velidez de la escn
la.

Esto es una aproximacibn para encarar la validez.

Una evidéncia ndicional de esta naturaleza estd definida a %re
véz dcl método de la escala de construccibn,

En el desarrollo de la escala se especifica una varisble de ag
titud. Esto es la satisfaccidn del trabajo gue no es interfai
da por las reacciones verbvales a una expresidn del trabajo 2

pravéz de un continuo favorable ~ desfavorable,

Las relaciones usadas en esta escala mantienen en forma uni

me pequefios valoreas de "§" los que indican una marcada conslas-
tencia entre los juicios.

Con la variable de actitud especificada, 77 juiclos de adultoar

fueron congistentes al decir " la relocidn exprescda es un <7y



timiente de sat.o” . ~cilo o sailoan o idn con un veabajo y Yo

zerfn ser colocados punto con pun- < un cuntinuo &z los -

{imientos."

Un requisito mas riguroso pars la wvelidasibn es el uwtilizor un
eriterio externo. Un intento para proveer diche criterio sa ha
sido realizado. Z1 cuesticnario de Satisfaccidén del Trabujo -
fue administrado a 91 estudientes sdultos en la escuela nocsur
na de cleses de psicologia personal de la Universidad de .ire-
sota durante 1945 y 1946, Las respuestas fueron anbniwmas, =1 ~
grupo inclufa 49 howbres y 42 mujeres, El rongo de edad varia-
ba de 22 a 54 afios con una medis de 35. Practicamente lu tobts-
lidad de los miembros estiban ocupados en acciyidades profesio
nales y semiprofesionales, o bien de supervisidn y direccita.
El rongo de puntuacibn de satisfaccidn del trabajo para eevz -
muestra fue de 29 a 89, La puntuacidn medic fue de 70.4 con -
una desviacidn standard de 13,12

- El denominador comln para los wniembros de esta wuestra fuc su

inseripeidn en las clases de psicologia personal. La inscrin--
cién en la clase fue considerada como una expresidbn de su inte
rés en el trabajo personal. )

Algunas de las investigaciones de la fuerza de este interés --
fue su continua asistencia a las clases nocturnas ( despuls de
un dla completo de trabajo ) & todo el semestre final, en ol -
cual se les adninistrd el cuestionario,

Dada esta circunstancia, pueden elaborarse las siguientes .lupo

siciones: Aquellas personas en la clase, empleadas en ocupa

[$1
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nes apropiadas & su interés expreso, deberfian, ¢n pronmedio,
estar mas satisfechas con sus trabajos que aguellos miembres
de la clase cupleados en ocupaciones inapropiadass a su inte-
r&s expresado acerca de su tradajo personal.

Esta suposicibn parece razonsble a los investigadores y pro-
porciona una prueba de vslidez para el cuestionzrio de satis
faccidn en el trabajo,

Las 91 personas fueron dividides en 2 grupos en relacidn a -
sus empleos y en uns posicidn identificada de acuerdo al do-
sarrollo en su trabajo personal,

Cuatro persones no identificadas ocupacionalmenbte fueron ce-
locadas en forua arbitraria en uno de los grupes, por lo ten
co; 40 personas quedaron comprendidas en un grupo ( grupo --
personal ) y 51 personas en otro grupo ( gruro no personal ..
Popteriormente se hizo una comparacién entre l:z puntyacic -
nes nedias de los 2 grupos en 21 cuestionario d2 satisfacci®a
en ol trabajo,

La med}u para el grupo perscnal fue de 76,9 con una deegvia --
cidn stzndord de £.6, couwparsda con una redia de 65.4 con -
una desviacidn Standerd de 14,02 para el grupo o personal,
Esta diferencis de 11.5 puntos cs significative ul nivel &z
1% . La diferencis entre las varianzas tacbifn ¢s significeyi

va al nivel de 15, dedo que las prubag D de Fischzer y Behr

es apropiada cuando se encuentran diferenci ificativasg

entre 2 nedias y sus respectivas varianzsas, es ror tanto gplt
cada y lo diferencia entre las uedias se ercontsd zue fue §ig

nificativa al nivel de 5% .
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Las tablas de Suxhatme dan solamente valores al nivel de S5

.

51 la suposicibn original esi como la significancia diferen -
. cial de los miembros en uno u otro grupo es accptada, estos
datos proporcionan ovidencia de la validez del cuestionario -

de satisfaccibn del trabajo.

COLPARACION CON EL CUZITIONARIO DE ZOFPOCK

Tal vez el intento mas sistemftico para desarrollar un fndice
de satisfaccibn en el trabsjo fué elaborado por Foppock a --
principios de 1830,

Originolmente Hoppock tratd una serle de escalas de actitud -
simples como parte de un estudio de entrevictas a 40 emplan -
dos adultos. Estas escalas fueron revisadas y consigctfan zn 4
puntos cada una, con 7 respuestas a distintos intervalos.

Se asignaron valores de 1 2 7 arbitrariamente a lzs respucss -
tas de cada punto.

Los nlmeros mennores fueron asignados a las respuestas que in-
dicaban insatisfaccibn.

El rango de la puntuacidbn total posible era de 4 a 28. Este
sistema de conteo wantuvo una correlacibén de .237 con un sis
tena de valor de escalas asignados e¢n la base <e la puntua -
cidn 2.

El coeficiente de confiabilidad cerregido para la escala ¢:
los.mismos 301 casos so reportd como D ,93

La escala evidenteuente fue supuesta, para Sener una validu-

c¢ibn directa.
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ESTA TESIS Mo ppag
SNIR DE LA BISLIOTEQH

Las clagses de la escuela nocturna coupletaron ambos cuestin-
narios, La correlacibn producto < mounento entre las puniua -
ciones del cuestionsrio de Hoppock y el de Rrayfield - Rotha
fue de .92

No obstante que los 2 cuestionarios se desorrollaron por dis
tintos mftodos y contienen puntos que se traslapan solo lige
romente, ellos dan resultades que estén altexente correlacio
nados.,

8e realizd una comparscibn entre las medias de los grupos --
personal y né personal eon el cuestionario dé\ﬁcppock.

La media pera el grupo personal fue de 22,2 con una desvia -
cibn standard de 2.6 '

La media para el grupo no personal fue de 19,2 con una des -
viacidn stundard de 4,0

La diferencia e¢ntre las nedies es significaviva al nivel de

1% ; las varianzas no diflieren significativaumente,

Una escala de actitud es construida como un indice de satiz-
faccibén del trabajo mediante una coubinacidn de los métodos

‘de Thurstone y Likert.

Sc obtuvo un coeficiente de confiabilidad de .%7 para un --

ETUPO LUKEroso.

La evidencia de la alta velidez desceansa en la naturaleze -

los temas, el nétodo de construccibn, y su potencial de dif;

rencia cuando se aplica a 2 grupos que pusden suponerse ra’:
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nablemente diferentes en la satisfaccibn del tradajo. La pun -
tuacidn en estos cuestionsrios tuvo una correlacibn muy alta
~con los puntuaciones del cuestinario de Hoppock en la muesira

estudiada,
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DISERO

Pn viste de que el principal 6bjetivo de nuestra investigecibn
fue el de establecer las diferencilas que existian entre los =i
veles profesionista y administrativo de C.AP.F.C.E. en cu~nso
a sus necesidades y satisfaccibn en el trabajo, utilizanocs )
disefio de Dos grupos seleccionados al azar, en el cual este -
asignacidn al -azar es necesaria para evitar la posible prefc -
rencia hacla determinados sujetos.

A ambos grupos les fueron ndiainistradas las mismas varladl =,
y pdr medio de ia pruepa "v" de student establecimos si lnn U
ferencias encontradas se debieron a nuestras varisbles, o

caunente se presentaron como consecucncia del azor,

Diferencia entre les
medias de ambos gru-
POB.
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DONDE:

Nivel ocupacional dentro de la empresa (profesis -

nista y adeinistrativo, X1 Y XE respectivaronte)
Necesidades de los trabajadores.
Satisfaceibn en el trabajo.

