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Diferencias de Satisfaccién Laboral
entre Supervisores, Gerentes y Directivos. Resumen

RESUMEN

Diferentes investigaciones han demaostrado que la insatisfaccion en el trabajo
ocasiona ausentismo, rotacién de personal, falta de nterés en el cumplimiento de las
metas organizacionales, entre otros fendmenos. En nuestro pais todavia no se le ha
dado la importancia debida, ademas, pocas son las investigaciones en México que
indaguen sobre la satisfaccién en los niveles jerdrquicos méas attos, adn y cuando su
influencia sobre los deméas empleados es decisiva para el cumplimiento de las metas
organizacionales.

Con el propésito de ampfiar nuestros conocimientos al respecto se efectud la
presente investigacién, teniendo por objetivo conocer si existen diferencias en la
satisfaccion laboral entre supervisores, gerentes y directivos de una empresa mexicana
del ramo bancario. Dadas las limitaciones en el ambito empresarial para permitir la
investigacion, 1a muestra tuvo que ser conformada por 27 personas; 8 supervisores, 10
gerentes y 9 directivos. La herramienta utilizada fue el indice Descriptivo del Trabajo
IDT elaborado por la Dra. Patricia Cain Smith (1979), el cual mide la satisfaccién
laboral de cinco aspectos: Trabajo, Supervisor, Compafieros, Salario y Ascensos. La
prueba ha sido validada, confiabilizada y estandarizado en México, Ecuador, Argentina
y Peni por el Dr. Femando Arias Gaticia (1990).

Los resultados analizados mediante la prueba de Scheffé sefialan diferencias
significativas en dos de los factores medidos siendo los gerentes junto con los
supervisores los de menor nivel de satisfaccion.



Diferencias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisores, Gerentes y Directivos. Justificacién

JUSTIFICACION

Diferentas estudios han comprobado los beneficios de estudiar la satisfaccion de
las personas en el trabajo; a pesar de elio, en México han sido pocos los estudios al
respecto, inclusive una de las limitantes en este estudio fue la negativa de muchas
empresas a la realizacion de este tipo de investigaciones entre su personal, lo cual,
entre ofras cosas, pudiera estar reflejando el desinterés hacia el mas importante
compenente de toda empresa: Las personas; siendo que, para poder desarrollar al
recurse humano, progresar en nuestras organizaciones y finalmente seguir creciendo
como pais, es necesario conocer qué sucede con el recurso humano en nuestras

organizaciones.

Hoy en dia este tipo de estudios se utilizan en muchas empresas exiranjeras,
sobre todo en aquélitas donde se ha implantado la cultura de mejora continua (Martinez
Femandez, 1995). En nuestro pais todavia no se e ha dado la importancia necesaria y
peor ain, debemos conformamos con los parametros establecidos en investigaciones
hechas a empleados extranjeros puesto que, al buscar bibliografia con relacién a las
investigaciones hechas en México no enconframos una gama amplia de tesis que
permitan ampliar nuestros conocimientos en cuanto a satisfaccion laboral y jerarquia se
refiere; aun y cuando, et descontento en personas que ocupan puestos de mayor
jerarquia dentro de la organizacion, puede influir de manera negativa en el cumplimiento
de las metas organizacionates.

-




Diferencias de Satisfaccién Laboral
entre Supervisores, Garentes y Directivos. Justificacion

Por todo Io anteriormente expuesto, la presente investigacidn se encauzd a
indagar como se siente 0 como experimenta el personat de mayor jerarquia su labor
dentro de una institucion. Si encuentra ¢ no los satisfactores necesarios para
desarrollarse y mejorar su calidad de vida; sobretodo en épocas de crisis econdmica en
donde cada vez es mas urgente realizar estudios que permitan delimitar los problemas a
los cuales se enfrentan fas personas con puestos de mayor responsabilidad, para asi

llevar a ¢cabo las acciones pertinentes encaminadas a enfrentar los retos actuales.




Diferencias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisares, Gerentes y Directivos. Objetivo General

OBJETIVO GENERAL

Investigar si existen diferencias en la satisfaccién laboral en las personas que
ocupan el puesto de supervisor, gerente y directivo en una empresa mexicana del ramo
bancario, con el fin de determinar en cuales factores existen diferencias y comparar los
resultados con los encontrados en otras investigaciones a fin de establecer similitudes y
discrepancias que nos ayuden a la mejor comprensién det comportamiento humano en

et trabajo, bajo e! esquema cuftural mexicano.




Diferencias de Satisfaccién Laboral
entre Supervisores, Gerentes y Directivos. Introduccion

INTRODUCCION

El trabajo es sin duda alguna, una de las actividades mas importantes realizadas
por el ser humano a lo largo de su existencia. Mediante la actividad laboral las
personas obtenemos diferentes satisfactores no s6lo materiales, sino también

psicoldgicos y sociales que son determinantes para el desarrolio de todo ser humano.

Por lo general, las parsonas dedican muchas horas del dia o incluso de la noche
para efectuar la labor cotidiana, si tales horas no son gratificantes, conducen at
empobrecimiento de la calidad de vida de los trabajadores con todos los
inconvenientes que ésto conlleva (Cruz, N., 1995). Aunado a ello, la insatisfaccion en el
trabajo puede ocasionar problemas a la organizacién tales como ausentismo, rotacion
de personal, falta de interés en el cumplimiento de las metas organtzacionales, entre
otros.

Dada la importancia de estudiar la satisfaccidn, muchos investigadores han
realizado diferentes estudios para poder delimitar aquello gue proporciona satisfaccion
a las personas en el trabajo. En el primer capitulo titulado Satisfaccién Laboral se
presentan los estudios antecedentes los cuales han fungido como marco de referencia
en el presente estudio. Asi mismo, en el capitulo it cuyo nombre es Motivacion, se
exponen las teorias que sostienen nuestra investigacidn y dan a conocer las

necesidades o satisfactores més buscados por [as personas en su empleo.



-

Diferencias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisores, Gerenfes y Directivos. Introduccion

A pesar de lo conveniente del estudio de satisfaccidn laboral, en nuestro pais
todavia no se le ha dado la importancia debida y para no conformamos con los
parametros establecidos en investigaciones hechas a empleados extranjeros, nuestra
investigacion se encauzd a indagar si existian diferencias en la safisfaccion laboral
entre supervisores, gerentes y directivos en una empresa mejydcma del ramo bancario.
Para ello, a una muestra de 8 supervisores, 10 gerentes y 9 directivos se les aplicd un
insttumento que mide la satisfaccién laboral en cinco aspectos del trabajo. Tal
herramienta fué elaborada por la Doctora Patricia Cain Smith (1979) y ha sido validada
y confiabilizada en Méxco, Ecuador, Argentina y Penl por el Dr. Femando Arias Galicia
(1990). Los detalles de lo antes mencionado asi como de los aspectos metodoldgicos

del estudio se proporcionan en el capitulo IV.

En el capitufo destinado a exponer los resultados obtenides {cap. V), se
observan diferencias, algunas incluso significativas pero no son simitares a (as halladas
en obtras investigaciones referentes al tema. La seccién denominada Discusién

{capitulo Vi), manifiesta las interpretaciones o posibles explicaciones al respecto.

Finalments, después de presentar a la empresa los resultados del diagnéstico de
satisfaccién laborat se sugiere la realizacibn de un seguimiento, donde se logre
delimitar ia causa de la menor satisfaccién en algunas categorias, para asi poder tomar
las medidas pertinentes y evitar la disminucién de los niveles de satisfaccién lo cual
puede ocasionar inconvenientes que a ia larga perjudicarian a la organizacién. Sin
embargo, dadas las Emitaciones en el 4mbito empresarial para facifitar la investigacion
y daruﬁiidadalesmcﬁod;.saﬁsfacciénen el trabajo en su personal, resulta poco
probable que lo anterior pueda Hevarse a cabo.




Diferencias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisores, Gerentas y Directivas. introduccion

El presente estudio constituye uno de los esfuerzos por conocer ko que sucede
en materia de safisfaccidn laboral en aquellas personas que ocupan puestos de
liderazgo dentro de una empresa mexicana, cuando el pais atraviesa por una de las
pearas crisis econdmicas. Por o tanto, representa sélo un primer acercamiento el cual
se sugiere siga profundizdndase en investigaciones posteriores a fin de amplar
nuestous conocimientos en este rubro. Ademads, implantar el uso continue de pruebas
de satisfaccion laboral en las empresss maxicanas, sefia de gran utlidad para el
desarrolio organizacionat de las mismas pues puede constituir una herramienta efectiva

para superar los desafios a los cuales el pais se enfrenta actuaimente.




Diferencias de Satisfaccion Laboral
antre Supervisores, Gerertes y Directivo. Marco Tednco

MARCO TEORICO

Con el fin de dar sostén al presente trabajo de investigacion, en los capituos 1, I
il se hizo una breve revisidn y andlisis de la literatura donde se encontrardn las
investigaciones antecedentes y las tecrias que sa consideraron como referencia tanto
en el desarrollo del estudio como en la interpretacién de los resultados (Heméndez

Sampieri, 1991).

A partir de dicho marco de referencia, se planteardn las hipétesis que

posteriormente habrén de someterse a comprobacion.



CAPITULO |

SATISFACCION LABORAL

El buen gematista:

...hace sus engastes,

crea como si fuera un tolteca.
Pule y bruite las piedras preciosas,
las lima con arena fina,

les saca luz, las pule,

hace con ellas mosaicos...

El mal gematista:

Deja agujeros en las piedras,

las deja rotas, es torpe.

No encuentra placer en su trabajo... *

* informantes de Szhagim, Cédice Maliconse de g Real Academia, fol. 116, en Migue! Ledn Portilla
{1983), Los Antiguos Mexicanos. México: Fondo de Cultura Econémica.

<




Diferoncias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisares, Gerentes y Directivos. Satisfaccion Laboral

Desde siempre el hombre ha trabajado para subsistir y ha tratado de realizar sus
actividades con la mayor eficacia posible. Hoy en dia la Psicologia Industrial, ha
encaminado sus esfuerzos para que la labor que cada ser humanc desempeiie, la
realice con los menores obstaculos posibles, donde ademas obtenga los satisfactores

necesarios para conseguir satisfaccién en su trabajo.

El presente capituio se dedica al estudio de la satisfaccion aboral con el
propdsito de emitir una definicién que enmarque este trabajo y tener un panorama
general acerca de los principales estudios hechos al respecto, asi como las variables

relacionadas a la satisfaccion de los empleados.

1.4 DEFINICION.

Satisfaccidén viene del latin safisfactip y quiere decir grato o préspero, se
relaciona a! cumplimiento de un deseo o gusto. Segin Davis y Newstrom (1991) fa
satisfaccién en el puesto esta determinada por “un conjunto de sentimientos faverables
o0 desfavorables a fravis de los cuales los empleados ven su trabajo”.

Tiffin y McCormik (1958) la definen como: “ef gusto que la gente experirmenta por
el empleo que desempeiia™.

Blum (1976) afima: “es ef resuflade de varias actifudes que tiene un empleado

hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general.

Patricia Cain Smith (1979) dice: "es una respuesta afectiva que surge a

consecuencia de la experiencia del trabajador en su puesto’.



Dif s de Satisfeccién Laboral
entre Supervisores, Gerentes y Directivos. Satisfaccién Laboral

Para fines de este ftrabajo, “satisfaccién laboral es la percepcion
expesimentada por una persona respecto a cinco factores especificas que
componen su trabajo”.

-Los factores que se tomaron en cuenta fueron l0s siguientes:

1. Trabajo.

2. Ascensos u oportunidades de promocién.

3. Supervisién (para fines de este trabajo, dicho satisfactor sé denominard Superior
y e témino se defini@ operacionaimente en el apartado dedicado a la
metodologia).

4. Compafleros de trabajo.

5. Salaro.

A continuacién se definirdn cada uno de ellos con el fin de explicarlos y asi

ubicar al lector, {en el apartado titulado Método se definen con mayor amplitud).

TRABAJO.

Se refiare a la satisfaccion por el trabajo en si mismo, es decir, por las tareas
que desempeiia la persona en el mismo.
ASCENSOS.

Proporciona a una persona oportunidad de promocion y mayores beneficios
como sefia efevar su jerarquia dentro de la organizacion.
SUPERIOR.

Se refiere a la persona que coording y guia a los subordinados para realizar
adecuadamente las actividades de su trabajo. La Doctora Patricia Cain Smith (1979)
nos dice que “es una de las fuerras que contribuye o impide la satisfaccibn de fas

7



Diferencias de Satisfaccién Laboral
entre Supervisores, Gerentes y Diwectivos. Satisfaccién Laboral

necesidades del trabajador” pof ejemplo, & tipo de comunicacién existente entre
superior y subordinado puede influir en la satisfaccién o insatisfaccién del empleado en
su trabajo.
COMPANEROS DE TRABAJO.

Las relaciones entre compafieros de trabajo afectan o contribuyen a la
satisfaccién en la iabor de los trabajadores.
SALARIO.

Es la cantidad de dinero proporcicnada por la empresa al trabajador como
retribucién al servicio que aste le ha prestado.

1.2 DIFERENCIA ENTRE MORAL INDUSTRIAL Y SATISFACCION
LABORAL.

Para algunos autores la satisfaccién laboral y la moral industrial son conceptos
intercambiables. Tal es el caso de Morse (1953). En cambio Bium y Naylor (1976) en
su libro “Psicologia Industrial” nos sefialan que si hay diferencia entre ambos términos
ya que definen la moral industrial como la "posesion de un sentimiento del empleado
de verse acepiado y pertenecer a un grupe de trabajadores, mediante la adhesion a
metas comunes y a i conffanza en la conveniencia de esas finalidades” vy la
satisfaccion laboral es “ef resulfado de varias actitudes que tiene un empieado hacia su
trabajo, los factores conexos y la vida en generarl™.

Basandonos en lo anterior, [a moral proviene del grupo, de hecho algunos
autores la explican como un sentimiento de grupo, mientras la satisfaccién proviene de
cada persona, es un sentimiento individual o personal.




Diferencias de Satisfaccion Laboral
entre Supervisores, Gerentas y Directivos. Safisfaccitin Laboral

Puesto que la moral es un “subproducto de un grupo y es éste quien la genera”,
las actitudes pueden contsibuir a ta satisfaccion y la satisfaccién de una persona puede
contribuir a la moral. Se dice que la moml es alta cuando los trabajadores son
aceptados y sa integran en el grupo y dirigen todos sus esfuerzos hacia las metas de
dicho grupo. L.a maoral surge det grupo, vy ia satisfaccion puede o no estar influida por et
grupo o por las demdas personas; un empleado satisfecho puede dirigirse hacia ias

metas comunes del grupo o puede no hacerlo {op. cit).

Podemos decir que la moral puede afectar o influir en la satisfaccién de las
personas y viceversa, pero de ningin modo ambos conceptos se sustituyen (Tiffin

McCormik, 1858).

1.3 ESTUDIOS REALIZADOS REFERENTES A LA SATISFACCION
LABORAL.

Para que el trabajador pueda sentirse satisfecho con su trabajo necesita tener
cubiertos detarminados safisfactores los cuales espera le sean proporcionados su
empleo,; ademas como el ser humano busca distintas ctases_dé éstos a lo largo de su
existencia, con su trabajo cubre algunos de allos como son la seguridad, el sueldo y la
oporiunidad de progreso. Asi lo encontré Raube (1947) en su estudio Facfors
Affecting Employee Morale (en Kats y Kahan, 1977) donde los empleados dieron
mayonmportamna a
1. - Seguridad en el empleo.

2. - Compensacion.

3. - Oportunidades para progresar.



entre Supervisones, Gerentes y Diraclivas. Satisfaccién Laboral

4, - Ganancias econdémicas y beneficios (como seguros).
5.- Tener enterados a los empleados de su categoria con relacién a su oficio.

Otro estudio reatizado por Jurguensen titulado What a Job Applicants Laok for
in a Company en 1948 (en Blum y Naylor, 1978} eniista 10 factores de satisfaccion
laboral por onden da importancia:

1. - Seguridad en el rabajo.

2. - Oportunidad para progresar.
3. - Tipo de trabajo.

4. - Compaiiia.

5. - Sueldo.

6. - Compaiieros de trabajo.

7. - Supervisor.

8. - Horas de trabajo.

9. - Condiciones de trabajo.

10. - Beneficios y ventajas.

Por su parte Elton Mayo (1845) y sus colahoradores demostraron que los
factores sociales y de grupo pueden interfesir de manera positiva o negativa en los
frabajadores, ya sea en la produccién del trabajador, en la calidad def trabajo, en 'el
ausentismo y otros. Cuando los empleados sienten pertenencia hacia su grupo,
aumentan la produccién y ta cafidad de su trabajo; ademéas se disminuys el Msm
(en Davis y Newstrom, 1991). Sin embargo, numerosos estudios respaidan que no hay
relacién necesaria entre la productividad y la satisfaccion de los trabaladores. La alta
productividad puede producir satisfaccion pero también puede producir insatisfaccion.
Lo anterior fue seftalado en 1955 por Brayfield y Crockett en el Psychological Bulletin

10
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en el articulo twsado Employee atfitdos anxd employee performance (en Tifhn y
McCormik, 1958; Fleishman y Bass, 1978).