Puntuaciones medias de los grupos.
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DISERO DE LA NMUESTRA

La poblecibn con que contamos paras realizar nuestro estudio, -
fue el total de empleados del nivel profesionista y adminisira
tivo de¢ las oficinas centrales de C,A.P.F.C.E.

E)} total de empleados es de’ 397. ( tomando el nivel serviclos )

Bn'osea organizacidn exIsten 3 niveles Jerfrquicos perfectoion

te definidos por funciones, y por nivel de sueldo.

~ NIVEL PROFESIOJISTA: Compuesto por proyectistas, analistwe -

de organizacibn y métodos, analistaz lo

sistenas, contadores y prosramadorec.

- NIVEL ADMINISTRATIVO:Compuesto por secretarias, operador:: -
de minicouputodor, auxiliares y ayuinn-

tes de oficinam, perforistas.

~ NIVEL SERVICIOS: Compuesto por choferes, jardineros, "non

sajeros, empleados de intendencia.

PARA NUESTRA INVESTIGACION KO SE TONO EN CUENTA ZL NIVEL DY —-
"SERVICIOS.
KUESTREQ

Para 1levar a cabo el uuestreo, utilizamos la técnica provsti-

1fstica de muestreo estratificado. Los estratos con que cen'-
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wos son el nivel profesionista y adwinistrativo., Aqul.cade per
gona - fué seleccionade en forms alesatoria, es decir; al azav;-
cada clemento tiene la misma probabilided de ser elegido.

Para llevarle a cabo utilizamos la tabla de néimeros aleatorios

que se encuentra en el apéndice 111

Del total de personas de cada uno de los estratos, se tomd un
20 % como mueatra representativa,

y

Al seleccionar asl nuestra muestra, la poblacidn de cada uno -
de los estratos fue homogénea, y por 1o tanto hace que auwsnte

la precisibn de la investigacidn realizada.

El principio basico en que se apoya este tipo de wuestreo &5 -
dividir la poblacibn en estratos con el fin de obtener repre -
aeptatividad de los distintos estratos cue componen la poblz -
cibén y establecor comparaciones entre elles. En cada uno se ¢
lecciona una nuesbra, cuya suma representa la sume total, Tn -
oste tipo de muestreo lo; estratos ge cdnsidoran como poblusio
nes independientes.

Los casos seleccionados en las muestras sc obtienen con €l -~

nuestreo aleatorio simple.

A continuecidn se marca el total de poblacidn de cada uno 1 -
los_estratﬁs que se investigaron, y el porcentzje que se u%211
zb como nuestra,

NIVEL FROFPESIONISTA 132 PERSONAS 20% = 26 T,
NIVEL ADIINISTRATIVO 165 FERBCNAS 20% = 32 =,



PROCEDINTZATO

Primeramente, con la colaboracibdn del Departauento de Recursos
Humanos de C.A.P.F.C.E.,, se obtuvieron las plantillas del per-
gonal, para poder seleccionar a los individuos que integraron

la muestra,

Ya con las plantillas de personal, se separaron los trabajado-~
res de los niveles profesionista y administrativo, hacicndo -~
una nueva lista con sus nfmeros de matrfcula, quedando asi es-

pecificados los estratos,

Por medio de la tabla de nGmeros aleatorios ge escogicron log
empleados de cada nivel que nos sirvieron como muesira, la ~--

cual quedd totaluente conformada al azar.

La eplicacidn del Inventario de la Personalidad y del Cuestio
nerio de satisfaccién en el trabajo, se llevaron a cabo duran
te las horas de trabajo.

Estas pruebas fueron aplicadas dependiendo de las carges de -
trabajo de los empleados; hubo que adaptarse & sus posibilidg

des.

En la splicacldn del Inventerio de la personslided, se dijo =
los empleédos que encontrarizn une serie de oraciones gue nusi
lizerfian para describirse & si umismos; al ver estzs orsciones,
deberfan especificar si tal aseveracidn era falsa o verdalers,
seslin su- pergonalidad, Las respuestas fueron mrrcadas en 13 -

correspéndienbe hoja de respucstas por medio de uns cruz.
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Para el cuestionario de satisfaccibn en el trabajo, les hici-
mos notar nuestro interés por conocer el gredo en que sus tra

vajos les satisfacen; les dijivos también jue subemos que -

existen trabajos mas satisfeetorios gue otros,

V-t
G

El sujeto debid cruzar la rospuesta gue mejor describiers

que siente acerac de su actusl trobajo; hacifndoles notar mo

no existizn respuestas correctos ni incorrectas.

v

Por otro lado, se les hino saber que ambos cuestionarios ercn

anbninos; que fueron eccogidos como participantes,totalx

al azar, y que nuestrs investigacibn cumplia unicamente fincs
de tipo ucadémico, y por lo tento a ellos no les provocaris -

ningin tipo de consecuencia en su contra.

Una vez contestados los cuestionarios, se procedid a su cali-
ficacibn por medio de las claves correspondientes para cagds -

uno de ellos.

Teniendo estas calificaciones, se inicid el anfilisis esta

%ico de los datos obtenidos,
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RESULTADOS

Con relacibn a las evaluaclones de Necesidades y Batisfaccidn
on el trabajo que gse llevaron s cabo en el Comitf iduinistre-
dor del Prograws Federsl de Construccibn de Escuelas, se ohbn

vieron los resultados que & continuacidn sc exponen,

En primer lugar encontromos las colificacioneza obtenidas por
los dos grupos de trabajadores gue empleanos pera la investi
gocibn,

26 svjetos dol nivel Profesionista

32 sujetos del nivel sdministrativo

Diches puntuaciones se encuentran en las 2 tables sigulentes:
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by
El anflisis de los resultados obtenidos, se 1llevd :a cabo por
. medio de la prueba " t " de student, pera saber si en reali-
ded existieron diferencias significativas entre los resulta-
dos de ambos grupos, en cuanto a sug Necesidades y Satisfac-

cibn en el trabajo.

.
A continuacibn se expone la fbrmula para el cllculo de " t " :
e

% X - X
SC’I + 502 1 + 1
DONDE:
X, Medie grupo 1
x2 Media grupo 2
"8Gy funa do cundrados grupo 1
56, Buma de cuadrados grupo 2

En lus siguientes piginas encontraremos el desur-ollo y ¢f1-

culo de la prueba,



TABLA L2 PUNTUAC:DWKES AEDIAS CI}\
EN LOS NIVELES PROFESIONISTA Y ADMINISTRATIVO DEL

. INVENTARIO JAKSON Y CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL TRABAJO

ESCALAS , NIVEL NIVEL
JAK SON ADMINISTRATIVO | PROFESIONISTA
LOGRO
11.25 13.57
AFILIACION '
14.28 10.57
AGRESION
8.59 7.5
AUTONOMIA
10,256 11.65
DOMINIO
9.75 12.50
RESISTENCIA
12.75 12.19

EXHIBICIONISMO

10,15 9.00
EVASION

13.09 9.42
IMPULSIVIDAD

10,75 8,96
INTERES POR
LOS DEMAS 13.00 2.8

' ORDEN 15.03 11.15

HUMORISMO 10.78 TR
RECONOCIMIENTO
SOCIAL 12.93 10.23
CONOCIMIENTO
INTELECTUAL 11,87 12,42

SATISFACCION EN
EL TRABAJO 62.31 70.23
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NIVEL ADMINISTRATIVO Y PROFESIONISTA

PUNTUACIONES MEDIAS
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1001
9 0
8 0~
70+
6 0
50+
404

. 30+

SATISFACCION EN EL TRABAJO

70.23

62.31

NIVEL NIVEL
ADMINISTRATIVO PROFESIONISTA
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CESARROLLO DE LA PRUEBA

{ DATOS DE NIVEL PROFESIONISTA )

1 " »

2

FORMULA =x? | (=x)P (EDX) Scp
LOGRO v 500) 124603 | 4792.65 248,35
AFILIACION 2983 75625 | 2908.65 .35
AGRESION 1577 . 38025 1462.50 145
AUTONOMIA

3759 91809 353104 227.83
boMINIO 4309 jos625 | uobz.50 | 246.5
RESISTENCIA 3931 100489 | 3864.96 66.04
EXHIBICIONISMO 2264 54756 2106.00 158.00
EVASION 2473 60025 | 2305.65 164.35
IMPULSIVIDAD 2197 5h289 | 2088.04 108.96
INTERES POR
LOS DEMAS 1430 190889 | 4264.96 165.04
ORDEN 3432 BI00 | 323h.61 197.39
HUMORISMO 2496 83521 3212.35 716.35
RECONOQCIMIENTO
SOCIAL 2864 70756 | 2721.38 142,62
CONOCIMIENTO
INTELECTUAL 1181 106329 | 4012.65 168.35
SATISFACCION EN
EL TRABAJO 131326 3334276 {128241.38 3084.,62




i

_DESARROLLO Di LA PEUESA 't"
{ DATOS DEL NIVEL ADMINISTRATIVO )

T
FORMULA x| g=xr | AZX Sc,
LOGRO

3954 129600 405000 96,00
AFILIACION

6829 20088hy 6526,53 302.47
AGRESION 2669 ey | 2iszee3 | 23e.ay
AUTONOMIA

3606 107584 135200 | 244,00
DOMINIO

30 . 9734k 3042,00 268.00
RESISTENCIA

53122 166464 £202.00 120.00
EXHIBICIONISMO :

27 105625 330076 | 126,22
EVASION

5563 175561 586,28 76.72
IMPULSIVIDAD
M S 3502 118336 3698,00( 204,00
INTERES POR
LOS DEMAS 5624 173056 5408,00]__216.00
ORDEN

6424 23136) 7230.03] 809.03 . |
HUMORISMO

3959 119025 719,531 239,47
RECONDCIMIENTO
SOCIAL 5546 171396 £356.12{ 189,88
CONOCIMIENTO
INTELECTUAL 408 141400 412,501 95,50
SATISFACCION EN
EL TRABAJO 126190 37791361 118099001 8092 00 ]




nz-t=25 ) .‘;'g 20.0384615 ; (N1 )+ (ng1) = 66
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* g1
S <t
LOGRO 2 32 344,35 [0.6547233 {3,5434816
: *
AFILIACION 3.71 376.82 (0.6489670 5,4168752
AGRESION i.09 350.97 {0.6609872 }1.6490483
AUTONOMIA l.40 471.89 }0.7664407 {.826620%
£
DOMINIO 2.75 514 .50 [0,8002964 13.43622G8
RESISTENCIA 0.56 186,04 {0.48i2395 |).,1636617
EXHIBICIONISMO t.45 284.22 [0.5948198 |iI.9333686
EVASION 3.67 241,07 [0.5478097 16.6994067 ’
*
IMPULSIVIDAD 1.79 312.96 ]0.6241685 |2.8678107
INTERES POR
LOS DEMAS Q.19 381.04 (0.6887212 10.2758736
ORDEN 3.88 1006.42 |1.1193033 §3.0197355
HUMORISMO 0.34 965,82 {1.0908028 |0.3116970
RECONOCIMIENT .S
SOCIDALOC ° 2.70 332.50 |0.6433599 [4.1967178
CONOCIMIENTO
INTELECTUAL 0.55 263.85 (0.573(082 Q.9596791
SATISFACCION EN 7.92 ' . 5 o
EL TRABAJO .9 It1r6.62 3.730039 2.1233019
SIGNIFICATIVO AL NIVEL DE PROBABILIDAD == 0.05
. 1. b ) .
fe=1= 31 32 70-03125 5 (-t ) = 0.0697115



renciaB en CuANto & S0 oLl aitw g catisfrecits on -

travaje de los emplenans de o niveice Profesicnisun y aded
nistrativo de C.AP.F.C.E., on decir, cc establecid que no --
oxist{a diferencia entre las mediacz de nuestra poblacibn.

" La menera de deteruinar ai las medies do la poblacién difie-
ren entre sf,es a través de la comparacibn d¢ las medies obte
nides de nuestros dos grupos de muestra. Hacemos esto restando

la medie de una nuestra a la de otre.

La hipdtesis de nulidad afirma gue la diferencia entre les
dias de la poblacibn es de cero. 51 encontramos gue la diferen
cia entre las mediss de nuestros grupos es pequefie, entonter -
ea posible que dicha diferencia sea ol resultado de fluctuacio
nes del azar, y que ls hipdtesis de nulidad ses cierta., Pero ~
ol nuestros grupos difieren considerablemcnte entonces la 1ife
rencia es probablemente dewasiado grende coito para deberse uni
camente a fluctuaciones del szar, y la hipdtesis de nulidad no

es soatenible ". (1)

A través del valor de " t " , nosotros podeuios determinar gue
la diforencia entre las wedisc de nuestrog grupos no se debig
ron al azar; cuando dicho valor de " t " es lo suficientemcn-

te grande, podemos decir que nuesira hipbtesis de trabajo hn

sido confirumeda,

(1).F.J. NC. GUIGAN. Psicologfa Experimental . p 131, 132
México 1976, Ed. Trillas
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Para saber que tan " suficientemente grande " debe ser " % "y
debemos determinar los grados de libartad, los cuales eptin -

en funcibn de los sujetos del experimento,

gl =N~2
N « Nfimero de sujetos de la investigacibn,

El nfirero de sujetos de nuestra investigeoién fue ds 58 ( com-
prendidos en los 2 grupos, ), por lo tanto, nuestros grados de

livertad serfn 56

gl = 58 - 2 = 56 gl

Después de obtenidos los grados de libertad, se determind ui - |
"t " era cignificative por medio de la tabla " t ", la cual |
estd organizada con respecto a 2 valores: grados de liberta?

columna de probabilided. Los valores " t " compleéun la tabla.

Debido a que en le experimentacidn psicolbgica se utiliza 21 ~
valor staondard de P. 0,05,

vEngontramos que para 56 grados de libertad, y al nivel de sig-
nificencia de 0.0%, se requiere un valor igual o mayor gue ---
1.95996 para que " t " sca considerada significetiva estadisii

camente. ( Ver apéndice 1V )

Por lo tento, para gue podamos considerar loz valores " t " Fa
las diferentes escalas de necesidades y la satisfaccidn en 21

Erabajo cozo significativas, dicho valor debc ser superior o -
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1495996
De acuerdo a esto, encontramos que las 2scelas que resultzron

signiticativas fueron las siguliantes:

ESCALA PUNTUACION " ¢ "
LOGRO 3,5034816
AFILIACION 5.4168752
DONINIO 3. 4362268
EVASIOH 6.6994067
DIULSIVIDAD .,8678107
ORDEN . 3,0197355
REC, SOCIAL 4,1967178

SATISFACCTON &3
EL TRABAJO 2,1233019

Continuando con nuestro anflisis, uns ven obtenidos estos dri-

tos, pasapos 8 la comparacibn de las puntuaciones mediss 4+ -
" lag escoles que resultaron significativas.

Este anflisis de puntuaciones wedias nos dird cual es la crep

le predominante en cuanto a lecesidades y la 3atisfaceidn .-

el trabajo, para cada uno d2 los niveles ocupaclicnales (prs?g

sionista y administrativo ).

La puntuacidn nedis was clevada, indicari el sredoninio de In
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Necesidad o de la Satisfaccidn en el trabajo con respecto al -
. otro nivel; A continuacibn presentamos tabla y gréfica de pun-
tuaciones mediss de las escalas gque resultaron significetivag,
A travéz de ellas podemos notar rapidamente, cuales son las -
principales necesidades de cada uno de los niveles, agi cona

cual es el que experimenta mayor satisfaccibn en el trabajo.