Asi mismo, Vroom (1964) en sus investigaciones acerca de la mativacion en el
trabajo, examind la relacién existente entre la satisfaccion laboral y ciertos aspectos de
la conducta en el trabajo como son la rotacidn de personal, ausentismo, accidentes y el

desempefic en &l trabajo. Veamos cuales fueron las conclusiones para cada aspecto

medido.
Rotacién de Personal y Satisfaccion Laboral,

Vroom realizd siete estudios relacionados al respecto y en todos llegd a la
conclusidn de que cuanto mayor era la satisfaccion de un trabajadoer, menores eran las

probabilidadas de querer abandonar su empleo.

Ausent i ion Laboral.

De los diez estudios realizados relacionados con el ausentismo, sélo en cuatro
se establecieron relaciones negativas (a mayor satisfaccién menor ausentismo), en tres
no hubo relacién entre ambas variables y en los tres restantes, podia deducirse que el
ausentismo tenia que ver con ofro tipo de variables tales como sexe o el tipo de
medicién utilizada para dicha conducta. Es decir, no se pudo establecer una constante
para asta relacién.

Accidentes y Satisfaccién Laboral.

De los dos estudios examinados, uno sefiald relaciones negativas. La conclusién

de Vroom fue que los accidentes se deben a ofro tipo de factores. Por lo tanto, seria

11
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importante realizar mas estudios con dichas variables para poder llegar a conclusiones

mas firmes.

Desempefio y Satisfactién Laboral.
Al respecio, Vroom flegé a la conclusion de que sélo existe una relacién poco

significativa entre estas dos variables.

Por otra parte, cabe mencionar que Vroom desamollé uno de los métodos mas
completos para evaluar los factores basicos de la satisfaccion laboral, dicho método se

menciona en el presente trabajo (ver apartado 2.2).

ESTUDIOS DE SATISFACCION LABORAL RELACIONADOS CON OTRAS
VARIABLES:

En otros estudios se ha tratado de relacionar la satisfaccién con otro tipo de
variables, tal es el caso de Hoppock (1983) el cual estudio la satisfaccion en el empleo
con refacién a ia posicion profesional, y concluyé que cuanto mas aita es la posicién
dentro de la jerarquia profesional, es mas probable que la persona o trabajador informe
estar satisfecho en su emplec.

En ota investigacibn hecha por Hoppock (1963) cuya muestra estaba
compuesta por personas dedicadas a la ensefianza, (quinientos maestros det noroeste
de los Estados Unidos), & los cien maastros més satisfechos y a los cien ménos
satisfechos se les pidid que respondieran doscientas preguntas y de las respuestas se
distinguieron estas diferancias:

12
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Los satisfechos dieron pocas muestras de desajustes emocionales, eran mas
religiosos, les agradaban mas [as relaciones humanas con los superiores y
compafieros; a su vez, se encontrd que enseifiaban en ciudades de 10 000 habitantes o
mas y se consideraban mas eficientes, también, la influencia familiar y la posicién
social era mas favorable, ademas, seleccionaron su ocupacién por si mismos,
sefialaron con menor frecuencia |a monotonia y ka fatiga y en promedio eran mayores

en 7.5 afios con relacion 'a la media de los insatisfechos.

En el epilogo a este estudio, seflala algunos componentes importantes de la
satisfaccion laboral:
- €1 modo en que reacciona el individuo ante las situaciones desagradables.
- La facilidad con de ajuste hacia ofras personas.
- Su posicidn relativa con ef grupo social y econdmico con el cual se identifica.
- La naturaleza del trabajo, con relacion a las capacidades, los intereses y la
preparacion del trabajador,
- La seguridad.
- La lealtad.

Por otro lado, Morse en 1953 publicd su estudio titulado Satisfactions In The
White Colfar Job en cuya hipétesis afirmé: la satisfaccidn depende de lo que la persona
desea del mundo y io que obtiene. Segun Morse existe satisfaccitn si las necesidades
y el nivel de tensiones van de acuerdo con los beneficios extemas, pero si los
beneficios obtenidos son menores al nivel de tension y a las necesidades det individuo,
se daré insatisfaccién. A su vez, sefiala que la productividad y ta satistaccion de los
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empleados no van de la mano necesariamente pues, no siempre dos cosas positivas

van de la mano.

Schaffer en 1953 también habla de las necesidades, pues segln sus estudios,
cuanto mayor sea la necesklad de la perscna, mayor estaré vinculada la satisfaccién
en el trabajo al cumplimiento da dicha necesidad. Tanto para Morse como para
Schaffer, la satisfaccién en el trabajo depende de las necesidades personales de cada
trabajador y no esta necesariamente vinculada a variables extemas como el grado de

productividad (Blum y Naylor, 1976).

La satisfaccién en el trabajo proviene del grado educativo de la clase sccial a la
cual se pertenece; tal as la conclusion de Ferber {1959) en un estudio donde investiga
la relacion entre la instruccién de los trabafadores y la satisfaccion laboral. Este
estudio revela una relaciin positiva entre ambas varnables, es decir, los trabajadores
mas instruidos tienen mayor satisfaccion. Ferber al respecto explica que como los
trabajadores instruidos escogen su profesidn tienen mayores oportunidades de
encontrar mayor satisfaccion en sus empleos en comparacion a los trabajadores sin
instruccién que no eligen una profesién en la cual puedan desamollarse {en Russel,

1963).

En otro estudio referente a jerarquia (nivel [aboral) y satisfaccion en el trabajo
hecho por Vroom en 1964, se comprobé que las personas con un altto nivel laboral
estén mas satisfechas que ofras de menor nivel. Asi mismo investigadores como Hull
y Kolstad {1942) Thomdike (1935) Super (1939) y Uhrbrock (1834)

confirmaron el aumento de la satisfaccion conforme aumenta et estatus ocupacional, A
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su vez en 1960 Gurin, Veroff y Feld encontraron mayor satisfaccion entre
profesionistas, personal gerencial y técnicos y un menor grado entre los trabajadores
no calificados. La posible explicacion, es que perciben un mayor salario y obtienen
mayor prestigic del puesto, también refieren que puede deberse al horario 0 a la

situacién laboral, entre otras varsiables (en Kats y Kahan, 1977).

Blauner (1965) menciona las siguientes razones subyacentes a lo anterior:
1. El prestigio profesional
Et control

Los grupos integrados de trabajo

2 w8 N

Las agrupaciones profesionales.

Sefiala ademas a las dos primeras como las mas imporiantes pues, por lo
regutar, muchos grupos profesionales mantienen un orden de acuerdo al prestigio y
ésto proporciona mayor satisfaccién, asi como ejercer un mayor control del propio

trabajo y de! de los demas, (en Korman, 1978).

Por otro lado en 1939, Watson realizd varios estudios relacionados a la
satisfaccion en el trabajo y sefialé que algunos empleados refieren tener la necesidad
de percibir mayores salarios o jomadas de trabajo més cortas, pero ésto puede ser
una manera de manifestar su insatisfaccién con otro tipo de factores como puede ser el
trabajo en si mismq, la supervisién u otros; el problema radica en que si consiguen sus
demandas séld se lograria un alivio temporal ya que el verdadero problema proviene
de otra variable (en Blum y Naylor, 1976).
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En 1940, Kornhauser descubrié que los grupos que obtienen ingresos mayo}es
en la omganizacion, tienen mayor satisfaccién en su trabajo. Sin gmbargo, Seidman y
Watson en 1941 y Seidman en 1943, en ofra investigacion llegaron a Iz conclusién de
que los salarios no son el factor mas importante para mantener a un empleado
satisfecho en su trabajo. Su estudio consistié en preguntar a desempleados adultos a
qué atribuian el hecho de no tener un éxito totat en algunos de sus empleos ocupados,
los resultados fueron;
A. La naturaleza de! trabajo.
B. Lo agradable de las condiciones laborales.

C. Los contactos sociales (op. cit.).

En otro tipo de estudios se ha encontrado que el abumrimiento puede hacer
decracer considerablemente la motivacién y por lo tanto la satisfaccién laboral. Kerr
(1847) efectud un estudio al respecto, donde comprobd la consistencia de fa relacidn
entre la monotonia del trabajo y 1a rotacién del personal. Cuando el trabajo se vuelve

mondtono debera darsele cierta variedad para poder contrarrestarlo (en Korman,
1978).

Es muy importante que las personas consideren su labor interesante, pues al
darle importancia a su trabajo, se contribuye a la satisfaccion laboral. A su vaz, cuando
una persona considera importantes los deberes reafizados, su trabajo se toma
interesante y su motivacion tiende a ser alta. Si una persona no comprende o no sabe

la finalidad de su labor, disminuye su motivacion. (Norman, 1975).
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Todos fos datos anteriormente mencionados, provienen de investigaciones
realizadas en el extranjerc. En e} capitulo Il relative a la cuitura mexicana se indicaran
los estudios que han sido considerados relevantes en el presente trabajo y que fueron

efectuados en muestras mexicanas.

1.4 BENEFICIOS DE ESTUDIAR LA SATISFACCION LABORAL.

Al obtener un indicio de los niveles generales de satisfaccidn de los empleados
en la empresa y determinar las dreas donde los trabajadores se encuentran o no
satisfechos, se podran tomar decisiones comectas encaminadas a la prevencién o a la
solucitn de problemas.

Un estudio de este tipo permite a los trabajadores expresar su percepcion acerca
de varios aspectos de su trabajo y de 1a organizacion y en cierto modo, representa el
interés do la empresa por el bienestar de sus trabajadores, con lo cual puede
confribuirse a mejorar las actitudes de las personas respecto a la organizacién. Asi
mismo, se puede planear y dar seguimiento a los cambios con el fin de evaluar su éxito
o fracaso. Dicho de otra manera, es de gran utilidad para conoger ias reacciones de los
empieados ante cambios importantes como pueden ser fos referentes a politicas,

programas de trabajo, mejora de pracesos, etc.

Ademas puede ser Gt} para determinar algunas de las necesidades de

capacitacidn, como cuando los empleados expresan su percepcidn respecto al trabajo
do sus superiores & supervisores, como estos delegan responsabilidades, si dan
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adecuadamente las instrucciones, si se comunican clara y oporfunamente, etc. Con
este gjempio podemos ver que puede ser una heframienta importante para ei

adecuado funcionamiento de la organizacidn (Davis y Newstrom, 1991),

Asi mismo, saber cudles son las actitudes individuales que intervienen en la
satisfaccion laboral ayuda a llevar acabo mejores procesos de seleccidn y orientacion
vocacional para las escuelas y departamentos de reclutamiento y seleccidn (Blum y
Naylor, 1976).

Por otra parte, investigar cudles son los satisfactores necesarios para dar a los
empleados satisfaccién laboral, ha llegado a ser de utilidad para comprender las
causas de! ausentismo, de la falta de cooperacién con las metas de 1a organizacién o

el origen de las quejas, asi como de la rotacion de personal (Fleishman y Bass, 1979).

Aunado a todo lo descrito en el pamafo anterior, si un empleado no esta en su
trabajo, la organizacidn corre el riesgo de bajar su nivel de productividad; por ello, se
carga ef trabajo en otros, pudiendo asi originar que se extienda ¢! descontento entre el
personal y que aumenten los indices de rotacion; lo que finaimente ﬁuede traducirse en

pérdida de tiempo y mayores gastos para la organizacién (Komman, 1978).
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1.5 BENEFICIOS DE ESTUDIAR LA SATISFACCION LABORAL
EN SUPERVISORES, GERENTES Y DIRECTIVOS.

Tan importante es investigar la satisfaccion en el trabajo a nivel obrero u
operativo como en niveles jerarquicos mas altos en la organizacion, puses la influencia
de éstos clitimos sobre los empleados es decisiva para el cumplimiento de las metas

organizacionales (Davis y Newstrom, 1991).

Ademas puede ser de gran utilidad para el departamento de seleccion, pues
contribuiria a la definicién del perfil de los lideres que la empresa requiere, ya que, en
la medida que se delimiten similitudes o constantes en el perfil de aquélios con mayor
satisfaccién en su puesto, se podran buscar personas que en 10 sucesivo, logren su
realizacién en el desempefio de su trabajo y desamollen mejor sus potenciales,
contribuyendo asi, a su propia satisfaccién y al mejoramiento de su calidad de vida, a
la de la comunidad que los rodea y por consiguiente, coadyuvando a la realizacion de

los objetivos organizacionales (op. cit}

También el estudio de satisfaccién en el trabajo, representa una hemramienta il
en la medida en que nos permite conocer cudles son los puntos de vista de los
trabajadores con el fin de evalwr si las dedsiones organizacionales estin siendo
aceptadas o no. El lector se preguntara -;qué eso no se logra con una junta entre
todos ellos?-, asi es pero cuando existen fimitantes como el temor a las represalias por
expresar su descontento, una encuesta con caracter andénimo puede motfvarade&rlo

que realmente se piensa.
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Hablar de satisfaccidn laboral trae consigo hablar de motivacién spor qué
trabajan las personas?. Todo ser humano busca satisfacer sus necesidades y el
trabajo, @s un vehiculo para cubrirlas. Por ello, el siguiente capitulo describe algunas
teorias de la motivacion que nos ayudaran a comprender cudles son los satisfactores

mas importantes buscados por un trabajador en su empleo.
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CAPITULO 1I

MOTIVACION

La verdad de !a otra persona
no estd en lo que te revela,
sino ent lo que no puede revelarte,
Por eso, si deseas entenderia,
no escuches lo que dice,
sino lo que calla.
Jibran Jali? Gibrin
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Cada persona actia de acuerdo a ciertos impulsos motivacionales; a su vez,
todo comportamiento humanc es resultads del medio social y cultural al que se
pertenece, aunado a elio, también la conducta responde a tendencias de tipo genético,
asta determinada por la dinamica familiar y por las deseos propios o particularidades
det! individuo. Por tanto, aunque una persona se desenvuelva en un medio similar al de
otros como puede ser la empresa, cada trabajador tiene ciertas necesidades que lo
motivan a la accién (Blum y Naylor, 1978).

Antes de continuar con la exposicion de las teorias de la motivaciéon que

dieron sostén al presente estudio, comencemos por definir 1a motivacion.

2.1 DEFINICION

Edwin E. Ghiselli y Clarence W. Brown en su libro Psicologla Industrial, su
Apiicacién al Personal de Empresas, nos dicen que un motivo “es una necesidad o un
desec deferminados, siendo entonces que la motivacion es un proceso por ef cual se

despierta una necesidad o desec” (Ghiselli y Brown, 1959).

Raobert Dubin considera 1a motivacion “como cierta forma de intercambio entre ol
individuo ¥ su ambiente social’, teniendo enclenta que el ambiente social transmite
preferencias y valores que canalizan tanto [a expresion como la manera de satisfacer

los impuisos de [as personas (Dubin, 1977).

Al trabgjes, los seres humanos buscamos satisfacer diferentes necesidades y
para poder comprender cudles son los factores promotores de 1a satisfaccién laboral,
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es necesario identificar aquellas necesidades que las personas esperan cubrir en su
trabajo. Veamos algunas explicaciones proporcionadas por diferentes tedricos de la
motivacion humana al respecto.

Existen diversas maneras de dasificar las necesidades. La mds sencilla es en:

* Necasidades Primarias: como son alimento, agua, sexe, temperatura, etc.
* Necesidades Secundarias: que son de tipo sociat y psicoldgicas.

Las Necesidades Secundarias son mas irtangibles que las Necesidades
Primarias, porque representan necssidades de la mente y el espiritu no tanto del
organismo por eiemplo, rivalidad, autoestima, altrvismo, pertenencia a un grupo,
afacto, efc. Por ello, es importante prever el efecto de cualquier accion propuesta sobre
las Necesidades Secundarias del equipo humano de trabajo (Davis y Newstrom, 1991).

Caracteristicas de las Necesidades Secundarias:

- Estan fugrtemente condicionadas por la experiencia.

- Varian en tipo e intensidad entre las personas.

- Estan sujetas a cambio en cualquier individuo.

- Operan an grupo més que a solas.

- Con frecuencia estan ocultas del reconocimiento consciente.

- Influyen en la conducta.

Como podemos notar 1as Necesidades Secundarias y las Necesidades Primarias
motivan la conducta de los individuos; sin embargo, como la motivacion humana es un
fenémeno muy complejo, para poder entenderio es necesaric mencionar otros

esquemas o teorias qte nos penmitan una mejor comprensitn al respecto.
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2.2 Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943).
Establece que la naturaleza humana posee, en orden predominante cuatro
naecesidades basicas y una de crecimiento. A continuacion describiremos brevemente

cada una de ellas,

A. Necesidades Basicas

1-Fisiolbgicas: son aquéllas surgidas de la naturaleza fisica.

2- Seguridad: se basa en la necesidad de no sentirse amenazado por el medio.
3- Amor ¢ pertenencia; deseos de relacionarse afectivamente con otros.

4- Estimacion: necesidades de confianza en un® mismo, desec de fuerza, logro,
apracio de los demads, etc.

B. Negesidades de Crecimiento:

5- Realtzacién personal: se refiere al deseo de todo ser humano de realizarse mediante

el desarrollo de la propia potencialidad.

Segin Masiow las necesidades se satisfacen en el orden anotado, cuando la
primera se satisface se activa la segunda y asi sucesivamente. De tal manera que
cuando las personas han cubierto suficlentemente sus cuatro necesidades basicas, se

sienten motivadas por la Necesidad de Crecimiento o de Automraalizacion.

Contribuciones de la teoria de Maslow:

- Permite identificar las necesidades de los trabajadores.
- Gracias a ella se pueda reconocer que hay diferentes necesidades entre los
trabajadores.

- Al detectar las necesidades de los empleados pueden ofrecerse acciones
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encaminadas hacia su satisfaccion.
- Aclara que no deberia utilizarse mas de la misma recompensa ya que podria tener

un impacto decreciente en lg motivacion.

2.3 Modelo de Dos Factores de Herzberg {1957).

Frederick Herzberg desamolld un modelo de motivacibn en 1857, donde
descubrié que la sensacién de logro producia un sentimiento agradable o placentero
para el individuo y por el contrario, algunos factores como la politica de la compatiia
era seflalada como la causa de sentimientos displacentercs en las personas; por ello,
crad su teoria de los Facfores Moti\;acionales y de Mantenimiento (Davis y Newstom,

1991).

Factores Motivacionales

Estan relacionados de manera directa con el puesto en si mismo, 8! desempefic

del empleado, reconocimiento y crecimiento que se asegura a partir del mismo.

Factores de Mantenimiento ¢ Higiénicos.

Se relacionan con el contexta del puesto porque se vinculan, en mayor medida,

con el medio que rodea al trabajo.

También Herzberg menciona la existencia de motivadores intrinsecos y
extrinsecos de los cuales puede echarse mano para motivar al trabajador. Un
Moativador Intrinseco involucra recompensas intemnas al desempefiar un trabajo, como
la satisfaccién personal experimentada por el empleado al desemperiar las tareas del

puesto, de tal manera que existe una conexién directa entre el trabajo y la recompensa.
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Los Motivadores Bxdrinsecos se refieren a recompensas producidas fuera del
trabajo las cuales no ofrecen satisfaccion directa en el momento en que éste se realice,
un ejemplo de elio puede ser & reconocimiento por parte de la sociedad.

Limitaciones

Este modelo al igual que el anterior no se puede aplicar universaimente; se
aplica mejor a los empleados gerenciales, profesionales y de oficina con niveles
superiores (Korman, 1974).

Algunos otros autores catalogan al modelo de Herzberg como simplista, pues
reduce notablemente el impactc motivacionat aparente de la paga, estatus y las
ralaciones con los demas; y los idantifica como factores de mantenimiento, pero no
debemos minimizar su importancia como motivadores en algunas personas que

deseen ese tipo de recompensas.

Existe otro modelo que propone una jerarquia de necesidades pero modificada a

tres niveles, la de Alderfer y se llama:

2.4 El Modelo E-R-G (1969).

Para Alderfer (196%) los empleados inicialmente deberian interesarse en
satisfacer sus Necesidades de Existencia lo cua! se combina con los factores
fisiologicos y de sequridad. La paga, fas condiciones fisicas del trabajo vy la seguridad
en o puesto, deben agpuntar hacia la necesidad mencionada. Por otro [ade, las
Necesidades de Relacién se refieren a lograr ser entendido y aceptado por las
personas que se encuerntran arriba, abajo y en o entomo del empleado, en el trabajo y
fuera de é&l.
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Las Necesidades de Crecimiento, se relacionan al deseo de autoestima y de

autorrealizacidon, como lo menciona Maslow en su teoria.

Alderfer acepta |a probabilidad de que los tres niveles pudieran estar activos en
cualquier momento. También sugiere que una persona frustrada en cualquiera de los
dos niveles superiores, podria volver a concentrarse en un nivet inferior.

Maslow y Alderfer se centran en las necesidades internas del individuo, en tanto
que Herzberg establece diferencias en las condiciones del pueste que ademds

pudieran requerirse para la satisfaccion de las necesidades.

Los tres modelos descritos parecen sugerir: antes de ofrecer una recompensa es
utit investigar o descubrir cudl es la necesidad presentada por el empleado o los

empleados en ese momento.

Existe otro estudio muy interesante acerca de la motivacion en el trabajo, V.

Vroom en 1864 expuso sus investigaciones que en conjunto tituid:

2.5 Teorfa de la Expectativa y la Valencia (1964).

En ella Vroom (1964) explica que el término valencia se refiere al grado de
atraccién presentado en una persona hacia cualquier meta o resultado. Antes de llevar
a cabo algun plan de accién de manera consciente o inconsciente, la persona asigna
valencias a las expectativas respecto a las consecuencias de cada alternativa
presentada; es decir, el trabajador se decidira por un plan de accion que lo conduzcan
a alcanzar cierta meta porgue los resultados de dicha meta son deseables o positivos

para &l, y entonces dirige sus esfuerzos hacia la valencia mas fuerte o positiva.
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Por ejemplo, digamos que una persona a su empleo actual, le asigna una
valencia de 1.00, dicha valencia representa el salario actual, oportunidad de ascensa,
tipo de trabajo que realiza y compaiieras de trabajo, entre otros. A su vez aparecen
aexpectativas con relacion a los mismos factores, es decir aparece la oportunidad de
ofro trabajo; si las expectativas atribuidas a la nueva oportunidad no superan la
valencia de 1.00, la probabilidad de! empleado a decidirse a conservar su empleo seria

mayor que la de dejaro (Figura 1).

ALTERNATIVAS CONSECUENCIAS Y VALENCIAS QUE SE
ESPERAN

Sueldo Ascensos Trabgjo Compafiaos TOTAL

Enypleo Actual 25 25 30 20 100
Expectativa 1 30 25 09 .10 .4
Expectativa 2 35 .30 A0 20 95

Figura 1. DECISION HIPOTETICA SEGUN LA TEORIA DE LA EXPECTATIVAY LA
VALENCIA.

2.6 Comparacién de los Modelos de Motivacién de Maslow y Vroom.

Tanto la teoria de Maslow como la de Vroom hacen hincapié en la motivacidn
como un factor especifico del individuo, por lo tanto, desde tal perspectiva, seria dificil
generalizar patrones grupales de motivacién, como podria ser obtener la satisfaccion
laboral da un grupe de empleados.

A su vez, tanto Maslow como Vroom tratan de explicar la conducta mediante
necesidades imtemas del individuo, no extemas como seria la rotacion de personat o el

cambio de politicas.
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La Teoria de la Escala de Necesidades concluye: lo gue dicta la conducta son
las necesidades de mayor urgencia, y para la Teoria de la Expectativa y la Valencia tal
urgencia sut&e entre vasias necesidades que compiten entre si. Podriames decir

entonces, que de cierta manera ambas se complementan.

Vroom, para poder investigar las necesidades de los empleados sugeriria
pedirles que establezcan una valencia para cada una de las caracteristicas del trabajo,

¥ las de ofras opciones de trabajo, para asi poder emprender una linea de accién con
mayoras probabilidades de éxito, A

2.7 David McClelland: El Motivo de Logro, Afiliacién y Poder (1960).

En otros estudios acerca de la motivacién, David McClelland (1980) de a
Universidad de Harvard, desarrollé un andlisis acerca de los impulsos de Logro,
Afiliacidn y Poder. Talaes impulsos, desde su punto de vista, son tos mas dominantes en
los seres humanos y destact su importancia para la motivacién. Ademas, tos impulsos
motivacionales de cualquier individuo, estin determinados por et tipo de cultura en que
se desamollaron comoe son la escuela, tipo de lectura, la religitn y la familia (en Davis y

Newstrom, 1991).

A continuacidn se definen y explican los tres impulsos de que nos habla
McClelland, ya que se consideran de importancia para el desarrolic de este trabajo,
puesto que muchas personas orientan sus esfuerzos a la satisfaccién de dichos

impuisos.
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El Motivo de Loaro

Es la necesidad 6 impulso experimentado por algunas personas para superar
retos y obstaculos con e objetivo de conseguir alguna meta (McClelland, 1960).

Una persana motivada por el Logro, exige mas de si misma, por ello tiene mayor
probabilidad de sobresalir entre ofras personas. Por ejemplo, los ejecutivos mas
destacados en su trabajo son aqueéllos que por lo regular experimentan grandes
impulsos hacia el logro de metas en comparacién con los que no se elavan en la

compaitia rapidamente.

McCleltand nos explica: “Mientras mayor sea el nivel de mativacién de Logro,
més probabilidades hay do que el ejecufivo se eleve a posiciones de mayor poder y
responsabilidad”. A este tipo de perscnas les agrada tomar responsabilidades para
resolver problemas, encuentran suficiente deleite en llevar a cabo cosas dificiles, pero
no tanto como para que les sea imposible alcanzaras. Tienden a fijarse metas
moderadas de logro. Les gusta incumir en un moderado grado de riesgo, lo bastante
grande como para ofrecer clerta excitacion, claro, si la ganancia representa algo que
valga la pena (Davis y Newstrom, 1991).

El dineto para ellos es sélo un indicador para medir su progreso y comparar sus
logres anteriores. Les agrada la retroalimentacién de su desempeiio, por ello prefieren
actividades cuya retroatimentacién sea rapida, casi inmediata, precisa e inequivoca.
Eligen por o regular, cameras con daros mecanismos de retroalimentacién, como las
refacionadas a la gerencia. Su modo de pensar esti crientado hacia el futuro, pues
son practicos y cuentan con pensamiento anticipatorio, el cual, les pernite en gran

medida, una logica y adecuada prediccién. No son conformistas, encuentran dificil
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dejar de pensar en el trabajo hasta que lo hayan terminado. Son persistentes, realistas

e incinados a la accion, nunca a la pasividad ni al conformismo. (op. cit)

Pero curiosaments todos los numerosos atributos antes mencionados, no
siempre fos hacen mas productives. Cuando [a tarea impuesta requiere de cierto grado
de inventiva o iniciativa personal, es sumamente probable que dejen atrds a sus
competidores; pero si le parece extremadamente dificit de lograr o si la tarea no

representa ningdn reto, se volvera un trabajador crdinario carente de estimulo (op. cit.).

Las personas, nos dice McClalland, que presentan un mayor motivo de logro se
encuentran en [a clase media, cuyos empleos se relacionan con el comercio, la
gerencla, los profesionistas y fos especialistas asalariados. Ei comercio y la
tecnologia ofrecen buenos caminos para estimular el motivo de Logro, por ello se da en

mayar medida en paises industrializados (en Gellerman, 1978).

Bxsten ciertas caracteristicas observadas en los empleados con orientacién al
Logro:

Trabajan duro cuando saben que pueden recibir reconocimiento personal por su
esfuerzo. Ponen su empefio en una tarea que tenga moderado riesgo de fracaso y
realizan mejor su trabajo cuando reciben retroalimentacidn sobre su desempefio;
siempre y cuando ésta se fundamente en hechos reates y no en percepciones de tipo
personal.

Davis.y Newstrom (1991) en su htvo La Conducta Humana en las
Organiraciones sefiatan que los gerentes con motivacion hacia el logro ‘ftienden a

confrar en sus subordinados, compartir y recibir ideas ablertamente, fijan metas y
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esperan que sus empleados estén también enentados hacia el logro de dsfas”.

El Motivo de Afifiacién

Es e! impulso por relacionarse con otras personas y se refleja en el deseo de
interactuar sociaimente con la gente (McClelland, 1960).

Las personas orientadas hacia el motivo de Afiliacién, trabajan mejor cuando se
les felicita por su actitud hacia sus comparieros o sus clientes que por su desemperio.
Se les debe reconocer por sus actitudes favorables y su cooperacitn, dasean libertad
para hacer relaciones y tienden a hacer amistades tanto en el trabajo, como fuera de
él, porque obticnen satisfacciones intemas rodesndose de amigos. Por el contrario,
quienes se sienten motivados por el Logro, buscan asistentes bien capacitados y
generaimente no prestan mucha atencion a sentimientos personales (Davis y
Newstrom, 1991).

EJ Motivo def Poder

Se define como el impulso por infiuir en las personas para cambiar situaciones
{(McClelland, 1960). Existen dos tipos de poder segun McClelland, el personal y el
institucional; cuando un gerente estd motivado por el poder y lo utiliza a favor de la
institucion, no sélo para si mismo, entonces serd un estupendo dirigents que buscara
influir ia conducta de los demis de manera positiva, en beneficio de toda la
organizacién (Gellerman, 1978). Dicho en ofras palabras, el individuo que esté
motivado por el impulso de Poder, puede utiiizario de manera constructiva o destructiva
para la organizacion.

Indeperfienternente de todos las motivadores antas mencionados, para algunas

personas sueie ser determinante recibir una amplia compensacién econdmica para
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sentirse satisfechas con su trabajo. ¢Qué habra detréas del dinero para que pueda
Hegar a ser un motivador por si mismo?. A continuacidn revisaremos algunas

explicacionas al respecta.

2.8 El Dinero Como Motivador.

El dinero ha llegado a ser un motivador por si mismo, o también un facilitador de
otros motivadores. Para comenzar a explicar el dinero como motivador poderoso, en
primer lugar lo sefialaremos como “un medio de Intercambic utilizado para obtener
incentivos reales” (Noman, 1975). Por medio del dinero se pueden satisfacer
necasidades basicas como alimerto, techo o vestido. Pero enfoquémonos por ahora a
su funcién racicnal, al dinero como un simbolo &l cual, representa cualquier cosa que

las personas se sientan motivadas a conseguir,

Saul Gellerman (1978) en su libro Motivacidn y Productividad, afimna: “el dinero
es un instrumento factible para avanzar en los propios intereses”. Por medio del dinero
pueden cubrirse muchas necesidades; por ejemplo, para los jovenes cuya educacion
esta por terminar y se encuentran listos para ingresar al mercado laboral, consideran el
dinero como un instrumento efectivo para mejorar en forma radical su nivel de vida. Sin
embargo, cabe destacar que cuando ya se ha acumulado suficiente dinero, puede

volverse menos poderoso como motivador.

El dinero puede simbofizar logro, prestigio, poder o hasta seguridad emocional;
por ello ef significado atribuido ot dinero es tan ambiguo y emocional como el ser
humano misme. Es un medio material con & cual se pueden conseguir tanto vatores

materiales como emocionates. Se ha encontrado que en los paises subdesarollados el
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dinero tiene (micamente la funcién econémica y se convierte en un intermediario o
vehiculo para obtener seguridad, posicién o prestigio, siendo ahi donde comienza a
adquirir significado convirtiéndose en un poderoso motivador simbélica (Gellerman,
1978).

E! incentivo financiera representa a su vez, una medida de valor pues es
indicador de la importancia otorgada al trabajo de una persona; si alguien percibe
mayor remuneracién economica por su esfuerzo, se infiere que su esfuerzo productivo
es mas valioso que el de otros. El dinero también puede simbolizar logro y prastigio;
por ejemplo, entre los ejecutivos se acostumbra obtener un é.atan‘o muy alto, con el fin
de permitir que los salarios de los que no estdn en un puesto simitar, sean establecidos
de acuerdo a la mayor posicion jerarquica de la empresa, El alto suelde del ejecutivo
sirve para mostrar su importancia en la organizacién y la compensacion financiera es

por consiguienta, una forma de reconocer et grado de responsabilidad (op. cit.).

El dinero para algunas personas es un motivador por si mismo, es decir para la
mayoria de las personas al parecer, el dinero es importante en cuanto pemmita
satisfacer ciertas necesidades; pero para quienas o consideran un mativo puro y lo
vuehven el principal motivador, se convierte en algo vital que hay que cuidar. Es por ello
que cuando los ofros lo retienen o no quieren concedero, sienten la imperosa
necasidad de protegerio porque se haya en constanta peligro, entonces simboliza amor
y seguridad es decir, necesidades emocionales. Por fo tanto, el dinero significa lo que
cada persona quiera que signifique. Es un seguro satisfactor de necssidades y un
medio de intercambio para obtener efementos reafes (Norman, 1975).

Es importante sefiatar que la pérdida de dinero no se experimenta igual en et

pobre que en el rico; este (itimo pierde prestigio, poder y el primero pierde alimento. La
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pérdida de posicion social y det poder afectan directamente el ego de la persona y
lesionar et ego puede conducir a las personas a resoluciones extremas como puede
ser el suicidio. Por ello, por lo menos desde esta perspectiva, el hombre pobre tiene
menos que perder, psicoldgicamente hablando; ademds las instituciones asistenciales,
los familiares 0 amigos, (sobre todo en la cuthura mexdcana) pueden prestar ayuda para
obtener o bésico. E! rica no pierde comida, pierds el equitibrio de su aparato psiquico
(Gellerman, 1878).

En la estructura econdmica actual, el susldo y el trabajo van de la mano, ya que
la remuneracién monetaria puede intercambiarse por cualquier cosa y ésta se obtiene
trabajando. Existen varios tipos de salarios (Norman, 1875) dependiendo de las

normas que la sociedad desee perpetuar; el tipo de salario se da en funcién a las
relaciones que producen;

1.- Salario en funcidn de la produccion: Se refiere a la paga en funcién a la cantidad
producida por el trabajador; este tipo de salario motiva al esfuerze, acentia las
diferencias individuales y mantiene a la seguridad como una responsabifidad personal
(Harris, 1987).