TABLA DE PUNTUACIONES MEDJAS DE LAS

ESCALAS _SIGNIFICATIVAS

ESCALA NIVEL ADMINISTRATIVO NIVEL PROFESIONISTA
LOGRO 11.25 13.57
AFILIACION 14.28 10.57
DOMINIO 9.75 12,57
EVASION 13.09 9.42
IMPULSIVIDAD 10.75 8.96
ORDEN 15,03 11,15
RECONOCIMIENTO

SOCIAL 12.93 10.23
SATISFACCION EN

EL TRABAJO 62.31 70.23




ESCALAS SIGNIFICATIVAS EN T
{ DOUGLAS JACKSON )

{ puntusciones medias )

LOGRO
AFiLIACION
DOMINIO
EVASION
IMPULSIVIDAD

NIVEL AOMVO.
-~~~ NIVEL PROFESIONAL

ORDEN

|
i
i

RECONOCIMIENTO

SOCIAL
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ANALISIS DE RESULTADOS Y GONCLUSILIE

Efectuando ol anflisis de las puntunciones nedias ée las escnls

que resultaron sipgnifientivas, poderes concluir lo siguiente:

as

1.~ Nuestra hipbtesis de trabajo quedb confiruneda, ya que encon-

tramos que si existieron diferencias sicnificstivasg entre

las puntuaciones medias de ambos grupos en cuanto a leos us

sidades de logro, afiliacibn, dozinio, evas

n, impulsi
¥ reconocimiento social, asi couo en la Sabisfrceibn en

trabajo. ( el anflisis correapondienta ¢ 1rll en el

namero 3 )

2.~ La hipbtenis nula podria ser aceptads en las eszalas en :ue

no existiéron diferencics siznificativas entre las puntur~io

nes medias de ambos grupos, ya que les fluciuzciones cuc
existieron entre ellas se debieron probablerente 2l azar.
Dichas escalas l!e necesidades se exponsn o continuaclon:
Necesidad de resistencia

. Necesidad de conociniento irgelectual
Necesidad de humorisno
Necesidad de interéds por los demis
Necesidad de autonomia

Necesidad de agresidn

Estos resultados no indican cue los sujiebos eor2ucan de di

chas necesidedes, sino jue toles sxperinontan 2ztza n2cesy

83

106
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des mwes o menos con la misma intensidad.

Es de gran importancia hacer notar que en azbos Zrupos, la erzals
que obluvo la puntuscibn nedia mes baja fué 1z de Azresifn: 8.59

para el nivel Afluinistrative y 7.50 para el nivel Frofesionisis,

esto no habla, quiz¥, de un ausbiente de trabedo corlial y pereir

ble, donde las sersonag tienen una necesided vuy reducida 2 of
der, ridiculizar o dafiar o la gente,
Encontratios tenbién gue 1a necesidad de Exhibicionimo, obtuvy wa

valor £ muy cercono al requerido para que esa oscala fuera o

doradn como sipgnificativa. Dicho valor fue de 1.9333586, 5 »2

‘rando lag puntusciones wmediss de los 2 grupos { 10,415 para

vel Administrativo y 2,00 para el nivel Profesivnistas ), cnesr -

tremos que prodbablemente ol nivel adninistrative biene une noyor

necesidad de adquirir sezuridad zediante el logre de la ater:ibn
de las otras perscnas tratando de sobresalir, siende dramfitics v
ostentoso.

Entoblo inferimos unicauente en base a weras especulaciones, oro
de ningln nodo so afirma ya que el velor t no olennzd el nivel -
probabilistico necesario de 0,05 = 1,959¢6

Otra necesidad gue obtuvo un valor t regulertente 21to fué 1= le

Autonoméa ( t = 1.8266243 ), las puatunciones m

pos fueron lus sipuientes : 10,25 para gl nivel & jetrative ¥

11,65 para el nivel Profesionista; las diferenciszs sue exis’ s -

ron entre estos grupos, tumbiin se debieron muy jprobablemen: .

azar, aunque de no ser asi, el nivel Frofssionisis sresents .2 -
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propias decisiones.
Las otras cuatro necesidades ( resistencia, interdés por los “u -
whs, humorisuo y conocliiento intelectual ) arrejen velores o -

que fluctilan entre 1,163€81Y y 0.2798736 . 3Sus diferenclias

tan minines, que no es probeble gue exista ninGn tipo de pro o-
en cuanto a las necesidedes de avbos niveles,
Aubos grupos, probeblements, son tuy sinilares en cupnto 2 10 =3

lerancia a 13 adversidad y &

nue tlempn Lo
longado en el trabajo, asi como a lo necesidad de suminigivar -
ayuda a los dculs,

Yor otro 1230, la neccesidad gus rincntan en ---

cuznto 8l relajaniento fisico y wmeatal, 29! como el del conse’. -~
miento e intenfs de tipo inielectunl, se encuentren practicar - i-

te al miswo nivel

3o ANALISIS T2 LAS uBCALAS 7UT REEULTARCH

SIGNIFICLY

Realizando el anilisis corrozpondisnte, encontr,mcs que o

.

nivel Adminisirativo fusé el que oﬁpnx-mc“tﬁ un mayon p

pinio en cuento a sus necesilades, De siecte escales de nece
sldedes, en cinco, el prupo Mlduinistrativo obituvo la me; o
puntuacidn rmedis,

Diches cscalag [ueron 1

sisuientes:
Necesidad de oxden

Necesided de afiliacibn

lecesidad de evssidn

Wecesidad de recorociuiento social
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Necesidad de impulsividad

La escele de necesidad de Orden obtuvo un velor + de 3,01073%%

¥y una puntuscidn media de 15,03 pera el nivel Aduinistrative

de 11.15 para 21 nivel Profesionistu.

- Esto nos indica gue los sujetos del nivel Adainistrativo nc

i
ten montenerse organizados tanto ellos como el medio ambivniz -
en gque se desarrollan; se preocupen por su apaviencia personcl,
les gustn reglizar su trabajo en forma ordenada y eserupulons, -
ani como desorrollar métodos para mantener sus materiales 2o sra
bajo bien organizados.

También hay que hacer notar que fud la escala gue obtuvo lua pun-
tuncidn nedia was eleveda de las escalas relevantes para el ni -
vel Administrativo, lo que indica que &sta es unu eccala de zuns

juwportancia para estos cupleados,

La necesidad de Afiliacidn obtuvo un valor t de 5.,4163752 y w:a
puntuacidn media de 14,28 para el nivel Administrative y de ---
10,57 para cl nivel Frofesionista.

Los sujetos del nivel Adwinistrativo experimentsan una meyor o=
cesided do asociarse con otras personasi las relaciones huzancs
son biisicas para ellos, ya sea por un esfuerzo cooperativo'c wor

coupaiierismo.

- La necesidad de evasibn obtuvo el valor t nés elevodo entre %:-

das las cscalas 6.5994067; fud donde huvo una dif2rencia msy




Las puntuscione medias fueron de 13,09 para el nivel Adainis -

trativo y de 9,42 para el nivel profesionista.

Aqui podenos ver que los suiatos del nivel Adminint

o

1o general tienden w evitzr los riesgor, buscsn woaxiuvizar su -

sepuridad y =zon precavidos., Frobablenente {3

un miyor te -

war a perder sus ewpleos <u los sujebos del nivel Frofesio

ta, los cusles reflejan noyor s

La escala de reconocinisnto social obtuvo un veler ¢ de 4,1777778

ininteotive

y una puntuscibn nedia de 12.92 prra el nivel A

de 10.23 para ¢l nivel Profecionisto.
Log reosultados obtenides indicen gus loo aujetos 121 nivel |

minigtrativo vrecentan une fuerbe necesidad do o Aurobs --

por los denfs; se interesan sucho vor zu reputocifi, y por 1o
que lg pente pienca de ellosy tierden a trabejnr nore le aproe-

baeibn y el reconociniento da otr

La necesidad de impulsividad obtuve un valor & de 2678107

una punbuaci6n wedia de 10,75 pera el nivel rativo v o

8.96 pare el nivel Zrofesionisia,

Esto indica que loz sujetoss del nivel fdminid ~4iven Glenden 3
actuer de repenbe y sin une verdedera deliberacidn; son menn: -

reflexivos y mils esponténeos.