2.- Satario de acuerdo al tiempo invertido: Por horas, por dia, semanas, etc. Este
método aplicado en puaétos similares, (por ejlemplo aplicado a todos los supervisores,
o todos los ejecutivos), no considera las diferencias individuales en cuanto a habifidad,
lo que hace que se pierda el intends por ser mejor. _

3.- El Método de salario por antigiedad: Esta en funcidn de la duracidn del servicio de

la persona en la empresa. Hace a los jévenes trabajar por un porvenir seguro pero no
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logra que ios trabajadores se esfuercen.

4.- Salario sobre la base de la necesidad: Este tipo de salario considera las
necesidades de las personas, es decir, si el trabajador contrae matrimonio, aumentan
sus necesidades y por consiguiente aumentard su salario. El modelo no alienta fa
iniciativa individual pero crea mucha seguridad.

No existe un patrén especifico que sea el ideal en cuanto a remuneracion se
refiere. El mejor método depende de las normas éticas que la sociedad quiera
perpetuar; por ejemplo, si se quiere perpetuar la seguridad como lo mas importante se
proporcionara mayor salario a los empleados leales (Gelierman, 1978).

Por otro lado, si la sociedad da mayor valor a la familia, entonces dard un sueldo
mejor remunerado a quien mantenga a mayor nimero de miembros en la familia; pero
si por el contrario, la sociedad lo que desea es mayor produccién y eficiencia en ef

“frabajo, remunerard considerablemente & los individuos con aspiraciones altas. £l
unico sistema que utiliza el salasio para motivar a las personas de acuerdo a sus
aptitudes, es &l pago en funcién de la produccidn. Sin embargo, cabe destacar que tal
método no toma encuenta ni la satisfaccion ni ia salud del trabajadaor (op. cit).

En este punto es importante sefialar que en la empresa estudiada se utiliza el

pago por quincena laborada, es decir por Tiempo Invertido,

Para resumir, todos los seres humanos trabajamos por distintas razones y

estamos motivados de distimtas maneras. Hay quienes buscan satisfacer con su salario
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necesidades basicas de la vida, como son alimento, casa ¢ ropa; otros buscan
satisfacer necesidades para la salud y educacién. Algunos persiguen tener lujos, o
cual estaria hablando de necesidades adquiridas. También existe quien Gnicamente
desea una posicion social, por Jdltimo, hay personas que requieren el dinero para

ejercer poder.

2.9 Causas que Estimutan al Trabajador a Pedir Aumento de Sueldo

Entre las causas para que el trabajador pida aumento de sueldo estan: porque
tiena muchas necesidadas no cubiertas en parte 0 en su totafidad o también, porque su
trabajo no le agrada. Las personas exigen grandes incentivos econdmicos en su
trabajo, para asi superar en algo las condiciones insatisfactorias del mismo; a su vez,
piden menor tiempo de trabajo o reduccién de la jomada de trabajo, para no

experimentar por mucho tiempo la labor desagradable (Norman, 1975).

Otra causa por lo que fos empleados pidan aumento de suetdo es su daseo de

equidad y por evitar sentirse explotados (Davis y Newstrom, 1991).
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CAPITULO Il

EL MEXICANO:

CONDUCTA Y SATISFACCION
LABORAL

Las ciudades. como los individuos, cambian de voz y de
exclamaciones a medida gue crecen en edad v en progreso;
pasan de la locuacidad de los nifios a la parquedad de
paiabra de las gentes muy ocupadas;

mas algunas, y este es achagque latino, cantan al trabajar,
aungue su trabajo sea forjar el kierro o degollar reses o
rasurar cristianas con efusién de sangre. *

*Anget Da Campo (1906), Los Ruidos do México, en Pueblo y Canto, 1991. México: UNAM. p. 159
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Et propésito de este breve capitulo referente a la cultura dei mexicano, es
presentar una idea general de! marco cultural que rige la conducta del trabajador y
mencionar aquellas investigaciones realizadas en el dmbito nacional, las cuales se

consideraran importantes para el encuadre del presente trabajo.

La comprensién de la cultura es una variable fundamental a considerar en todo
aquel que trabaje con otras perscnas o tenga a su cargo perscnal, en la medida en
que se adapten las politicas organizacionales y se logren comprender la- manera de
actuar, las actitudes, y necesidades de los diferentes tipos de personalidad observados
en nuestro pafs, podremos crecer y desarmollamos, motivar eficiantemente al personal
y ofrecer una mejor calidad de vida laboral. Todo, con ef fin de estar mejor preparados
para afrontar los cambios econdmicos. Los retos actuales exigen de nosotros mayor
cuidado en este sentido, en beneficio de cada una de las personas integrantes de la

nacién y por lo tanto, en beneficio del pais mismo.

No existen muchos estudios que respalden la conducta del mexicano en su
trabajo, sin embargo los resultados obtenidos al respecto son muy interesantes; por
ejemplo, Arias Galicia (1964 y 19868) en un estudio con obreros, vendedares y
oficinistas, concluye que la Jerarquia de Necesidades de Maslow (apartado 2.2)
funciona diferente en nuestro pais porque las necesidades mas motivantes para estos
trabajadores son las necesidades de estima, seguidas por ias de seguridad (en Arias,
1977).
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En.ctra investigacion efectuada en 1965, McGinn, Harsburg y Ginsburg
observaron en estudiantes preparatonianos de Michigan y de Guadalajara, diferencias
en la tendencia a romper con amistades si se estaba en desacuerdo con ellas;
concluyeron que los estudiartes de Michigan tienen mayor tendencia a romper con
amistades si estdn en desacuerdo y los mexicanas estan mas dispuestos a cambiar de

opinién o a ceder antes de romper con las amistades (op. cit.).

Tres afios después, Zurcher (1968) en un estudio comparative efectuado en
empleados bancarios mexicanes y estadounidenses encontrd que en comparacién con
los norteamericanos, los empleados y funcionarios mexicanos consideraron mas

valicsas ias obligaciones amistosas (op.cit.).

De los dos anteriores estudios se distingue 1a importancia del motivo de Affliacion

para los mexicanos (McClelland, ver apartado 2.7).

En estudios con gerentes, Arias Galicia en 1969, en primer lugar encontré
insatisfaccion en cuanto a la seguridad en el empleo, después en autonomia y en
tercer lugar en autorrealizacién. La investigacion incluyd la necesidad de autonormia

porgue los gerentes requieren dicho factor para la toma de decisiones (op. cit).

Por 1o que se refiere al nivel jerdrquico y af clima laboral, Ramirez Olvera y
Heméndez Méirquez (1990) hallaron que mientras mayor sea el nive! jerdrquico, mayor
satisfaccion hay hacia ef trabajo. La explicacién dada fue: como los gerentes ocupan
nivelas altos y en ellos sa pueden cubrir necasidades mas complejas tales como logro,

autodesarrollo, mayor status y responsabitidad, entre otros, e! efecto es una percepcion
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del clima mas faworabla comparada con la'de las personas gue ocupan puestos de

Por ofro lado, Argyris (1987) seiala [a incongruencia entre las
caracteristicas de una persona madura y el comportamiento esperado de los
empleados en las organizaciones, al respecto Arias Galicia (1977) menciona, “existe
una incongruencia basica entre las caracleristicas de una persona adulta, madura
emocionalmente y las caracteristicas de las onjanizaciones tradicionales’, tomando en
cuenta que las organizaciones mexicanas son, en general, organizaciones de tipo
tradicional es decir, con organizacién lineo-funcional, comunicacién en forma vertical
donde sélo por medio del supervisor se transmiten fodas [as decisiones
organizacionales, estilo de liderazgo autécrata, etc. (Minch y Garcia, 1884; Harris,
1987). Tal incongruencia se refiere segun Argyris, a que las personas occidentales al

madurar tienden a:

1. Cambiar estados de pasividad hacia estados de actividad creciente.

Evolucionar de estados de dependencia, hacia estados de relativa independencia.
Adgquirir mayor variedad de conductas.

Presentar intereses profundos, a diferencia de 1o que ocurre en la edad temprana.

Fijarse metas a largo plazo.

- S B N

Ocupar posiciones semejantes o superiores a las de los individuos de su rango o
edad, evolucionando de posiciones de subordinacién caracteristicas de etapas
anteriores al desasrrolio.

7. Desarrollar su conciencia y ejercer controf sobre si mismos.
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A pesar de b anterior, en las organizaciones se espera que &l trabajador se

comporte como una persona completamente inmadura pues sa le pide:

1. Tener un minimo de control sgbre el trabajo y su medio.

2. Ser pasivo, dependiente y subordinado.

3. Fijar Gnicamente metas g corto plazo.

4. Tener y perfeccionar el empleo de actividades superficiales vy,

5. Proporcionar niveles de produccion especificos, en condiciones que dan lugar a

desajustes psicoldgicos.

Es urgente realizar cambios en las organizacicnes mexicanas y por consiguiente
en el comportamiento de los lideres y de los integrantes de dichas organizaciones;
para ello es prudente comenzar por hacer investigacién en las organizaciones
mexicanas, con las personas que componen las organizaciones, para no seguir
importando modelos que no nos ex;ﬁcan del todo, sacar mejor partido de nuestras

virtudes y superar nuestras dificultades.

La Doctora isabel Reyes Lagunes de la UNAM, ha realizado investigaciones
acarca de la madicin de |a personalidad en México y sefiala que no debemos seguir
imporiando parametros de medicién los cuales no han sido elaborados para nosotros y
no van de acuerdo a nuestro contexto cultural es decir, no nos explican. Asi mismo
afima: ia gran mayoria de las pruebas utiizadas achsalmente en las empresas
mexicanas, no han sido dehidamerte confiabilizadas ni estandarizadas en nuestro pais
y ademds tienen emores de traduccidn, acareando por consiguiente, graves efrores en
la seleccibn de personal y con eflo el deficiente aprovechamiento de los recursos
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humanos (Reyes Lagunes, 19968).

El mexicano como tode ser humane, a lo largo de la historia ha ido
evolucionando en todos los ambitos de su existencia; por ello, existen tedricos cuyo
esfuerzo se han orientado a explicario desde 1a época de la conquista.  Asi mismo, se
ha tratade de establecer el perfii o los perfiles del mexicano mds comunes existentes
en nuestro pais. Entre los tedricos actuafes de la psicologia det mexicano mas
destacados, estd Rogelio Diaz-Guerrero cuyo libro, Psicologfa del Mexicano (1967,
1994), expone la existencia de 4 tipos basicos o formas de ser det mexicano, et pasivo
y cbediente-afiliativo, ef rebelde activamente autoafirmativo, el mexicano que tiene un
control interno activo y finalmente el de control extemo pasivo. Por otro lado a partir del
autoconcapto expuesto por Diaz-Guerrero, Valdéz y Reyes Lagunes en 1992
establecieron 7 formas de ser o tipos del mexicano: Social Afiliativo, Pasivo Agresivo,
Roméntico, Rebelde Autoafirmativo, Obediente Afiliativo, el de Contro! Moral Intemo y
por ultimo el de Controf interne Instrumental (Reyes Lagunes, 1998).

Existen matenales y herramientas validadas y confiabilizadas elaboradas para
ser aplicadas en personas que pertanecen a nuestro Ambito cultural, cuya utilidad es
determinanmte para et Psicologo en el drea laboral. Sinv embargo, as de vital importancia
realizar mas estudios en el ambito nacional, en las empresas mexicanas, con el fin de
a comprender fa conducta del mexicans en et trabajo y con eflo trabajar en los puntos
débiles de su personafidad, crecer y desarroftar el potencial humano dentro y fuera del
area laborat, no sélo para bien de cada ndividuo sino tambrén para superar los retos

mhsabsqmsemﬂmwmsenbmeﬁdoddpaisnﬁsmo.
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RECAPITULACION DEL MARCO TEORICO

Con e! fin de dar at lector una revisidn general del marco tedrico que se ha
considerado en fa presente mvestigacidn, resufta conveniente recapitutar algunos
aspectos importantes.

El propdsito de esta revision bibliogréfica ha sido presentar de manera breve y lo
mas ordenada posible, los elementos que han dado estructura al estudio y que se
cansideraron en la iterpretacién de los resultados que obtenidos.

En el capitulo | se han revisado diversos puntos importantes concemientes a la
satisfaccién laboral donde se mencionaron diferentes tedricos y estudios relevantes
acerca em ella, los beneficios de estudiar fa satisfaccion de.los empleados asi como de
estudiarla en las personas que ocupan puestos en la supervision, la gerencia y ta
direccion.

Posteriormente en el capituto segundo, se tratd el teama da fa motivacién humana
donde se incluyeron diferentes teorias de la motivacién las cuales nos apoyaron para
entender por qué trabajan las personas, ello a la vez permitié delimitar aquello que
puede dar satisfaccion en el empleo.

Finalmenta, en et capituio il se revisaron algunas investigaciones hechas en
México asi como la percepcidn de algunos autores respecio al tema de la Psicologfa
del mexicano y la conducta laboral, flegéndose a la conclusién que [a cultura establece
un efecto impartante en ka conducta de todo trabajador y que es imprescindible realizar
mads estudios en las empresas nacionales.

A cordireacion, en el siguente capitulo, se presentan todos los aspectos de
caracter metodoidgico considerados en este estudio.




CAPITULO IV

METODOLOGIA

Parménides —..En una palabra, cualquiera que sea la cosa
que supongas existiendo o no existiendo...

debes indagar lo que la sucederd con relacidn a s misma, con
relacién a cada una de las cosas que quieras considerar...
Solo procediendo de este modo te ejercitards de una manera
completa y discerniras claramente la verdad. *

s Platn, Dislogos Espafia Edaf, p. 250.
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La satisfaccion taboral esta confarmada por una serie de factores, por b tanto,
para poder cuantificarta, es necesario medir cada uno de ellos (Smith, 1979}, Dichos
factores pueden variar dependiendo del tipo de organizacién e interesas personales de
los empleados, entre otros. Basandonos en la revisidn bibliografica realizada tanto en
tecrias de la metivacion como de varios estudios referentes a la satisfaccion laboral, se
infiere la existencia de diferencias en cuanto a los diversos factores de satisfaccién
entre las personas que ccupan los puestos directivas, de supervision y gerenciales, en
donde se espera que los empleados con mayor jerarquia presenten una mayor
satisfaccién en su trabajo. '

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Por medio de! indice Descriptivo det Trabajo IDT ;serd posible saber si en los
cinco factores antaes mencionados, la satisfaccidn es diferente para los supervisores,
los gerentes y directivos pertenecientes a una empresa bancaria?. Basdndose en lo

anterior se plantearon las siguientes hipStesis como posible respuesta al problema.

4.2 HIPOTESIS.

La Hipétesis de Trabajo considerada en el presente estudio fue: Si se aplica of
IDT como medida de satisfaccién, enfonces serd posible delimitar e grado de
satisfaccion de los supervisores, gerentes y dirsctivos def drea de Taneta de Crédito de
una empresa bancaria. Como se midieron cinco factores de satisfaccitn, se elaboraron

cinco hipétesis alternas con las hipttesis nulas comrespondientes para cada factor
medido:
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H1. Existen diferencias significativas en cuanto a la percepcion del factor Trabajo entre
supervisores, gerermtes y directivos. Es dedir, se espera que en el factor trabajo, los
trabajadores que pertenecen al puesto de supervisor, gerente y directivo, tengan

diferencias de satisfaccion entre si.

H1-0. No existen diferencias significativas en el factor Trabajo entre supervisores,
gerentes y directivos. O sea que la satisfaccion en el factor Trabajo sera simitar

estadisticamente entre supervisores, gerentes y directivos.

H2. Existen diferencias significativas en la percepcion del factor Superor entre
supervisores, gerentes y directivas. Por lo tanto se espera que [os que perienecen at |
puesto de.supervisor, gerente y directivo, presenten diferencias significativas en dicho

factor.

H2-0. No existen diferencias significativas en el factor Superior entre supervisores,
gerentes y directivos. Siendo entonces que la satistaccion el factor Superior es muy

parecida entre supervisores, gerentes y directivos.

H3. Existen diferencias significativas en cuanto a satisfaccion por Compafieros de
trabajo entre supervisores, gerentes y directivos. En otras palabras se espera que haya
diferencias significativas en cuanto al factor Compafieros en los niveles jerdrquicos

antes mencionados.
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H3-0. No existen diferencias significativas en cuanto a satisfaccién por Comparieros de
trabajo entre supervisores, gerentes y directivos. Por lo tanto ia satisfaccion en el factor

Compafieros no es diferente entre supervisores, gerentes y directivos.

H4. Existen diferencias significativas en satisfaccién por Salano entre supervisores,
gerentes y directivos. Es decir, la satisfaccion por Salario es diferente entre los

supervisores, gerentes y directivos.

H4-0. No existen diferencias significativas en satisfaccién por Safario entre
supearvisores, gerentes y directivos. O sea, la satistaccion por Salario serd parecida

tanto en supervisores como en gerentes y directivos.

H5. Existen diferencias significativas en el factor Ascensos entre supervisores,
gerentes y directivos. Dicho de otra manera, los empleados pertenecientes al puesto
de supervisor, gerente y directivo, presentan diferencias significativas en fo referente a

satisfaccién por Ascensos.

H5-0. No existen diferencias significativas en el factor Ascensos entre supervisores,
gerentes y directives. En ofras patabras, [a satisfaccién en el factor Ascensos es
parecida, estadisticamente bablando, entre los supendsores, los gerentes y los
directivos.
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4.3 VARIABLES Y DEFINICIONES OPERACIONALES

De acuerdo con lo seffalado en las hipdtesis de trabajo, se tomaron las
siguientes variables para ser consideradas dentro de fa investigacion:

VARIABLE INDEPENDIENTE

Categorfas Jerdmquicas

Definicion operacional: Diferencias referentes a la categoria ¢ nivel jerdrquico del
puesto que ocupen en el organigrama empresarial. Para fines de este trabajo, fos

puestos que se exploraron estan divididos en tres categorias:

DIRECTOR Y SUBDIRECTOR.- Son las personas que ocupan el puesto de mayor
jerarquia en ¢! drea de Tarjeta de Crédito. Tienen mayor autoridad, poder de decisién y
responsabifidad que fos que ocupan otros puestos. En la presente investigacién a las
personas que pertenecian a alguno de estos dos puestos se les denoming
DIRECTIVOS, dado que en ambos puestos se desemperiiaban tareas y obligaciones
semajantes,

GERENTE .- Personas que Trabajan en et drea de Tarjeta de Crédito cuyo puesto en el
organigrama empresarial se denomina gerente, cuya jerarquia es mayor a la del puesto
de supervisor y menor a la de tos directivos.

SUPERVISOR .- Puesto ocupado por las personas pertenecientes al drea de Tarjeta de
Crédito cuya jerarquia en ef organigrama empresarial es menor a la de los gerentes
perc mayor a la de fos empleados en generat.
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VARIABLE

Satisfaccién Laboral

Definicién operacional: Percepddn experimentada por el trabajador hacia cinco
aspectos relacionados con su labor en la organizacion: Trabajo, Superior,
Compafieros, Salafo y Ascensos. Dichos aspectos son a su vez, variables

dependierntes especificas cuyas definiciones operacionales son:

1.- Trabgjo: Esta variable se define como la percepcion experimentada por el
trabajador hacia su actividad laboral, es decir, a las tareas que realiza y el contenido de
su trabajo como aburrido, respetado, fatigoso, etc.

2.- Supenior. Se refiere a la percepcion del trabajador hacia su jefe inmediato como
perezoso, inteligente, descortés, etc.

3.- Compaiieros: Esta definida como la percepcién experimentada por el trabajador
hacia las personas con las cuales trabaja y las relaciones establecidas con elios, par
ejemplo, rapidos, teates efc.

4.- Salario. Se define como la percepcion experimentada el trabajador hacia Ia
remuneracién econémica recibida y hacia su capacidad de adquisicion como es,
ingresos adecuados para los gastos nomates, etn-

5.- Ascensos. Esta variable se refiere a la percepcion de un trabajador hacia la
posibilidad de cambiar de puesto ert la empresa con un mejor nivel jerarquico dentro de
la organizacion y con mayor ingreso econdmico COMO $eria, ascensos poco frecuentes,
buenas oportunidades de ascensos, etc.
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4.4 POBLACION, MUESTRA Y SUJETOS

La Poblacidn estudiada pertenecia al 4rea de Tarjeta de Crédito TC, de una
empresa bancaria de la Ciudad de México, la cual constaba de un lotal de 227
personas (ver Tabla 1). Con el fin de conservar su anonimato, a lo largo de ia
investigacién sera identificada como empresa bancaria. Dicha poblacion estaba
dividida de manera general en seis puestos diferentes: Director Genéral, Director,
Subdirector, Gerente, Supervisor y Empleado (con diferentes categorias).

*Una de las vacantes para et puesto de director no estaba ocupada en el momento

det estudio.
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MUESTRA:

De manera intencional, para la realizacion del presente estudio, se escogisron
para participar un total de veintisiete personas, todas las pertenecientes a los puestos
de supervisor, gerente, subdirector y director del drea de Tarjeta de Crédito. El tipo de
muestra utilizado fue infencional estratificada, (Croxton F.E. y Cowden, 1962) ya que

tos estratos se dividieron segun el puesto de los sujetos.

No se sigui® ningun muestreo para seleccionar la empresa. La razdn subyacente
a este punto tuvo su origen en la dificultad existente en el medio empresarial para
permitir el acceso a sus instalaciones y dar tiempo a los trabajadores para responder

el instrumento.

SUJETOS:
A continuacién en las tablas 2, 3, 4 y 5 se exponen las principates caracteristicas

de los sujetos que amablementa participaron en esta investigacion.
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Tabla 2
NUMERO DE CASOS POR CATEGORIA Y SEXO.

SUPERVISORES

BIRECTIVOS

En 1a tabla 2 se sefialan tanto el mimero de casos por categoria jerarquica
estudiada, como el ndmero de personas pertenecientes al sexo femenino y masculino.
Cabe destacar la existencia de sélo 4 mujeres en la muestra y todas eran gerentes; la
razén de ello no pu&o ser esdareqda par la persona que fungid como nuestro contacto

en la empresa.

Sin embargo, los resultados estadisticos mas recientes de la Encuesta Nacional
de Empleo Urbano (del cuarto trimestre de 1980 en 18 ciudades mexdcamas), afirman
que soio el 33.7% de ka poblacién econdmicamente activa son mujeres; de las cuales
35.6% pertenecian al D.F., 34.4% a Guadatajara; Matamoros contaba con 34.1% y
@dad.h:érazm&.ﬂ%.(lNEGl,_MarmdeWSﬂ. De lo cual se infiere, [a existencia
un porcentaje mucho menor de mujeres que ocupan puestos a nivel gerencia y si en
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nuestra muestra representan el 14.8%, quizd sea un ejemplo de la situacion laboral
que para las mujeres impera actuaimente. En la seccion dedicada a la discusion de los

resuftados, se mencionan y discuten algunas investigaciones al respeclo.

Tabla 3
RANGO DE EDAD DE LOS SUJETOS POR CATEGORIA JERARQUICA.

La tabla 3 nos indica cuantas personas pertenecen a los rangos de edad
mostrados en a segunda linea, divididos por categoria jerdrquica. Podemos notar que
todos los supervisores tienen menos de 36 afios de edad, mientras la mitad de 1a
muestra de fos gerentes tiene entre 31 y 35 aiios, s6lo hay una persona para cada uno
de los rangos de 18 a 25 y de 41 a 45 afios, y 3 en ef de 38 a 40 affos. En camtio os
directives nada més cuentan con una persona de 28 a 30 afios, asf mismo para cada
rango de 41 a 45 y 51 a 55. La mayoria de los directivos tiene entre 31 y 40 afios de
adad lo cual, por cierto, es un rango menor at haflado en un estudio realizado por et
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MESM (1991), donde el promedio de edad de los ejecutivos mexicanos era de 42
af0s. En el capitulo dedicado a la discusion se ampliardn tales haflazgas.

En otro tipo de estudios, se ha encontrado en paises de América Latina, la
escotaﬁc;ad es una de las causas de desigualdad def ingreso;, asi mismo, las
oportunidades de conseguir mejores empleos aumentan a medida que aumenta la
escolaridad (Lusting, 1997). Lo cual va en linea con algunos casos que muestra la
tabla 4; alli se indica el grado académico alcanzado por las personas de nuesta
muestra, por categoria jerarquica.

Tabla 4

NIVEL ACADEMICO ALCANZADO POR CATEGORIA JERARQUICA

SUPERVISORES [

GERENTES

DIRECTIVOS

La mayoria de los supervisores afcanzd dnicamente et grado escolar de
preparatoria o vocacional y solo 2 tieren estudios de licenciatura tenminados. En el
caso de los gerentes Ia'mitaddgelios tiene hicenciatura, 3 poseen estudios de
posgrado y 2 cuentan con preparatoria 6 vocacional. De los directivos, casi todos

&eamﬁcmdaturaemphaﬂanqn:ewenmmesmdiosdeposgrado.
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Tabla b

SALARIO MENSUAL POR CATEGORIA JERARQUICA

:.:."’_".' . in o 3] O
.;u* e 51 by & 3 i o
supervisorfEE Sl o | o 0 0 0 0 o

= Ty
GERENTE |figi: pded o 0 0 0 0

z"s.‘ 1 f {;é

73 o

A = it

oiRECTVO | © 0 o Bz 5 ;

En cuanto a salario mensual recibido por categoria jerdmuica, 1a tabla 5 nos
informa que todos los supervisores perciben de 3 a 5 mil pesos, 2 de ellos comentaron
durante la aplicacion del instrumento que recibian $2,969.00 al mes. De ios gerentes,
uno percibe de 3 a 5 mil al mes, 3 de eflos ganan de 8 a 10 mil pesos mensuales y 6
gerentes obuenen de 5 a 8 mil pesos. Los directivos, como era de esperarse, obtienen
los mayores salarios, sblo uno gana de 12 a 15 mil pesos asf mismo, uno obtiene
mas de 10 mit pesos sl mes. 2 ganan de 15 a 20 mil pesos lo que también sucede el
range de 25 a 30 mit pesos. Por altimo 3 directivos perciben de 25 a 30 mit pesos
mensuales.
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Existen ciertas caracteristicas de la muestra que nos despiertan algunas
inquietudes, las aales seria importante indagar pues podrian repercutir en fa
satisfaccién de las personas. Por efemplo; ¢ Por qué hubo tan pocas mujeres?. 4 Existe
relacién entre escolaridad y salario recibido?, ¢ Cudl es la edad promedio en México de
los directivos?. Por eflo, en el apartado dedicado ala discusién de los resultados, se
anatiza la relacibn de tales variables sociodemograficas y algunos estudios

ralacionados al tema. *

4.5 TIPO DE INVESTIGACION

Se considera que la presente investigacién es un estudio de campo porque se
realézé en fa empresa antes mencionada. Se ha elegido un disefio Ex post facfo de
comparacion estatica (Stanley y Campbell, 19688) con el fin de lograr la comparacion
entre los tres grupos en los cinco factores de satisfaccion necesarios para probar la
hipétesis de trabajo planteada al inicio de este capitulo.

Se dice que es un disefio Ex post facto porque las condiciones ya estaban
dadas, siendo el estudio efectuado en un escenario natwal, no se establecid
fratamiento algumo pues se midié algo que ya habia pasado. Lo estitico se refiere a
que mmque se sgleccionaron tres categorias de puesto, la poblacidn estudiada ya
estaba formada (Castro, 1975).

Asi mismo, se hizo uso de un meéfodo diferancial comparativo puesto que se
trabajd con varables ya Ms donde sa estableciaron los distintos vatores que
presentaban, con el abjeto de medir los efectos de !a variable dependiente (Martinez
Heméndez, 1994).
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4.6 INSTRIUIMENTOS EMPLEADOS
Se utilizé un cuestionario estructurado, de tipo lapiz-papel, compuesto por dos
partes:
La primera fue un cuestionario con preguntas de opcién miultiple, cuyo propdsito
era extragr datos demograficos considetados relevantes para este estudio como edad,
sexo, tiempo de trabajar en la empresa, etc. (En [a seccion de anexc se encuentra el

instrumento completo}.

La segunda parte consistia en un formato que explora la satisfaccion det
trabajador a partir de cinco areas ¢ aspectos de su trabajo; diche instrumento se llama
Indice Descriptivo del Trabajo IDT, elaborado por la Doctora Pafricia Cain Smith
(1979).

Descripcién del IDT:
Et IDT mide la satisfaccién en cinco areas de cualquier trabajo:
1.- Tipo de Trabajo.
2.- Supervision (Superior para fines de este trabajo).
3.- Compaiieros de Trabajo.
4 - Satario.

5.- Oportunidades de Promocién 6 Ascensos.

Paracadasecdmmmemaﬁsta.depaiabraséfrases cortas donde 2 la
petsmaquemspaﬁéelfonnato,se!epi&quemdiqmsilapaiabmoﬁasgse
aplica al aspechs particudar do su trabajo. Por ejemplo: En la seccién de Ascensos, se
le pide que anote una “S” (que indica si), def lado izquierdo de la frase. Si la patabra no
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describe 0 no representa sus oportunidades de ascenso, debera anotar una “N” (que
quiere decir no) en el espacio indicado. En el caso de no poder decidir, se pide anotar

una "I" de indeciso, en el espacio indicado.

El formato det iDT se utiliza de esta manera para reducir al minimo las opciones
de respuesta (3 opGiones).

Confiabilidad y Validez del IDT:

La confiabilidad de consistencia intema de los cinco factores se efectud
basindose en las respuastas obtenidas de 80 empleados varones de dos plantas
electrdnicas por medio de correfaciones comegidas para escalas divididas en dos
mitades, obteniéndose una confiabilidad que va de 0.80 a 0.88. El Il_)T da medidas de
la satisfaccidn de cinco aspectos distintos del trabajo, diferenciables unos de otros ya

que la comrelfacidn promedio entre fos diferentes factores fua de casi 0.37.

Por otra parte, ios factores con refacién a otras medidas de satisfaccion, tienen
an promedio r=0.70 lo cual representa una alta comelacion entre ellos, es decir, el IDT
tiene validez como medida de satisfaccion (Smith, 1979).

En México y en paises de Latinoamérica, el Doctor Femando Arias Galicia,
de la Universidad Macional Autdnoma de México, ha realizado estudios utifizando el
IDT (Arias, 1990}, incluso lo ha ido perfeccionando respecto a algunos reactivos que no
ambmuelwdomym_lhgadoalamncmsiMm:eesmmMownﬁaMey
véfido en los paises investigados.
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Ventajas del IDT como medida de satisfaccion:
- Estad dirigido hacia areas especificas de la satisfaccién en lugar de una
satisfaccion general; lo que nos evita ambigiedades o equivocadas generalizaciones.
Para responderse requiese de un nivel.oral sencillo en cuanto a estructura del
lenguaje, por elo a ta persona que responde, se e facilita la comprension del sentido
general de }a oracién o palabra que se le esta presentando.
Se responde rapidamente permitiende al trabajador regresar a sus labores en

breve, (factor primordial para las empresas).

E! IDT pide a la persona describir cinco aspectos de su trabajo, no tan solo si
estd satisfecho o no respecto a ellos. Gracias a la descripcidon de su trabajo podemos
inferir o deducir su satisfaccion (Smith, 1979).

4.7 PROCEDIMIENTO

Esta investigacion se Hevd acabo en cuatro etapas generales, la primera que
llamaremos de pre-investigacidn, consistid en el proceso de revisar bibliografia donde
se recopilo matenal de bibliotecas y librerias relacionadas al tema de la satisfaccién
faboral, donde ademds se buscd un instrumento de medicién adecuado para la variable
dependienta. Asi, se eligid un instrumento que fuera valido y confiable en nuestro pais,
que evaluara varios aspectos del trabajo y en donde ademas se incluyera el factor
compaiieros de trabajo, pues, de acuerdo con la bibliografia revisada es importante
evatuar tal factor por ser parte esencial en la motivacién del trabajador en la cultura
nacionat. En esta primera etapa tamb#n se logrd obtener una breve charta con el Dr.

Femando Arias Galicia a2cerca det tema de la investigacion y el instrumento IDT.
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Una vez conformada el marco tebrico y definido el instrumento, se procedio a la
segunda etapa denominada etapa de aplicacién, donde se elabord y se aplicd o
insttuments a una empresa bancaria ubicada en 1a ciudad de México. El instrumento se
aplich a! fotaf dal personal de fos puestos de supervisor, gerente, director y subdirector
del &rea de Tarjeta de_Crédito, dicho procedimiento de aplicacién constd de dos partes:

En la primera se acudiéha la oficina de cada uno de los directores y subdirectores
del drea y como tenian mucho trabajo, se les aplicd el instrumento en su- tiempo
disponible; por tal motivo, para poder proporcionaries una breve explicacion sobre ei
objetivo det estudio y la manera de contestarlo se espené a que se desocuparan de 5 a

30 minutos. La explicacion en todos los casos fue ia siguiente:

*La Universidad Femenina de Meéxico estd lievando acabo un‘
estudio acerca de ka satisfaccién en el trabajo con el fin de conocer
aquellos aspeclos do su trabajo donde encuentran satisfaccidn. El
cuestionanio que se les entragara consta de dos partes, en la primera se
fes pide que respondan a preguntas como tiempo de trabajar en foda su
vida, sexo y edad, que servirdn para el anélisis estadistico de los dafos. Y
fa segunda parte consta tan sélo de dos hojas que tienen algunas
pafabras o frases cortas en donde deberdn indicar si eflas describen o no
a su trabajo. Si surge alguna duda por favor héganla saber e iré a
responderia personalmente. Se les pide tambidn honestidad en sus
respuestss y no anofar s nombre ya que el estudio es estrictamente

andnimo”.
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Para la segunda parte del procedimiento de aplicacion, se pidid el apoyo del
subdirector (quien habia sido el contacto), para que citara a algunos subdirectores, a
los cuales no se les pukio aplicar el instrumento el primer dia, a todos los gerentes y
supervisores en una sala de juntas, donde acudieron en su tiempo disponible unc por
uno 0 en pequefios grupos de dos a cuatro personas y como an el caso de los
directores y subdirectores de la primera etapa se les proporciond una breve explicacion
sobre la finalidad del estudio. Una vez que terminaban de contestar el instrumento se
incorporaban a sus labores, cada cual a su propio tiempo sin esperar a los demas
comparieros. El tempo de respuesta fue menor a 15 minutos y mayor de 6 minutos.