Cono podenns ver, todos estos reosulbzdos narcsn

de estas necesidndes en ¢l nivel Aduinistrativo, mdg 20%0 v ~-

oulere decir sue los sudebozs ¢zl nivel Fre ceranian -
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de ellas, sino maz bien, que les dan quizd, menos importanci o -

estas necesidades,

Dentro del nivel FProfesionicta se encontrd zue dou son sus o

gidades predominantes.

La de mayor importancia fue Logro, y en sesundo lugar encontranos
la de Dominio,

La necesidad de Logro obtuvo un valor ¢ de 3,5434816 y une puntua
cibn media de 11.25 parn el nivel Adninistrativo y de 13,57 pure
el nivel Profesionista,

Esto indica que los sujetos del nivel Profasionista se hellan ---
fuertemente motivados hacia la necesidad de vencer obstéeulos, eg
forzarse para completar tareas diffciles, mantcner altos niveles

y estar dispusstos a trabajar hacia objetivos distantes y nlsrn -

zar ciertas mebas tan bien y tan ripido como sen wosidle, Tin

a responder positivamente a la compebtencia, ponizndo un gren 25 -

fuerzo paro logrer el éxito,

La necesidnd de¢ Geminio obtuvo un vale b de 3,4262268 y ung ~un -
tuacibn wnedia de 9,75 para ol nivel sdninistretivo y de 12,77 na-
ra el nivel Profesionista,

Encontranos fue los sujetos de este Gltiwo nivel,bienen unn Iuor-

te necesidad de organizar y nandar, Intentan controler su »
te e influir o dirigir a otras personas, Tiendem a expresar ag
opiniones energicamente y coran el papel de 1iler, el ecunl = Jen

asunir espontfinesnente,

Eatos rennltadns heecen nensar oue los intecrantes dn est~ a2
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manifiestan necesidades de Alta Estima, ya que rueshran motiv~oio
nes de tipo positivo que tienden a la sutorrenliz=mcibn en 2:r 'u-
tas situaclones de su vida,

Usslow dice que las necesidzdes Qe estima representszn " une .. Lo-

sidad o un desco por una esteble, firpenente fundanenteda 3 nus-

relmente alte evaluecidn de =f wmiswo, de autoestima, de aute
pelo y de 1o ostinma de otros,

Dice taubibn que existen dos subseries é2 naccsidedes en e 2oe

tegorin, Una es el dezco dc lozro, fuerza,ndecuacibn, compes:. »in

de independencia y libertnd. La otra es 21 de

o de fana [
plo, status y doninzcibn." (2)
Te diferencia que ercontrautos en los dos grupos en cusnto a w-on-

aidades, es gue el gruvo Adwinistrativo tiene una nayor tend
: ] 2 A} -

a necesidades que le proporciciaen en generzl s dad, rceo,

miento, pocos riessos; no les sgrada mucho el cawbio, Por el <on-

trario, se nota gque el gruno Yrofesionista os nenos tererocso,

independiente, perciben a les personus whs objetivamente; Lizoon

una mayor tendencia a resolver sus provleuas nor misuos,

Sus necesidndes tienden whs 21 ereciuiento de

>opersonas,

Naslow dice que la persona mobivada por creclniento no rechon: o
I3

teme 8 los carbios; se enfrento. Dice gue el creciniento es

ensante, y aue 12 gratificacidn zuventa el 2es2c o2 erecer,
[ )} B

" Gratificar los wmotivos de creciniento wroducen salud, mie-ir g

yomme
AFFLI

(2) ¢.x, coriz y
€62 libxico 1976 23, Prillas

Peicologin de 1o motivacidn, 1
,



Aque satisfacer las necesidodes de deficienciaz, tan solo evita la

enfermedad. " (3)

4,~ En lo referente a la Satisfaceibn en el trebajo, se obbuva un

valor t de 2.1233019 y una puntuzcidn nedia de 62,31 pers: =l

nivel Adwinistirativo y 70.23 pzra el nivel Frofesioniste,

Estos resultados nos wercan que el nivel gus mds sabisl:

o

experimenta por el trobzjo cue realiza es el profesi

debido tal vez a que encuentra una rayor oportnnided Jde

rrollo en relaciln al tino de necesidales

tantes para ellos y que ven nas acordes con 1s empre

Lo mas probuble 6s que su centro de trobajo les 48 les

dades pera lograrlo, puesto pue la creatividad, innov

independencia son bisicas pura determinados nuestos del wiw
Profesionista, adewds de una personal responszdbilidad az rea
de su trabajo, asi como el gue deben delegar a sus suboi.’na-

dos.

Pieden ejercer la supervisidn, cl mando, la responsabil’
¥ por consipuiente el logro que muestran cono necesidn? - %o -
importante, debido al nivel ocupado ¥ las funciones que = 451
se realizon,

El nivel Aduinistrativo probablemente no se siente tan ~77ls~
fecho en su trabajo porgue sus necesidades no son ten coirizss

a8 las de la cwmpresa.

3

C.M. COFZR y M.U. ATFLEY Psicologia de la Motivacibn p 664

tiéxico 1976 Ed. Trillss
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La importancia que da este nivel al hecho de forwer rrupos dentro

de Bu trabado, & buscer gzguridad sin ser demasisdo innovalovis, -
a evadir riesgos, cer nis dependientes y eetumr inpulsivamant-, -

L2s por parte de la emprenn,

son ras;os dificilmente proporcicn

La necesided de orden que prescnta ) grupo Administrative eo

rasg;o nuy positivo, el cual bien cncauzado pueds ryudar a su

otres necesidades do albta essli

Al darnos cuenta de esto, se ve la conveniencin de realizar o

tipo de estudlos, ya que brindan a la empresa una visidn mes

plia de como se eacuentran sus empleados, oue

lo que les inte-
resa y oue esperan,

Por medio del conocimiento de sus necesidedes, nos darcwos cuenta
éi no son scordes con la Zmpresa, y partiendo da esto puede wonen

zarse a wotivar al personal a otras freas de¢ interés para o

tro de lo posible experimensen ceyor satisfuceidu que redunic ou

su beneficio propio y en ¢l de la Zupresa.



RECOMENDACTIONES

El abordar al scr humano couo parte fundarental de una Empreca
implica numerosos agpectos sue se¢ deben tener en cuenta, ya --
que manejados correctausente y dirigidos en forma positiva se -
1legarf &l ovjetivo deserdo en la mejores ccundiciones.

Por tal motivo, conocer c;ales son las necesidades del indivi-
duo, ¥y el grado de satlsfaceibn que experinenta en su trabajo,
nos proporcionardn los clenentos necesarios pava saber qgue Li-
pos y técnicas de wotivacibn aplicar para su correcto funciong

miento,

Uno de los aspectos uwas iuportantes es el orindarle al traope

dor nuestra atencibn, ya que asi se detectarin a ticmpo posi -
bles fallas que permitirén llevar a cabo las correcciones nsc
sarias pora el buen funcionamiento de este wrebnjador en la T

presa.

Por otro lado, hay cue poner &nfasis en trabtzr al trabajedor -
como persona y no como un objeto, ya que lanentablemente en 1n
actualidad existen nucerosas Zmpresas nue trebtan al travajado:
como mhquina, alinedndose a los postulados d¢ 12 Teorfa " X
de e, Gregor,‘olvidando que €5 un ger racional gue debe ser -
tratado con justicia,

Se reconienda también que se cree una Unidad ldzinistrative ~--

que plance y desarrolle los prosrenas de pobivaeidn 21 nerss -

T



" da responder a las necesidades de log trebajadoves ¥y a los objo-

.tivos y funciones del) Orpgeniswo dentro de su, sistenma de adn

tracidn y desarrollo de personal, y que dichay tareas se ej. .2 =

ten continuamente,

Desarrollar en los trabajadeves progrenas de accidn que esvi-n -
len sus actividades y conmportanientos pare una weyor identifica-
cidn con los objetives y funciones institucionules y osi obturer

wmayor eficiencis en el deranrollo dcl tradejo individual, co

buyendo a la satisfaceibn 22 cus expectatives leborales y al
& v

sarrollo y mecjorauiento »sonal,

Apoyur y pronover mectnisuos y procedimientos gue regulen pro

mas de motivncibn on cada unidad de travaje, asi como la sz

dad y estabilidad cn el uwisno,.