La recopilacién total de los datos se Hevd acabo en dos dias hébiles, de 9 de la

mafnana a 2 de la tarde.

Una vez recopilados todos los instumentos respondidos, en la tercera etapa
kamada obtencidn de resulfados se procedié a su calificacién, donde cada escala
contaba con una puntuacion de 3 a las respuestas que describian el trabajo de manera
favorable o positiva, 0 a las que describian el trabajo de manera negativa o

desfavorable y 1 a las que fueron marcadas con la letra 1.

Cabe mencionar que tanto fa calificacién de las pruebas como el procesamiento
de los datos se reafizd en el programa estadistico SPSS {ver apartado resultados). La
informacion se capturé cuatro veces, caso por caso, con & fin de asegurar la
congruencia total de los resultados con las respuestas del instrumento. En esta etapa
también se contd con la vafiosisima ayuda det Dr. Arias Galicia tanto en la revisién final

de la captura de los datos como en el manejo del programa SPSS.
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4.8 ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS

Los resultados de la presente investigacion fueron obtenidos por medic del
Paquete Estadistico Aplicado a las Ciencias Sociales SPSS (Nie N., Hull C., Jenquins
Steinbenner, K, Bent, D. 1975). Para procesar la infermacién se llevaron a cabo dos
etapas: el anélisis descnptwo y el analisis inferencial (ver Resultados). En Ia primera
parte se obtuvieron las medidas de tendencia central y medidas de dispersién por
reactivo y por factor de cada caso come la media, varianza, desviacién estandar, el
coeficiente de confiabilidad de los resuttados obtenidos por factor y el andlisis de la
varianza (Guitford, 1984). En la segunda etapa, se hizo uso de una prueba de tipo
Post Hoc: el Andlisis de Scheffé (Quinn McNemar, 1989; Class y Stanley, 1986), la cual
por medio de una comparacién muiltiple entre los resultados por factor y per cada una
de las tres categorias jerdrquicas permitié determinar entre cuéles catagorias habia
diferencias significativas con .05 de nivel de significacién. En el capitulo Vi el lactor

pueds encontrar mas detalles at respecto.

4.9 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION.
CRITERIO DE INCLUSION:

Todas las Personas de! &rea de Tarjeta de Crédito que ocupan los puestos de
Supervisor, Gerents, Subdirector y Director. (Con excepcién de {a vacante de Director

no ocupada en el momento del estudio).
CRITERIO DE EXCLUSION:

Todas las personas que no ocupan los puestos antes mencionados como son
Empieado y Director General.
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4.10 ESCENARIO.

Dado que para las investigaciones de tipo Ex post facto es imporiante, en este
apartado se presentara una breve descripcion de la empresa para establecer las
panicularidades del escenaric donde se llevd a cabo la investigacion. En la realizacion
de esta descripcién, se hizo usc de la observacién informal efectuada en medio
ambiente laboral donde se desenvalvié la aplicacién del instrumento. Cabe mencionar
que para poder realizar el estudio se consiguié un contacto directo con uno de los

subdirectores det dreade T.C. enla empresa mencionada (apartado 4.4).

Durante la explicacion dada para responder el instrumento se pudo observar en
las personas que conformaron la muestra, un nivel de comprensidn bastante rapido lo
cual, pudiera denotar su nivel de inteligencia o la costumbre de trabajar bajo presion,
pues la mayoria (19 de 27 personas) respondié sus cuestionaros en um tiempo

promedio de 7 minutos.

La empresa contaba con instalaciones amptias y limpias, con aire acondicionado
y musica ambiental. Todas las personas del drea tenian su propio lugar y computadora.
A algunas personas parecid complacerles saber de su participacion en el estudio de
satisfaccién en el trabajo, pero a otras (la mayoria) parecid disgustaries el hecho de
tener que apartarse de sus tareas para conftribuir al estudio, otras mas, manifestaron
desconfianza y pedian mayor explicacién acerca det motive de la investigacién, pero se
mostraban conformes at confirmar que el instruments era andnimo y al escuchar que el

manejo de los resuitados seria absolutamente confidencia.
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RESULTADOS

Mas no permaneceré mucho en esta ignorancia,
que miraria como un mal;

sino que bien pronto va a desvanecerse... *

Piatn, Difogos. Espafia Edaf, p. 107
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Los resultados de ia presente investigacion fueron realizades por medio del
Paquete Estadistico Aplicado a las Ciencias Sociales SPSS (Nie N., Hull C., Jenquins
Stembenner, K., Bent, D. 1975). Para la obtencion de los resultados se llevaron a cabo

dos etapas, el anélisis descriptivo y el andlisis inferencial:

1).- Andlisis Descriptivo:

El objetivo de esta primera parte fue obtener las medidas de tendancia centrat y
medidas de dispersion por reactivo y por factor de cada caso, como la media, varianza
y desviacion estandar y el coeficiente de confiabilidad de los resultados obtenidos por
factor. La tabla 6 (pagina siguiente} nos muestra por separado cada uno de los

resultados de las categorias jerdrquicas por factor.
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Tablab
PUNTUACIONES MEDIAS, DESVIACION ESTANDAR Y ERROR ESTANDAR POR
FACTOR Y CATEGORIA JERARQUICA.

INDEF.

T

Trabsjo Supervisor 44.3750 2.9731 1.0511

Gerente 43.8000 4.9171 1.5549

Directivo 49.1111 2.6184 8731

Superior Supervisor 50.1250 2.8504 1.0078

Gerents 47.1000 6.4885 2.0518

Diractivo 50.4444 7.5847 2.5282

Compafieros | Supervisor 457500 2.2520 7982

Gerente 38.4000 10.5746 3.3440

Directivo 44.6667 4.4441 1.4814

Salario Supervisor 19.7500 9.5678 3.3898

Gerante 16.0000 9.3808 2.9885

Directivo 32.8889 11.0955 3.6985

Asconsos Supervisor 48.0000 7.0102 2.4785

Gerente 34,4000 18.0158 6.0133

Directivo 38.6667 15.7162 5.2387

* La puntuacién maxima posible es 54, mientras la minima es de 0.

Al comparar las puntuaciones medias pudimos observar que todas las categorias
jerarquicas presentaban diferencias pero como audn no sabizmos si eran significativas,
procedimos a realizar el andlisis de ‘la varianza. A su vez, se considerd importante
controlar ademds de nuestras variables dependients e independients, las variables
edad, sexo, antigedad en la empresa, sueldo y tiempo invertido en llegar at trabaijo,
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encontrandose comrelacion unicamente entre la jerarquia y el salario (Pearson .997)
entonces se decidid dejar solo jerarquia. Determinamos también el coeficiente de
confiabilidad de los resultados obtenidos por factor, lo que nos permitié conocer qué
tanto nuestros resultados fueron consistentes en la muestra seleccionada, obteniéndose

las siguientes puntuaciones (ver Tabla 7).

Tabla 7

PROMEDIOS DE LA MEDIA, VARIANZA, DESVIACION ESTANDAR Y
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD POR FACTOR MEDIDO.

Dado que en el primer tratamiento estadistico para analizar la varianza de los
datos, obtuvimos un coeficiente de confiabilidad en el factor Trabajo muy bajo,
decidimos realizar un segurkdo tratamiento para dicho factor eliminando aquellos
reactivos que bajaban la confiabilidad de los resultados. Tales reactivos fueron los
nameros 7, 8, 12, 14, 16 y 17 (ver anexo). Entonces se incrementd de 3561 a .6362,

practicamente .84,
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Al fmalizar la primera etapa, gracias al andlisis de fa varianza se pudo responder
parcialmente a ia hipétesis de trabajo es decir, saber si hay diferencias significativas
con relacion a los factores'medidos, encontrandose que si hay diferencias significativas
en los factares: Trabajo y Salario, donde el factor Trabajo dio como resultade una F=
5.556 que con 26 grados de libertad resultd significativa at .01 y en ef factor Salario se
obtuvo una F de 7.203, con 26 grados de libertad y una probabilidad de .004. En los
demas factores no resultaron diferencias significativas. La tabla 8 sefiala los puntajes
de significacidén por factor (se han sombreado los que obtuvieron diferencias
significativas).

Tabla 8
PUNTAJES DE SIGNIFICACION POR FACTOR MEDIDO

L NIVELDE -

‘SIGNIEICACION
Trabajo 040
Superior .581
Compafleros 072
Salano 004
Ascensos AT

Como puede observarse en fa tablza 8 tanto en el factor Trabajo como en

Salario, se encontraron diferencias estadisticamente significativas.

Una vez elaborado e! primer tratamiento estadistico donde delimitamos en qué
factor o factores habia diferencias, se procedid a encontrar la respuesta de nuestra
pregunta de investigacién: ¢Existen diferencias significativas en la satisfaccion entre
superviscres, gerentes y directivos?. Un segundo andlisis estadistico nos ayudé a
responder nuestra incgnita y determinar entre cudles categorias jerarquicas se daban

dichas diferencias.
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2).- Analisis Inferencial:

En la sequnda etapa de andlisis estadistico de los datos, se hizo uso del
Anélisis de Scheffé (Quinn McNemar, 1969; Class y Stanley, 1986) el cual nos
permitié responder a nuestra interrogante haciendo una comparacion mdltiple entre los
resultados por factor y por cada una de las tres categorias jerdrquicas con .05 de nivel

de significacién.

Scheffé es una prueba de tipo Post Hoc, tales pruebas son recomendadas
cuando se requiere examinar datos con detalles, buscar indicios y claves importantes
para un trabajo de investigacion con fines interpretativos y explicativos {Kerdinger,
1988). La gran ventaja de Scheffé estriba en que es capaz de sefialar en dénde estan

las diferencias, es dedir, entre cusles categorias se dan las diferencias significativas.

Existen varios métodos para establecer diferencias significativas; pero como
nuestro estudio requeria de una prueba estadistica capaz de establecer diferencias
significativas entre las tres categorias jerarquicas estudiadas, hacer comparaciones
entre los datos a fin de sacarle mayor partido a la infformacion, y ademas, que no

requiriera equivatencia de las muestras, decidimos utilizar ef analisis de Scheffé.

Esta prueba puede utilizarse en condiciones ya dadas y sin grupo de control.
Permite establecer contrastes complejos, por lo cual, es ampliamente recomendada en
comparaciones muitiples necesarias en investigaciones educacionales y de las

tiencias del comportamiento en genera! (Class y Stanley, 1986).
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Los resultados que se muestran en la tabla 8 {pagina siguiente) sefalan que
existen diferencias estadisticamente significativas en el factor Trabajo entre las
categorias de gerente y directivo y entre la de supervisor y directivo, pero no entre la
de supervisores y gerentes como era de esperarse. Algo similar sucede en el factor
Salanio, donde si hay diferencias estadisticamente significativas entre supervisores y
directivos, asi como entre la categoria de gerentes y directivos, mas no entre

supervisores y gerentes.
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Tabla 9 )
NIVEL DE SIGNIFICACIQN POR FACTOR ENTRE LAS CATEGORIAS
JERARQUICAS ESTUDIADAS"
S T . 1 NWVELDE
(COMPARACION | SIGNIFICACION

Gerente 949

Directivo .050

Supervisor 949

Directivo .018

Directivo Supervisor 050

Gerente .018

Superior Supervisor Gerente .587

Directivo 594

Gerente Supervisor 587

Directivo 502

Directivo Supervisor .994

Gerente 502

Compaferos Supervisor Gerente 112

Directivo 952

Gerente Supervisor 12

Directivo ATT

Directivo Supervisor 952

Gerente 477

Salario Supervisor Gerente 736

Directivo .042

Gerente Supervisor 736

Directivo .005

Directivo Supervisor 042

Gerente .005

Ascensos Supervisor Gerente .192

Directivo 463

Gerente Supervisor 192

Directive .B32

Directivo Supervisor .463

Gerente 832

« Se han sombreado los puntajes que alcanzaron la significacion.

*Cabe sefialar en este punto que también se efectud el andlisis de la vananza de
Kruskal Wallis hallandose resultados similares a los arrojados por Scheffe.
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Una vez obtenidos los andlisis estadisticos necesarios para poder responder a
nuestra pregunta de investigacion, se procedié a verficar cudles hipotesis eran

aceptadas o rechazadas. En la tabla 10 tenemos un resumen de aquélias que fueron

aceptadas.
Tabla 10
HIPGTESIS ACEPTADAS DESPUES DEL TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS
DATOS.

.ﬁ?"
R T HTH S i R Eatr oY i IR .ﬂ....;;.-_.__..... N LTS W . L_;
H1. Existen diferencias significativas en el factor Trabajo entre
supervisores, gerentes y directivos. Es decir que, de acuerdo al
analisis de Scheffé con .05 de significacidn, la satisfaccion por
Trabajo es muy diferente entre supervisores y directivos, gerentes y
directivos pero ro entre supervisores y gerentes.*

H2-0. No existen diferencias significativas en el factor Superior entre
supervisores, gerentes y directivos. Siendo entonces que la
satisfaccion en dicho factor, presenta poca diferencia entre [as tres
categorias jerdrquicas estudiadas, segin la prueba de Scheffé con
.05 de significacién.

H3-0. No existen diferencias significativas en cuanto a satisfaccion
por Compaiferos de trabajo entre supervisores, gerentes y directivos.
Por lo tanto la satisfaccién en este factor, es similar entre las tres
categorias jerérquicas estudiadas, de acuerdo con Scheffé al .05 de
significacion.

H4. Si existen diferencias significativas en la satisfaccién por Salafo
entre supervisores, gerentes y directivos. Es decir: 1a satisfaccién por
salario, de acuerdo a la prueba de Scheffé con .05 de significacién,
es diferente entre supervisores y directivos, gerentes y directivos
pero no entre supervisores y gerentes.”

H5-0. No existen diferencias significativas en el factor Ascensos entre
supervisores, gerentes y directivos. En otras palabras, la prueba de
Scheffé con .05 de nive! de significacion, indica que la satisfaccién en
¢l factor mencionado es parecida entre las tres categorias.

“De acuerdo a los resultados obtenidos se aceptaron de manera parciat estas hipitesis; en
el apartado 5 se anafizan ampliamente tales afirmaciones.
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La aceptacion de las hipdtesis antes mencionadas nas conducen a rechazar;
H1-0, Mo existen diferencias significativas en el factor Trabajo entre supervisores,
gerentes y directivos.
H2. Existen diferencias significativas en el factor Superior entre supervisores, gerentes
y directivos.
H3. Existen diferencias significativas en el factor Compaseros de trabajo entre
supervisores, gerentes y directivos.
H4-0 No existen diferencias significativas en el factor Salario entre supervisores,
garentes y directivos.
HS5. Existen diferencias significativas en el factor Ascensos entre supervisores,

gerentas y directivos.

De los arteriores resultados resumimos: Se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en los factores Trabajo y Salario, en los demas factores
también las hubo pero no significativas; lo cuat seguramente tiene su explicacién en lo
reducido de la muestra. Sin embargo, tomando en cuenta el ngmero de casos
estudiados, si en los demds factores no se encontraron diferencias significativas, no

necesariamente implica que las tres categorias jerarquicas presenten el mismo nivel de

satisfaccién.

Asi mismo, cabe destacar que en todos los factores medidos los gerentes
obtuvieron las puntuaciones mas bajas de las tres categorias estudiadas. En las
siguientes paginas se encuentran las graficas de los resultados por factor y categoria

jerdrquica, recordemnos que la maxima puntuacitn es 54 y la minima 0.
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Gréifico 4

Satisfaccién por Salario
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DISCUSION

... Fortificado con estas reflexiones, mi querido Simmias y

mi querido Cebes, voy a entrar en la discusion; y si me creeis,
gue 3ea menos por respeto a la autoridad de Sécrates que por
respeto a la verdad Si lo que os digo es verdadero, admitidlo;
5 ro lo es, combatidlo con todas vuestras fuerzas...

Plattn, Dislogoes. Espafia Eddf, p. 107
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Antes de continuar con la discusion de ks resultades obtenidos es prudente
sefialar al lector que pesar de no tener como propésito esencial hacer un anaiisis
exhaustivo de las caracteristicas sociodemograficas de la muestra, nos parecid de
interés incluir aigunos comentarios referentes a ciertos datos y situaciones pues al
parecer prevalecen en nuestro pais. Comenzaremos con el andlisis de dichos datos,
para posteriormente continuar con la discusion de los resultados a partir de las
hipétesis planteadas en el orden expuesto en los capitulos destinados al método y

resultados.

En la seccién 4.4 describimos las caracteristicas sociodemogréficas de nuestra
muestra, y nos llamd la atencién que sdlo hubiera 4 mujeres. Al indagar sobre el tema
encontramos en el cense industriat de 1991 realizado por et INEGI, que en las areas
mas urbanizadas en México habia 55,278 mujeres ocupando el puesto de gerentes en
el sector privado, contra 346,899 hombres. Lo cual significaria que el 13.72% son
mujeres, es decir, muy pocas (Pedrero, 1997). Esto, aunado con la revision del marco
tedrico de otras trabajos de satisfaccidn laboral en mujeres (Madrid, 19590; Rodriguez,
1991} nos llevaron a pensar, que aun prevalece la discriminacién por género en el

sector laboral en nuestro pais.