Brindar apoyo suficiente peiira logrer eguilibrio rowunerative na

ra todos los trabajadores como resultado de la evaluscibn perlid-

dica del. desempefio de sus funciones.

Instaurar wecanlsmuos internos de informacidn oportuna que prerii-

tan le plancecidn y eveluacidn de los diferertes rrogramss
vacionales, considerando al ser humano couo sujeto .y objeto dz -

las acciones del progreana.

Reconocer la idoneidad, el wérito y la cepocidad comprovadss .-

mo factores deteruinantes en ascensos y premocicnza.
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Aplicar efectivauente los reconocimientos plblicos establecidos

a los trabajadores que as{ lo ameriten de acuerdo &l resultado

de la evaluacidn del doscupefio de sus funciones.

Una acertades labor del Psicbdlogo laboral de le Empresa coadyuvny
al establecimicnto de buensy relaciones Empresa - Trabajador, ul

armonizar ambos grunos en beneficio de la unidad econbmico social,
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Podaaon cansidacar como adfstivoy qua definen asts reese ) curids
saslftico . enplotador , intelectual , reflexive, inclaiva , 3uven
tigsder , probador, ldgics , eacudridador , tefefco , maruto , »
recional y fogufsitive o

E5CALA XY . ESCALA BC VERDAD  ( DE TRAUR )

“ra culifleacifn alea sipnsfica que al sufeto 458 respusatas {upre~
babler o falsas , de una manera 3l szar , posidlenence dabide A fa}
1a de cutdado , coapreneidn pobre , pawividad | confuridn o anorws-
Hisd o

Meteco atonciSe enpecial 1o eacala de.Verded yo que ve elabots cono

uny forma do contru) de 1an otras

alzc y tomo punto de psrtids
pary Ia eloccidn de fos reacefion de lov otrag escel

. Taty escs
ia tun Giselads purs detectar aguellos protecalas en Jou cusles <
2eiste ecror § m intanclunado | [or patte dul exaainado , que g
tia vuy diffcil do detectas de otra forma , AL disadar eate aecaly
2o sntentd fdeatificar focilrente las respusstas que na padfesun ~
sol daterpratadas adecuatasente . Las teact{von pecienecientes o

eits encala duscrsten situaciones tan coatnes a Ja pahinsidn m ge
rerel gue lag sespuratzs esperadss soa tan shutas que 41 re predu-
citse aem tactmenie deteclodra . Dyapuéy de nGltiples tevratonea
tuf povibte tdentificar les patloulos Guo a )3 ver que produefan -
<-vlaciones estadfsticas , ne ersn nl cxtramsdanente tares | ol

ticularneate indesecbles |

1 asteansdinarlo hatlazeo hassdo en los dataa ded anilisls de Jea
T as, fus qos low resctfvos de bo escals de Verded , sunque
¢ txadusenin diverson €n contenido , eVicadan clatesente tespaed

teu v aninrentes y dignes de confzantd . Le enpertat&n indrial ©

34,

de que este escala altaaente mensitive & clsrtos tipos de respueg
tie no vEl{das , ha aido repecidaments devostrado , Dy ravincia de’
tales msdioa para apreciar la valider , serfe aiffesl , do hecho, «
datactar law falias , ya vea por falta de instrucciones adecuadas o
par negativiena , demcaido an las respucstas , inaxactitud en lo cx
1ificacidn w otras condicionea fafortunsdas , las cusl

4 veces -
contribuyer & hacer Ia prucbr no confiable y oo vilida . Por o ~
tanto por wedio e la incorporacifn de este procediniento axplfcito
pats avaluat fo calidad de la reapoenta se ducreminta 1o vtilided de
16 pruebs . AdenSy puedo sor chrenide de los tesulrados de la wives

ptuebs y permice wifainar resultados dudosas o

* IWTRUCCIONES ¢

Las (pstrucciones gendrales dades # Jot essminados , ances de 1o =
pru :

ba 500 1a siguientes 3

" En les siguienten phginss encontzasfs une serfe de oraciones que =
cuslquier peryons puede utilizar para desceibf o nirmo , Len =
cads ana de low ovatfonen cro culdndo y decide o1 te describen o n8,
Pexpnés marca tu respuesta en la hoje de respurstes , S{ estde d
scaerde con fo que dice 1a orackSn o crees que te descride , contes

€, 51 . Si o edtis de acoerds 0 piensax que o te describe con
teata K1, Al marcar tus respuastas en in hoja , aseplrate que «

#e3 en vl aiwso ndwero du Is tespuests que lefste . Cantesta todas
133 preguntas sunque 10 e3tfs conpletunente sveuro de tu rnspucats ™.

CALIFICASION 1+

La calificocidn de esta prucba puede ser tacha o travis de computady
£3 0 panual o Loy resctfvos eatin organizados para lograr una eficien

€L



<o windwa va 18 calificaci6n . La calif{cecién re veslizs tov 1t~
ailizecién da plontillag que identifican clarmente ceda tue e ise
3.culas y Que gantientn las Yesjuaslas experatss , contrs laa que e
confrontan 1ae que nalucciundi ul avjeto , sbtealfidens anf la cality
coctdn de cads una de 40 aacalss . Cads eocols conits de 20 ranetf
wa y el rengo de talificacifn por escols verfade 08 20, A com
tinvacidn woconttard usted Ta prucbe , la hoja de reapuest
wizsyos de low reactfvor de cada una de 1s3 15 escalas para elaborar

y loa =

lea plantillas de calificacifi |

3.
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TWIENTAKIO DL PENSORALIDAD ( TXF )

DOUCLAS ¥, IMTI0¥

sTwccIones

de wa serie de

2n las afge pigiras

. que cualquier peraons puede ut{liser pare descridirss » of niomo . lee

cads una de 1ea oracfones con evidado y decide ¢4 te descridan o no .
Despufs warca tu reapursts 20 I3 hojs de respuentas o
§1 watSe de acuarde con lo quo dles 1a oracibe o creet gu

to describe , contests VESDALEEO. 91 20 wetés do aewerds ¢ pisnsey =

qus o ta dsaaribe, costests PALSO.

Al parear tup respuestas en e huja o s3eglrate que so " el

w1480 ninera do la pregunts que tafate .

Contesta todzs las preguntss sunque no eatds cowpletascats o

seguro de T respues

Il



tes po

aytateds

M coens v

[ I

cre el

"

SVIA]

(R

S .. R
T O PR
Lt Ve
P N
N . E S
R .

Bk i ey e e 24 RS it by



i3 ez s bt R . 3 t
o o
1, N P N I : », e
Ti. Br et . . T [EEER LD
e .
WooTare 5 L . i ae
W e
L e
T T S R R SO PR S IR DUCEE RUPE R TN
. i et e CodTrar et '
i, ' ey an o, e AR .
. e - S
FIN SR I FEERUTR TP L F S IO E R R Fas
e et e itey i ettrT o ns "
. N o
W e et e s Pattu e . s . .
LA PRI oy PRV Cp Lo X RS R
L ST PR AN * R AR ' : :
Avatae i tia H
. I TR [
PR . CE T eoaaalom e wt :




37, Mo pusten wicha ias flestar , sapagifculon v Juegta

diveraitn | Treataler

35, La eprobect®s aonlcl an tlena {mpettancin pars of |,

S90 lew shors wor pf propa infedatioa cash tentn o cusado tania
que leer pua lag ¢

60y Y3 huje 130 v 10k ¥ eades iy papates |

81 VE sise Leoaanse 4n a0 y16t Leva ectnto Jun denSs g we hon
fude zor verciess

Lo Lepavar purty do nis selackuroe con otice gontes

[TIPTYT

on dv nogo ~
etay y e

83 sl alguren tane nalor Lrabats que el afe

o gaterte ponsrlo
an evi

H

Eeo M pu oute wepaTatne Bamte Ay B fanl}

B

8% Me e

W oregary <untda dlrize lan arpiv

4u siem genves s

£oauts priss . g
LB hAula Frisat ger fenge e Tessajic petr mihva Moras s haer
aentisne cans e L