Liia Cisneros (1994) en el simposio fitulado: La Mujer def México de la
Transicién, comenta que a pesar de que las mujeres controlan la mayor parte de la
economia no monetaria (hogar, agricuttura, ganaderia, etc.) y ain ta monetaria de tipo
informal (comercio), “existe un gran vacio para la mujer en los niveles gjecutivos de fa

iniciativa privada”. En ese sentido se hace necesario indagar en futuras
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investigaciones, cuéles son las limitantes enfrentadas por la fuerza de trabajo femenina

mexicana en puestos de mayor jerarquia en la organizacion.

Al respecto el Dr. Reynoso Castifjo explica que las leyes mexicanas (por ejemplo
el articulo 123 de Ia Ley Federal del Trabajo) han tratado de proteger a la mujer dentro
del ambito laboral exigiende mayores descansos y consideraciones que provocan
mayoraes costos a la empresa; por ello, lejos de apoyar el desarrolio de la mujer en su
trabajo, mas bien parece quisieran frenarlo. También comenta que en una conferencia
raalizada en Beijing, China titulada: Conferencia Mundial sobre la Mujer (1995), se
manifestaron un sinnimero de experiencias sefialando este tratamiento desigual como

factor de discriminaci6n hacia la fuerza de trabajo femenina.

Finalmenta e! Dr Reynose afima; como .. la problemdtica en torno de la
regufacién juridica de la mufer en el trabajo es amplia y compleja”, es necesario realizar
cambios en el marco legal mexicano que tomen en cuenta las repercusiones de la
aplicacion de dichas normas. Ademas pone de relieve fa problemdtica existente
alrededor de la mujer fa cual, no es sélo juridica sino también social, por ello, deberia
incluirse en el &mbito de la familia o de la pareja y no de manera parcial hacia {a mujer

(Reynoso Castillo, 1998).

Otras particufaridades de la muestra cuyas caracteristicas llamaron nuestra
atencién son ka edad y la escolaridad. Al respecto, en el estudio realizado por el ITESM
(1991) entre 431 ejecutivos (gerentes generales, directores y subdirectores de
empresas en el D.F., Guadalajara y Monterrey pﬁnﬁpalmenm) se encontro que los

ejecutivos mexicanos tienen en promedio 43 afios de edad y estudios a nivel
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licenciatura 6 maestria (43% nivel maestria). Apoyandonos en lo anterior, el nivei
escolar de nuestros directivos y de la mayoria de los gerentes va en relacion con ésto;
sin embargo, en lo referente a la edad la mayoria de las personas que componen
nuestra muestra son mas jdvenes. Seria interesante comprobar si actualmente es una
tendencia generalizada en las empresas mexicanas o si €s una caracteristica particular

de la emprasa estudiada.

Por ofra parte cabe destacar, que la mayoria de nuestros supervisores no
cuentan con estudios de licenciatura; seria de interés conocer si el puesto no requiere
tales estudios o si se da prioridad la experiencia o simplemente porque asi la empresa
justifica no proporcionaries mayor salario. En un estudio acerca de la relacién existente
entre educacion y desigualdad se demostré que si se eliminaran las diferencias
salariales por el grado educativo se reducifia en casi 50% la desigualdad global
(Lusting, 1997, p. 40).

De lo anterior concluimos: Muchas de las variables sociodemograficas coinciden
con los hallazgos de otros estudios, sin embargo, nos parece necesario fomentar la
investigacion acerca de ia problematica no sdlo de la mujer, sino de toda forma de
discriminacién como edad, condicidn econdmica, raza, etc., con el fin de delimitar
acciones, encaminadas a la formacién de una sociedad més justa e igualitaria. A su
vez, queremos hacer hincapié en que la educacion es un factor determinante para el

desarrollo y la calidad de vida de los mexicanos.

A continuacién se presenta la discusion de los resuttados del presente estudio en

el orden sefialado al inicio det apartado.
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La primera hipétesis planteada y aceptada fue H1 que dice: “Existen diferencias
significativas en el factor Trabajo entre supervisores, gerentes y directivos®, tal
afimacion concuerda parciaimente con los haltazgos hechos por Hoppock (1935) en su
estudio de satisfaccion y posicidn profesional; decimos que parcialmente porque 1o
anterior se cumple Gnicamente en el caso de los directivos pero no en et de los
gerentes y por lo tanto, tampoce concuerda con lo reportado por Ferber (18589): A

mayor instruccidn mayor satisfaccion (ver capitulo l).

Nuestros resuttados afirman que los directivos son los mas satisfechos y los
gerentes junto con los supervisores, son los menos satisfechos. No hubo diferencias
estadisticamente significativas entre estas dos categorias como se esperaba, a pesar
de que los gerentes tienen mayor jerarquia y grado académico que os supervisores.
De hecho, si comparamos las puntuaciones medias obtenidas, encontraremos muy
poca diferencia antre eflas (ver Resultados, Tabla 6). Lo anterior tal vez pueda deberse
nuevamente a lo reducido de la muestra ¢ aAque. como los gerentes cuentan, en
algunos casos, con un mayor grado académico que los directivos, probablemente la
mayoria de ellos esperen mayor crecimiento dentro de su puesto, desarroliar sus
habilidades y con ello quizd deseen mayor poder de decisién, autoridad, prestigio, etc.
Por ofro lado, recordando lo que planteaba Maslow acerca de la necesidad de
autorrealizacion, puede ser también que con sus labores no estén cubriendo este
altimo escalén en la jerarquia de necesidades denominado Autorrealizacion o tal vez

algun ofro escaldn de tal pirdmide.

Con refacién a la teoria de los Dos Factores de Herzberg agregaremos la

siguiente explicacién: los gerentes no estan del todo satisfechos porque los factores
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motivacionales no han sido cubiertos del todo y quiza, existan politicas (factores de

mantenimiento), que impiden cubirir sus necesidades de progreso en su totalidad.

Por otro lado, McClelland sefiala que exdsten muchas personas onentadas al
Logro entre los profesionistas o en quienes se desempefian en puestos de mayor
jerarquia, por ello, si los gerentes de nuestro estudio, son personas orientadas a la
necesidad de Logro (ver apartado 2.7), realizan mejor su trabajo cuando reciben
reconacimiento personal y retroalimentacién. De ser asi, sospechamos fallas
relacionadas a ésto; quizd no cuentan con un claro mecanismo de retroalimentacién o
si la han tenido, tal vez ha contenido percepciones subjetivas por parte de la persona
que la ha impartido y eso les ha impedido sentirse plenamente satisfechos en su labor

cotidiana.

Si tomamaos en consideracién el estudio en gerentes realizado por Arias Galicia
(1969) donde incluy6 el factor de autonomia, los gerentes pudieran sentir menor
satisfaccién porque no se les ha permitido hacer uso de su iniciativa ni de su capacidad
de decision y poder; tal vez ta razén de su menor satisfaccion se deba z la carencia de
autonomia para la toma de decisiones, lo cuat puede no teneros plenamente

satisfechos con su tipo de trabaio (en Arias, 1977).

En otros términcs, se deberia delimitar aquello que les impide una plena
satisfaccién en este factor; porque tal resultado representa una sefial para establecer
acciones encaminadas a evitar que disminuya su indice de satisfaccién, con el fin de
prevenir lo mencionado por Morse (1953) que su nive! de tensiones rebase el indice de
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Pero ahora enfoquémonos a los resultados obtenidos por los supervisores en
este factor. A pesar de que la mayoria de ellos no tiene estudios de licenciatura, se
sienten tanto o més satisfechos que los gerentes, tales resultados no van de acuerdo
con o que obhuvo Ferber (1959); una posible explicacidn a ello es la siguiente: Como
los supervisores han obtenido logros en 1a realizacién de sus tareas cotidianas y la
empresa les ha permitido una constante superacién dentro de la misma, pues alguncs
de ellos en sus cuestionarios refirieron que han comenzado en el banco desde el

puesto de mensajero (ver anexo), su nivel de satisfaccion es muy elevado.

Pero cualquiers que fuese la explicacion, como primer paso sa deberia llevar a
cabo un seguimiento donde se delimiten, en el caso de los gerentes, los motivos de no
obtener plena satisfaccibn en fas labores que estan realizando. Lo anterior
seguramente se relaciona con necesidades no cubiertas que esperaban cubrir por
medio del trabajo que han escogido. En el caso de los supervisores seria interesante

también, averiguar {a causa de su mayor satisfaccion.

El propésito basico de efectuar tal seguimiento es poder determinar la causa de
la menor satisfaccién en el nivel gerencial con el fin de evitar su decremento e impeadir
io que plantea Vroom en su teoria de la BExpectacidn y la Valencia: Los gerentes
podrian encontrar otra oportunidad de trabajo con mayor valencia que la que le asignan
&t trabajo actual y cambiar de emplec. Por ofra parte, respecto a las opiniones de los
participantes del estudio efectuado por Watson y Seidmian (1941) y Seidman (1943), en
primer lugar las personas refieren no tener éxito en algunos empleos por la naturaleza
del trabajo (ver seccibn 1.3). Por eso, es importante conocer lo que impide obtener

plena satisfaccidn y establecer acciones orientadas a incrementar el nivel de
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satisfaccién; pues un decremento en la satisfaccion puede trascender a sus

subordinados y propiciar menores niveles de satisfaccion de manera generafizada.

También habra que ver como tales resultados pudieran afectar o estan
afectando al ambiente laboral, al compromiso y ai cumplimiento de las metas

organizacionales.

Por consiguiente también seria importante conocer cuat es el comportamiento
reforzado en la organizacién: si se prefieren personas con un minimo de control sobre
el trabajo y su medio, pasivas, dependientes y subordinadas, o si se prefiere que sélo
se perfeccionen en actividades superficiales impidiéndoles crecer, 6 por el contrario, si
se exigen niveles de produccion donde se den lugar a desajustes emocionales (Argyris,

1967).

En fin, seria importante averiguar por qué no existe plena satisfaccion en los
gerentes en cuanto at factor Trabajo se refiere; para las personas orientadas at Logro o
maduras emocionalmente, no debe ser muy gratificante trabajar bajo alguna condicién
poco alentadora, claro si se relaciqna con alguna condicidn mencionada por Argyris
(1967). El hecho es: Algo referente af tipo de trabajo desempefiado por fos gerentes no
esté funcionando como a ellos les gustaria, muy probablem'eme es algo a lo que deben

adaptarse cotidianamente sin conseguirio.

En algo tan determinante para 1a empresa como es el factor Trabajo encontrar
en sus gerentes menor nivel de satisfaccion es una sefiat de aiarma la cual, no puede o

no deberia pasar desapercibida por la organizacion.
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La siguiente hipétesis sometida a comprobacién y aceptada fue H2-0, “No
existen diferencias significativas en el factor Superior entre supervisores gerentes y
directivos™ Los resuttados obtenidos por medio del analisis de Scheffé indicaron que
.Ios participantes del estudio, presentaron un nivel similar de satisfaccion con retacion al
factor mencionado. Seguramente la razon estriba en el reducido nimero de ¢asos de la

muesira,

De lo anterior podria inferirse lo siguiente: Toda la muestra mantiene {a misma
percepcidn acerca de su superior, porque el estilo de liderazgo es también similar. Pero
no sabemos si ésto favorece el logro de los objetivos organizacionales y la satisfaccion
del personal a su cargo.

Sin embargo debemos ser muy cautelosos pues, si la satisfaccidn es una
percepcion individual, no de grupo, pudiera ser conveniente (aprovechando que son
pocos casos), estudiar cada uno de ellos; claro, si realmente se pudiera realizar
seguimiento a la presente investigacién. Segin la Dra. Patricia Cain Smith el jefe
inmediato puede facilitar o impedir la satisfaccién de necesidades del trabajador, eso,
por consiguiente, puede afectar en la satisfaccion del trabajo. Tal vez sea necesario
averiguar cudles son las causas de la menor satisfaccion en las personas con
puntuaciones méas bajas porque su nivel de satisfaccion pudiera seguir decreciendo y
extenderse hacia los subordinados, trayendo consigo las desventajas ya mencionadas.
Y viceversa, encontrar o que les hace sentirse mas satisfechos para reforzarlo y

obtener las ventajas también ya mencionadas (ver apartados 1.4 y 1.5).
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El fin de todo estudio de satisfaccion en ef trabajo, desde nuestro punto de vista,
es poder darle una utilidad practica; por ello, seria muy Gtil para la organizacién poder
realizar tal seguimiento y no nada mas para conocer o referente al factor Superior, sino
a todos y cada uno de los factores medidos, en todas y cada una de las personas
colaboradoras de! drea estudiada.

i.a hipdtesis aceptada H3-o0, "No existen diferencias significativas en cuanto a
satisfaccion en el factor Compafleros de trabajo entre supervisores, gerentes y
directivos” nos indica, si nos apegamos a los resuftados obtenidos en el analisis de
Scheffé, la presencia de un nivel de satisfaccidn similar entre las tres categorias
estudiadas. Sin embargo, las puntuaciones medias obtenidas, difieren entre siy en la
tabla 6 podemos constatario (ver Resultades). Nuevamente la explicacién a no haberse
alcanzado el nivel de significacion, es que el nimero de casos fue muy reducido pero
se hace evidente, en el presente factor, la menor satisfaccion de los gerentes y seria

provechosc poder entender la causa de ello.

Las investigaciones realizadas en México han confirmado la importancia de las
relacicnes imterpersonales en [os mexicanos y comparando los resultados obtenidos,
los supervisores y los directivos cubren meior la necesidad de Afiliacién (ver apartado
2.7) que los gerentes de nuestro estudio. Tat vez estos (itimos perciben las relaciones
con sus compafieros de trabajo no tan gratificantes como para las demas categorias
jerarquicas estudiadas, porque existe mucha competencia entre si, o también pudiera
ser que la presion det trabajo les impide socializar entre ellos y satisfacer mejor dicha

necesidad.
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COtra posible explicacion seria que como en otras areas de su labor no presentan
piena satisfaccion, esta situacién se generaliza. Todo ser humano es un ser bio-psico-
social (Arias, 1977) y por ello, si se pasa por alto el menor nivel de satisfaccién de fos
gerentes se corre el riesgo de que tal nive! disminuya, pudiendo deteriorar las
relaciones interpersonales quizd no nada més en el trabajo sino también en otros

ambitos de su vida (Fallon, 1958).

Por lo que se refiere a Ia hipdtesis aceptada H4, donde se afirma fa existencia de
diferencias significativas por el factor Salaro entre las tres categorias jerarquicas
estudiadas, la diferencia fue tan grande entre las puntuaciones medias gue se alcanzd
el nivel de significacidn entre algunas categorias. Los gerentes nuevamente,

obtuvieron menor puntuacién con relacion a las demés categorias estudiadas.

Tales resultados apoyan parcialmente los estudios de Komhauser {1940) donde
quienes obtienen mayores ingresos en la organizacién presentan mayor satisfaccién, lo
cual, en el caso de los directivos concuerda, pero contrariamente a lo esperado los
gerentes presentaron un nivel de satisfaccion similar al de los supervisores a pesar de
que un gerente percibe mayores ingresos que un supervisor. Una posible explicacién
es: Aunque su salario no es bajo ct;mparado con ofros sueldos en la organizacion, los
gerentes esperarian mayores ingresos econémicos sobretodo por el nivel académico
alcanzado (ver apartado 4.4, Tabla 4). Aunado a lo anterior, dado que el dinero
proporciona tanto satisfactores materiales basicos (Maslow, 1843) como satisfactores
emocionales: estatus, prestigio, logro o inclusive seguridad, con la crisis econdmica
atravesada por el pais su poder adquisitivo se vio disminuido y por ello perciben que su

ingreso econdmico no va de acuerdo con su puesto {Gellerman, 1982).
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Por ofra parte, el dinero representa una medida de valor es decir, es 1a manera
en que la empresa retribuye a sus colaboradores por su esfuerzo y servicios prestados
a la organizacidn. Al respecto también seria importante investigar si experimentan su
labor como devaluada dentro de la empresa o si perciben que la empresa no valora o
no le ha dado la debida importancia a su trabajo, inclusive podrian sentirse de alguna

manera explotados pues, dan més a 1a organizacién de lo qua reciben {Norman, 1975).

Se ha encontrado que algunos empleados requieren mayores salarios para
compensar de alguna manera lo desagradable de su trabajo (Watson, 1939); pero en el
caso de los gerertes, tal vez en realidad su salario actual no les esté permitiendo cubrir
todas sus necesidades. Al parecer ambas cosas impiden la existencia de una plena
satisfaccibn: No les son muy gratificantes ciertos aspectos de su tabor y ademds

perciben un salario insuficiente o inadecuado para cubrir sus necesidades.

Sin embargo, recordemos que el salario no susle ser tan importante coma la
satisfacci\:zn por a labor misma (Wats-on y Seidman, 1941- Seidman, 1943). Pero ;qué
tanto en realidad, su salario no permite cubrir todas sus necesidades?. Ni primarias ni
secundarias (Davis y Newstrom, 1991). Ademas, contrariamente a o esperado, el tipo

da trabajo desempeiiado por los gerentes parece no ser plenamente gratificante.