610 Haowe droorin Vismac be Atenedfn .

ddegarTe co fesar lie yue preacte ser dfvaridds pus o) sole
MeSh e et etistase

8.

n,

Dn txa paresnas qur comoscn , ler gie e 1o privere et v

Taa vivnx & 1y uznta Son Jaa qua e Jareasa ofn latsTavect

Ma drgusts 15 gaala qUE eirzita we cack prelando fovouj

Gurrds todas wis fonuzes

Se luperstaten sertee w v jest

dure

Garody puslo #reogat setre iretalic p dnerinee, gennrelyate

dectily rabiar,

L qua let saieta Tangen ie Suers eeimiSn de nouatres aw unr de

Jar safures rcorpessaa pare elvir wme buele Vi

BY da athavifu enrca 1a5 ren: fea

1aw hecher ne <o kay avidents

e e Ve varfn gara Lvacarte

Fooide s 2o epcorle alpuar ven duriaia ol vids

Frate de prabafes sfile Voo

siette paca ik papes

Ly geate an ceteicils anfolone o

Soy trarqells pats ludiec

1 wayer Crmen e acr fodepodicace g diave

Y2 arsie vuy

L Juer pornpe 51 me geeta decdria & 103 ferds
o que ded heckt .

51 38000 qurere e Feoputata 4 Cicrid pregunis , e vecar 1

bain v ton 2fen




A3 243ls Fan

geete vr f04a 23 uf .

Bo 3¢ pade iraginit »aleante Lo un aerapitee cous tes =
paracaidiates |

e gey de tu ans fovirea el peanacle

5 e gente M gusia piennatee e pro

1T 030qU RebiA fus
har§ 1edo §2 sre puecs pol ayaserdea .

Hege Ja e

furan o alnoen arde

EPRTTS

P vecr o opats .

s af st iens madie tarrackn o

Baoafecta pucd 1o gpaniian pae i x-ode inioezamg tiend e al,

Tengn unh goar cloaiend geerce ¢ wachay totsu .

Cuad nuncd €3 5 tebe wigy

wod wr LA las de elranar L

i de pents, Jeatio qiv

Lo entapiden e s .

Cenaralsesty 11ste de cnuparif® ele pronlvnss con alpnion 4u2

B paaide syeter L

Sor Lorne o

> 1: gente wn orfed .

e o A A 3 S e st b

F6 teant m13uira pleata Gee 5 Gabd £ 1RO e ersmaia o

" fe o caete s
suneralente 430y Ginurita 1 vepnds aw tawal

37, Me guate wor sk centrs da stanstda

[CHET SILELE I

5. freo que earin diverids y emiirarie whe

drsceniads o

89, & eatire rean nan

g,

3¢ qua v errbacd

et L

1L, Emed fe oy

3 ravue Leds al wsianin ance L

102, 35 el Lan mes PeF

I N TR E UL SRR

102, Mz erberegs Soa3

enfin .

o s fhercertel e Lidrme

104, Cugnie €1p
'

a autdes 11

105, %o e puvesie W

s wwtnca prsdlaans e o

164, Fretise we tiwwlo PRall 3 wie q¥ B

Feaciver o
102, ke pats DImacae ey for ni vTindd

€ - 2laden o

108, Maxa ver sfents geany o6 jats

PR IER PR

JES, Mo guntrfe terst nd M Ebada AL co tuvin

et tias 9 ha€ie

2\



110,
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12,

113,

14,

115,

s,
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118,

10,

11,

(19

1a wmarorfs de nusetres 1{darer polifricos haten su ttadajo =
sejor do Ju que yo le polrfe hae

¥o s& pusta dajer rada sin terminav o
Yo ¢rs uno de Jup slics wfs catlados de wi grupo o
Telto algunoa panstimapon y depotrag porque o peligrosos .

Procuts slaxnre boblar an vid baja cvando ewtoy en algls -

tuger pidlico o
Pirugo qua & los anigre s los dabe ayular y aceraejar myche.
Teabojo nejor cusndo hay clerto denordon an las covue o

Pazm 1a wayor parts de ol tlempo Jibre descaneandn y divir
tifudane

e parace une ontarfa Freccupstho fot 1a lepresisn que ir o

caurc al plblics

e puttavfn sabee les ruaanes por las cusles 1os eventon naty

Talrs anceden da ba fores que sue
Poeda touta 31 tlzente uel ura o1 veingivinen

IU rets en baiee wi pocu by de To que Tra desly baa hecho =

antes .

Coneralaente pretieta fr & aigon lade el gaw Ir & une Liectd |

123,

© 174,

128,

126,
r,
129,
129,
130,

.,
132,
13,
134,

113,

£a 1 vids 0 eupoles 6 tu eApuim .

Muchas vacss hago coaan aflo purque las coutumbten sooixles 1o
dictan o

Busco aqelics puartos en lus que ss tieda sutoridad .

Corndo los dowls se dan por vencidos sate ua probleme , geaers]
tente yo tasbifn we doy por vescido .

Me guatarfa ast va céntante popylar coa w grag civb Js sdairade:

Ton .

My guatsrfe Iz stusacifa du aubir sa va elavador abierto hasts 1a
punts de un rascecielos sh conatrvecisa o

Yo diafrule con las discuaiones en lan que se secosits oonser wuy
répido wks Lian que tener conocisdento .

En reslidad no 18 pouso wucha stancida s 1¢ geore cusnds cumten
wus problears . :

Ko 3¢ guita antzr en un cuarto deaordenado ,

ho ae yustan nada Las bromes pessdas .

Hads me podrls harly afs qua tener una nala toputacifa
Fars uf Tas ldaaw abstractas tlenen muy poca wtilidsd ,

A veces tenpe hashre o aed . .
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46,

Tualanta 10 ma gueta &l trshalo possdo .o

137, Tratn d2 sstar con wia asiges al nayor tfempo pusthle
138, Cuns elpulen e laatIng procure olvidsrio .

19, Bi tanse un groblens pretiera reselverlo sola ,

G, Creo que s wejor 5o hablar que afiraar bas cosas .

ando cneuantro up proliess {neapersdn #n lo gud Satoy

Lciento 4 nu deacanse sty que encuenlte cao rasolverle,
Tva flester , peneraluents va siento y odsutvy 4 los doala o

1o evitar Yos teabajor qua raquiersn saquimaria y horve-

. wientiv paligtoman
Tlak. Ko any de lon qus dicen las conas {mpulatvamenta #in Fendat .

145, Caveralmente soy ¢l prisero en ofrecar ayuds cusads eats £

necesita o

16, Tua vez evgo al tope culdadesinento .

e grnts split a dlvartimms tadae 148 vecde qua pueda |

183, 1. ma esforzaria por owpoftarme (v 18 feals €ree don
Vo dehe poctates .
Cundn veo up nueve fnveale , trato ¢ averircat cfvo =

147,

Sune

B30, tunda he vielo whs mERarad

pii Ny

132,

133,

154,

153,

187,

161,

182,

153,

184,

",

Fralisro que m Figuen por 1s castidad ds lnbnjn hocho ¥ o
por 1e3 harss qua he trabajedo ,

Tango relativaacuta poces ssiges

Cenrrslarnte coraldero necessyio criticar doramenta & 1a =
gente cuando we Baleste .

Law risporaabiltdades faniliares bo hatvs seutir inportaote o

Cuande erray con slguien yu eoy ¢l qus crsi sismpre hace lag
cacieivaer |

M oy afecto a laelstir an algo qua tiems pocan posibilidedas
da éxito ,

$1 luces & trebaiar oo vne obra de tattu , ma gustarfs vepca
sentar al papel estelar ’

Po ne eoleatarfa o4dsr yo 20l , e up Jupar desconocida

Centralaente pe aburzo #1 tenfo Que contentfarme 4o uba sols

coIn 8 1a ver .
$1 Alguien e#€h an apuris Procero no entrometerne ,
Us #eczicoris desurdenado os iaperdonsbla,

P w38 Liewpos ) lbres , prefieio Jwer 1ibros que valgm =
J# mena en vea de ponerne ® juaer o

Cuanty estoy hacirnde alge , c30i sitapte Sa proocupa 10

quo 14 grute preate de af .