Nuevaments como ko hemos venido planteando en {a discusion de todos los
resultados, s importante conocer o qué no les satisface a plenitud de su iabor como
gerentes, saberlo nos audliaria a delimitar mejores aitemativas para evitar una
disminuqién en ¢l nivel de satisfaccién; aparemtemente seria necesario aumentar sus

salarios para mcrementar su nive! de satisfaccion, pero quiza la explicacién sea ofra:
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Como no encuentran los suficientes satisfactores en su labor, tienen que buscar la

recompensa en un maywr ingreso econdmico (Watson, 1939).

La ditima hipétesis aceptada fue H5-0, “No exasten diferencias significativas en
cuartto a satisfaccién por Ascensos entre supervisores, gerentes y directivos®. Esto nos
estaria indicando la similitud de la percepcion acerca de las oportunidades de ascenso
entre las tres categorias estudiadas, por supuesto, si nos apegamos a los resultados

que aojo el andlisis de Scheffé.

Sin embargo, las puntuaciones medias (ver Resultados, Tabla 8) difieren
bastante entre si pues, la de los supervisores fue de 48, la de los directives de 38.66 y
la de los gerentes de 34.4, siendo los supenisares los més satisfechos. Esto puede ser
porque muchos de los supervisores comenzaron desde mensajeros y han ido
ascendiendo hasta su llegar a su puesto actual. Su nivel académico no ha interferido
para tener mayor jerarquia, personal a su cargo, y mayor responsabilidad que otros
con mayor nivel académico, por lo tanto estdn muy satisfechos con los logros
obtenidos. Por otro lado, los directivas no cbtuvieron la mayor puntuacion en cuanto a
Ascensos se refiere, sequramente como ya han llegado a la jerarquia m&dma en I3

organizacién los ascensos son poco probables.

En el casc de los gerentes, mediante algunas pliticas de manera informal con
algunos de los directivos y gerentes nos informaron que e} puesto de Director se
ocupa, en la mayoria de los casos, por personal externo a [a empresa; lo cual puede
ser la explicacién de la menor satisfaccién entre los gerentes. Quizad deseen ocupar

puestos que les den mayor prestigio y satario es decir, mayores oportunidades de
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crecer dentro de la empresa, tal como vimos en nuestro marco tedérico, donde en
algunas investigaciones se logré determinar que las personas dan bastante
importancia a las oportunidades de progresar para sentirse satisfechos en su empleo
(Jurguensen, 1948: Raube, 1947).

Sin embargo, a pesar del esfuerzo cotidiano de los gerentes por progresar, la
empresa parece no confiar en ellos para ocupar puestos de mayor responsabilidad
dentro de la empresa; tal vez no los considere preparados para ocupar puestos a nivel
direccion pero, ¢por qué no los capacita?. La decisién de preferir personal externo
debe provocar mucho descontento entre; los gerentes y, por si fuera poco reciben,
desde su punio de vista, un sueldo inapropiado para cubrir plenamente sus

necesidades ain y cuando algunos tienen estudios de posgrado.
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CONCLUSION

En la presente investigacion se ha podido constatar la efectividad de!_indice
Descriptivo del Trabajo IDT para ia medicién de la satisfaccion lahoral. A su vez se
comobord la importancia de la elaboracion del diagnéstico de satisfaccion en la
deteccidn de posibles problemas u obstéculos para el desarrollo de las personas que
componen la crganizacién asi como para el crecimiento de 1a organizacion misma; es
por ello que, implantar el uso continuo de pruebas de satisfaccién laboral en las
empresas mexcanas seria de gran utilidad para el desarroflo organizacional de las
mismas pues constituye una herramienta Gtil para superar los desafios a tas cuales el

pais se enfrenta actuaimente.

Sin embargo, para conacer los motivos de las diferencias y similitudes en la
satisfaccion laboral, entre las tres categorias estudiadas, se hace imprescindible la
realizacion de un seguimiento. Pues todo lo anterionmente expuesto, a pesar de ser
avalado por utrasl investigaciones, sin tal seguimiento, queda en especulaciones
porque no se tienen los suficientes elementos para poder proporcionar las verdaderas

razones de fos resultados de satisfaccion en el personat estudiado.
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Una vez oblenido el resultado del diagndstico de satisfaccion, sera
recomendable investigar como afecta la menor satisfaccion de los gerentes al
cumplimiento de los objetivos organizacionales, de qué manera a su vez, afecta a su
vida familiar, social. Quiza deban revisarse por ejemplo los procesos de seleccién o la
evaluacion del desemperio, las politicas de ascensos, e! ambiente laboral, o los

programas de capacitacion.

En fin, la realizacién de un seguimiento, pemmitifia ampliar nuestros
conocimientos al respecto y la organizacién podria dare utilidad al tiempo invertido en
la aplicacion del instrumento; representaria a su vez, la oportunidad de desarroflar al
personal que ocupa posiciones de fiderazgo y con ello desarrollarse asi misma, sobre

todo ahora que ef pais més lo necesita.
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LIMITACIONES

Respecto a las limitaciones de fa tesis, principalmente citaremos la dificultad
encontrada en el dmbito empresarial para permitir la realizacion de trabajos de
investigacién, asi mismo, una vez logrado el acceso a la institucién que amablemente
accedio a la realizacion del estudio, se esperaba una muestra minima de 40 personas,
pero no fue posible la aplicacidn del instrumento a personal de otras areas de la

grganizacién. Por lo tanto, la muestra fue conformada por 27 personas Unicamente.

Dado lo reducideo de la muestra, los datos no pueden generalizarse; a su vez, no
se logrd obtener mayor informacién acerca de algunas particularidades de la empresa
tales como, politicas, tareas desempefiadas en cada uno de los puestos estudiados,
procesos de seleccitn, evaluacién det desemperio y ofras, que pudieran haber sido de

utilidad para la discusidn de los resuttados del presente estudio.

A pesar da |2 exposicidn de los beneficios de la realizacion de un seguimiento de
ios resultados del estudio, la empresa manifesté no estar interesada en su ejecucion; lo
anterior constituye ofra limitante pues no serd posible conocer las respuestas a las

incognitas planteadas en el apartado dedicado a la discusién de resuftados.
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APORTACIONES Y SUGERENCIAS

Ailn y cuando se proponen canclusiones tentativas debido a las limitaciones
anteriomente expuestas, la literatura revisada en el marco tedrico representa una
aportacion de la tesis pues resume aquellos antecedentes y teorias referentes a [a
satisfaccion laboral con relacién a los niveles mas altos de la organizacién. Retne
ademas, investigaciones realizadas en nuestro pais en materia de satisfaccién, A su
vez, describe y discute algunas caracteristicas sociodemogréficas relevantes de la
muestra y del pais, que pudieran ser motivo de estudio en futuras investigaciones en ei

ambito nacional.

Por otro lado, se corrobora nuevamente que el IDT representa en México, una
medida para e! diagnéstico de la satisfaccidn laborat confiable y vélida. Ademas como
se responde y califica rapidamente, seria de gran utilidad en investigaciones que
requieran aplicarlo a muestras grandes ¢ como sucedid en e presente estudio, donde

unicamente se permita un tiempo reducido para la apficacién del instrumento.

Se sugiere también ta reafizacién de una réplica dal presente estudio en una
muestra mayor, para verificar el grado de generalizacion de los resultados obtenidos,
pues a partir de algunos comentarios con gerentes pertenecientes a ofra organizacion
privada que comcidieron con tales haltazgos, se sospechan resuitados similares en

otras organizaciones.
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Lo anterior permitiria ampliar nuestra visién acerca de la situacion imperante en
las empresas mexicanas en materia de satisfaccion laboral y contribuiria en la
detimitacidn de acciones orientadas a la definicidn de programas que conduzcan a la
satisfaccién de las personas en el trabajo, al incramento de su calidad de vida y al

desarrolio organizacional en México.

Por uitimo, en la tesis se demostrd que el diagndstico de satisfaccion en el
trabajo contribuye a identificar ciertos factores favorables o desfavorables para las
personas y para la organizacibn misma; ademdas estudiar la satisfaccién en las
empresas puede representar un primer acercamiento para indagar acerca de la calidad
de vida en el trabajo, cfima laboral, liderazgo, entre otros. Asi mismo, los resuitados
obtenidos se consideran de utilidad para investigaciones futuras referentes al tema de
fa satisfaccidn taboral, en I;s momentos en que nuestro pais atraviesa por una de las

peores crisis econdmicas.

Por tanto, se espera que el presente trabajo colabore con las investigaciones
que se realicen en el drea de Psicologia del Trabajo y con aquellas personas
interasadas en la deteccién de las dreas o factores que influyen en la satisfaccion, el
desamollo y calidad de vida de las personas asi como, para quienes estén

comprometidos con el desarrollo de las organizaciones mexicanas.
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ANEXO

A continuacion presentamos un cuestionario respondido por uno de los
supervisores de la muesfra. En él podemos constatar que ha ocupado algunos puestos
de menor jerarquia dentro de! banco antes de ltegar a su pueste actual. Asi mismo, el
cuestionario s una muestra del instumento repartido al total de los casos estudiados
donde ademas pueden observarse todas las variables tomadas en consideracién para

la realizacién det presente estudio.
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Le rogamos nos proporcione la siguiente informacibn para

el anilisis estadistico de los datos.
MARQUE CO!N UMA "X" LA RESPUESTA ADECUADA:

1.~ ¢Culntos afios tiene de estar trabajandc en toda su vida?

a) menos de 1 afio
L) entre 1 y 5 afios

c) entre 6 y 10 afios

d) entre 11 y 20 afes N __H
e) entre 21 y 30 afios

f) entre 31 y 50 afios

2.~ ;Cufnto tiempo tiene de trabajar en ?
a) menos de 1 aiio

b} entre 1 y 5 aiios
c) entre 6 y 10 afios 25 2
G} entre 11 y 15 afios

3.- (En qué departamento trahaja?

a) Administracidn Operaséva
b} Servicio a Clientes

c) Promocibdn Adguirente
d} Promocidn Emisor
e) Crédito
£) Control de Procesos y Mediciones de Calidad

z

4,~ El1l sexo de ud. es:

femenino

_masculino :f;__}




5.~ Indique su edad.

a) entre 18 y 25 aflos___ _ - b) entre 26 y 30 afios 2o 2
c€) entre 31 y 35 afios d) entre 36 y 40 afios
e) entre 41 y 45 afios f) entre 46 y 50 afios
g) entre 51 y S5 afios_____ h) entre 56 y 60 afios

i) entre 61 y 65 afios

6.- Marque el nivel miximo de estudios que alcanzd.

a) primaria____,

b) secundaria_ _____

c) preparatoria equivalente (vocacional, carreras comerciales
o Lécnicas) 2§ .

d) pasante o carrera profesional trunca

e) profesional

f} estudios de post-drado_____

—

7.~ Areas de estudios profesionales, si los realizd.

a) Administracidn_____ o
b) Contadirfa______
c) Ingenierfa_____

d) otras. Especifique {ugpgs 4o WRow , Cousgradsn.

8.~ ;Culnto tiempo lleva en su puesto actual?

a) menos de 1 afie

b) entre 1 y 3 afios )L (=
¢) entre 4 y 6 afios____.
d) entre 7 y 10 afiosg

e) mis de 11 aflos

9.- Enumere los puestos que ha ocupado durante su permanencia en

Inverlat:
—_— e \\msrﬁw

29 dob -
39 honlgen .5

44 gjgsga‘(“ YAY { coot Mlaedot }
5¢ [T

10. - Actualmente nd., ocupa el puesto de:

a) director . d) supervisor A d
b} subdirector_____

c) gerenté




11.- Su estado civil es:

b} casado(a)_ZS,, Z

d) viudo{a}

a) soltero{a)
e) divorciado(a)

e) unibn libre

12.- El nfimero de personas gue dependen econdmicamente de ud. es:

a) cero b) de 1 a 3. % *
c) de 4 a § d4) de 7 a 10
e} mids de 11, Cuantas
13.- Su sueldo mensual es:
a} de 3,000 a 5,000 % _ b) de 5,001 a 8,000
c) de 8,001 a 10,000, d) de 10,001 a 12,000 0\
e} de 12,001 a 15,000 £) de 15,001 a 20,000
g) de 20,001 a 25,000 h) de 25,001 a 30,000

i) mis de 30,000

14.- iCufinto tiempo emplea normaimente para ir directamente de
gu casa a su trabajo?

a) 15 minutos o menos b) entre 16 y 30 minutos
c) entre 31 y 40 minutoSe d) entre 46 min. y 1 hora
e) mis de 1 hora ¥ menos de 1 hora y media
£} mis de 1 hora y media pero menos de 2 horas
g) mids de 2 horas y mencs de 2 horas ¥ media

h) mis de 2 horas y media pero menos de 3 horas
i) més de 3 horas

15.- (Qué medio de transporte utiliza normalmente para ir a su
trabajo desde su hogar?

a) caminando______ b) automévil propiq_ﬁ__z‘
c) colectivo_____ d) camién_____
e} metro f) otros. Especifique

X d



A continuacibén encontrari una serie de palabras o frases
cortas gque pueden aplicarse a su trabajo actual. Cologue una
“S" en la linea de la izguierda, en caso de que ud. considere
qﬁe sl describe su trabajo actual, una "H" en caso de gue la
palabra o frase no descriSa su trabajo y una "I"” si ud. esti

indeciso.

§=51
N=HO

I=INDECISO

Ejemplo:
S Lento
I EBien iluminado

I Cansado
SeTE——

La persona que contestd, indicd que su trabajo es lento,
que estd indecisa respectc a si estf bien iluminado y que no

1o considera cansado.

tlo hay respuestas correctas o equivocadas; todas son

buenas ya que se trata de conocer sus opiniones al respecto.
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11{} 1 .-_g_'/_r-'ascinante >
2.- W_Rutinario >
3.-_5Y satisfactorio =

4, -_L\\_‘/.Aburrido >
5.-_5 Bueno 3
6 .-i‘i(:reativo z
7.-_5 ZRespetado 2

8.-_ N tecesita que se haga

con mucha rapidez

9.-_57 Agradable )
L~ 10, Suei >
11, = S/i'-‘ahigoso O

-2

_—

12.—_2>%ano
13.- 5~/Desa£iante 32
14, - B/De pie 2

-

15.-M_Frustranbe >
16.-_N“Sencillo 2

17.- W interminable =

18.- S/Proporciona un sen- .,

timiente de logro

—

e
sl

SUPERIOR

19.-_é":_solici1-,a mis consejos 5
:4}[20.-_91_/.])“11:11 de contentar o)
21 .-__'\_}_‘/J)escortéa 2
22.-_5__'/.1\1aba ell trabajo bien 3
hecho
23.—_i/.T‘iene tacto 3.
24.-___,_5_';Influye sobre mi 3
25.-_27Fstd bien informado 3
26.-_2/.Supervisa lo suficiente L
27.-_N-Se irrita con facilidad

AR

28.-_S7e dice en qué situacién

)
me encuentro ~
-

29.-_9._.Molesto >
= 30-—__‘\_)_‘/_Testarudo 2
31.- Sfponoce hien el trabajo =
32.- DMalo ~
33. - S/Inl:eligenl;e i
4. - S/Me deja que me haga car- 75

ge de mi trabajo
35.-5,/_P.5t6 cerca cuando se le =

necesita

36.- p‘/Perezoso o



COMPANEROS

S i
37 —2bstimulantes
38. - burridos
39.«.Ll:ientos
FJ“,
0/ 40.-——_Ambiciosos
41,-_X7Tontos
42,- 5 Reaponsables
43.-.S-R4&pidos

44.q_52£§nteligentes

45-“—22:&5 fécil enemis-

tarse con ellos

-
_46. -u.%_.llablan demasiado

ﬂ'l.-..ifnsbnbos *
48. - N Perezosos
49.q_!t:beaagradab1es

’.d50-—__$__‘/_ﬂay intimidad
con ellos

‘-,:51 . -__s__activos

“fon intereses

52, -
: estrechos

‘-53‘._ -i}.eales
54.-

| blar relaciones
con ellos

T aatutoxinteligente pero

| o intrigantc.

s dif{cil enta-

SALARIOS

v
55.-_Ll_ingresos adecuados para
los gastoes normales

56,- 1 Participacién satisfac-
toria en las utilidades

57.—_g£:ipenas puede vivirse con
los ingresos

58 --.i/ﬂalos

59‘1_ELﬁ&ngresos que permiten
lujos

'
%yﬁo.glgfjnseguros

61.-

0 By We UYL

[ enos de lo que merezco

o 62.~_hY salarios elevados

63.ﬁ::£:Ealarios insuficientes
ASCENS0S

Ve
64.-_§_Buenas oportunidades
para ascender

55.q_Ll:DPortunidades bastante
. limitadas

56.ﬁ£§::gscansos de acuerdo a
las capacidades

67. -Mmpleo sin ascenso

68.ﬁ_5i:3nenas oportunidades
para ascender

69.-_Lligistemas injustos de
ascensos

S W gﬁ \\}) U w

3
-_,‘/

ﬁ#?o.:JQ;:Asensos poco frecuentes
71.-_fé:§scensos regulares

72.-;:1:555tante buenas proba-
biiidades de ascensos

§3= L
74= 3

».,0 D o (8]

O 0O
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