Fars »5 ea nés nortante 22v muy buen derorciete que =
ssbar literstura o cienciae
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U3, Gesersinants e PONED alg0 que lbrnu' o los dfse da frio,
166, Casl semes eotwtio matra on relaciln & mi trabejo ,

167, ez 3 ser amedo o0 1o ofs {wportante pera uf ,
100. 8( tenge que hacer ““',n“ funca trato de colarms
adedente

109, Ve oncamts sentires ain laxos que me aten ,

1M, Yo teme ifder mititer serfe suy malo ,
313, Bstey dlepurete & Crabajar much
Qua 1 sayerfs de la gente .

o tionsa on we preyecto

271, , Cumde @10 chice casl nunce conpatf con atros wifes pars -
otrasr b atecitn ,

173, Trefieve ura vlh colnsds v sesurs o wa vida Jlena do aventy
s,

74, Procurs astar siespre parfectasents preparsdo sotes de smpaser
8 trabajar ea algo .

178, Prefarivfs culder yo nismo & un nifio enfermo qus contratar s
Vee enfermers .

176, Wunca pedrfa sabat com sequridad on quo he gastsde mi dinern
s 1oe S1tinee meses .

1700 Paso gran parte de i tlcaps nada ale divireidndome .

n.

. ll.-l;tuli rm-utm:uwy--u'nuh‘l-u-

179, e siento afs o guste discatienis alpw hu!-emtqu dorws
tiendo sobre depottes o
.

180, Creo qoe ol sundo setfa mucho sejer st nadie fuera o ls -

ascuela .

tonpte ha diche v sey ewy tradejedor .

ll’). Fracuantousute hago enejar & ls gEte peryve oo meleete .

184, fespete las deyes porque yo ue guil por dll.- .

183, Cusndo dos paracnes ascén dlacutiesds , gomocalnonte yo Joo =,
dacido el proviems,

188, B85 teviers quu haver algo que oe B9 gusts, 1o dajerfs pere o
despufe con 1a anperanss de que SLTS PETEONs 1o Aielers o

187, Muy frecuantamente noncpelito Ja conversaciba .

180, Ne patece una sventura ssravsiilons crusar o1 oceanc e e o
bote £e vela .

189, Parecs sev que 1oa ssociones inflnyes als 62 nf qee 18 o
neditacién caluade

190, Evito hacer demasiados favores s }a gente peva que no ?uq
€0 que tratn de compral wu amistad .

gt



. m luqu wstd siemyrs biean organisade ,

192, La wayor parte de mis migos eon gente qua plensa con ~
sarfedad ,

193, Una do Lae cosas gue me inpules
trabajo serk prexisdo .

AUpATATNS o1 sader que of

194, n vealidad no sé 1o que sigaifican atnguno da fov Gleimos
adelentas on ot camso da 1a coltura , )

B tengo mentido del tacto en wis dodos,

Cusndo la gunte no va lo que hago, genarslments hago mence
de lo qua podrfa hacer .

197, La mayor parta de Ja gente plensa que soy alectuono y «
eociable

198, 3oy indulgente con los qua e ofsnden ,

191, Creo que puedo pensar aucho mejor ain tomsrme 1o oolestia
de sscuchar consejos . :

100, Yo no serfs w1 buen vendrdor porque no say bueno TS oo
casparut & la gents

201, Cuando estoy trabsjandc 2 afre 1ibre termino lo que tengo
que hacer , aunqua rs eeté obscuteciends, !

202, Ceeo que tratar de ser el contro de atencién en da mvy wal :
pusto,

3,

203, Bunca wy o 3as partes de la eludad que son conatderades «
cowo paligroses ,

antan de decidir alge ,

204, ) pienao
205, Cusndo veo & oo neu‘n nacido , casl sfewpre w'(:rp cargerie. ’
206, frecusntumants se o4 olvids Tegreasr les cosae & 4 Tugsv o
207, Me guste ver los yu|r_-n.n claicas de Ja televinibn .

208, Cuando he hecho algo blen , no ma preacvps por hacer que los

demas lo solen o

209, Cuands creo qus eatoy eo 1o coffecto , trato de demcetrar qve -
«i tevrSs funcionarfa en ta prictica

200, Ha dolerfs o8 slguicn we picars con wn sifiler .

213, Mo me isports trabejsr eunque o resto de la gente se o L]
divittiendo o )

212, Cuando vav 4 alguien que conozcu , ho ee desvil de ui caming

para ealudarle |
213, Ne aojo nfy facileenie que la meyor parte de Lo gente o

214 He duscublerio que an (s wayorfa de los trebajon , se logra
nls mediants ul eafverso combinsdo de varias gmtes , qud <
o) de una trabelanda scla .

23, 8t estuviers en 1o polftics , poniblecenre vesfa visto como =
uno dv Jua ITderes nis poderonne de ai partidn .
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220,
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223,

84 ne can1d cuands cetey jugamlo senaealieata doju Ja -
Sugar

Trato de qus In ganta novs ces me visto

Mo gusteils e ploces pot 1a nuche Lru enep vinlis
vacSa y ealicaria o

Frecusnteneate defs wlec o ta mited
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£aurde slpufer Hlots ve prudica nhe nolestie tve connanifa,

Fako gran prrte 2o i thewpo mrregiatdo wis o erderady

nante ,

La gedts ce cotaionse snerfa y restrvada

Crea qua wi vida nu astarfa ceaplete st us logre
7 prewtiglo nactad |

& Storgavifn

Profecasfs sav enrtador & dec arerazica e fiare .

$Eoaruziers asplirands on dupar dameocide en fe n

ceterfa [levar vna linarn.

Favs ef ac diene iapercastis o3 Jleqr 8 e unn de loo aele
Tes en i prufanida .

He encancan las sstavicadae sactaler

N2 v gantovet goe qlnien recrha malag soticiss |

n

229,

220,
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Me sfents neapsd ds renater auches yituscimar .

Conpirauszfa brdhsferds prte PI83IVAT un PECOLTEL RUVERA

tyviera ua fusrte dolor de cannsn .

tinnca 2E630 tu 917 v} Alas or lea Fiestrs
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Hzy alpzunas ceadiciones concernientes a

unejoradas.
toveliente de acuerdo 1 punto
de acuerdo 2 puntos
indeciso 3 puntos
desacuerde 4 puntos
totuluente decacuerdo S puntos
s mjo es cowo un nobby psra af,
totaluente de acuerdo 5 puntos
de acterdo 4 puntos
3 punto
2 puntos
'htc dearcucrdo 1 punto
L1 trabajo es lo suficiantecmente interesunte
aburra.
totaluente de ecuerdo 5 puntos
de acuzrdo 4 puntos
indeciso 3 puntos
desacucrdo 2 puntos
totelnente desecuerdo 1 punto
Parcce gue nis ostin interegaden
totolrente de acucrdo 1 punto
de acucrdo 2 puntos
3 puntog
+ puntos
5 puntos

Considero ui trabeje deszgradedle

totalmense de zcuerdo 1 punto
de ierdo 2 puntos
indeciso . 3 puntes
desacuendo 4 puntos
taotaluente desacuerdo 5 puntos
Le pasa wmejor en umi trabajo que en ni ticupo
toteloants de scusrde 5 puntos
de ecuerdo 4 puntos
indeciso 3 puntos
deszcuzrdo 2 puntos
totalnonte desccuerdo 1 punto
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Egtoy frecuent Yo aburrido en =i trevajo.
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totalmentes dezacuarde % opuntos
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totalmente de acverdo 5 puntos
de acucrdn I puntos
indz¢isoe 3 puntos
desuncuerdo 2 puntos
toteluente degncuardy 1 punto

Siento que ni trebajo no es nas intevessznte que otros gue
conseguir,
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