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INTRODUCCIOH 

De suma importancia para todo grupo humano es_ 

visualizar con claridad los fenómenos que constantemente 

están impactandolo. La gama y variabilidad de tales fenómenos 

representa un atractivo encaminado a la investigación, a la 

clarificación del conocimiento. 

Para poder abordar al grupo humano como tal es preciso que se 

observen caracter1sticas particulares de sus miembros, esto 

posibilitará el hecho de realizar generalizaciones mejor 

fundamentadas, de ah1 que sea importante observar el proceso 

de los fenómenos que están implicados en el comportamiento 

humano en forma individual. 

Es evidente que la estructuración de la vida interior de cada 

individuo está influido por fuerzas de diversa 1ndole. La 

vida diaria de trabajo es ya determinada por la tendencia a 

asegurar la propia existencia. 
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La confrontaci6n con los factores del mundo exterior está. 

determinado por el doble hecho de que es parte influible y 

modificable, pero en otros aspectos se escapa de nuestro 

control y modif icaci6n. 

Es importante no perder de vista este vaiven de posibilidades 

y cambios que se presentan entre el hombre y sus 

circunstancias. 

Todo hombre deberá o tendr& que afrontar en algün ~omento en 

el curso de su vida, la tarea d{? realizar lo posible y de 

soportar lo inmodificable, esto a través de una cadena de 

d~cisiones particulares. 

Anne Mari e Dührssen ( 19$4) , hace referencia a la "antil11:onia 

Intima", donde expresa el hecho de que ~ada uno de nosotros, 

hombres, a lo largo de la vid.a continuamente renunciamos a 

muchas cosas para finalmente satisfacer algunos de los 

deseos, planes y esperanzas. 

Lo anterior nos re~ite a una din~mica entre lo que se 

proyecta como objeti~o final y lo que realmente se obtendra. 

Este proceso deberá presentar un equilibrio, una armonia, de 

tal suerte que el hombre obtendrá un sentimiento vital de 

plenitud. 

Además de que sea necesaria la visualización de las 

estructuras exteriores y de los mareos de orientación para 

dar sentido y forma al ~undo, el hombre posee un corazón y un 

cuerpo que necesitan estar enlazados emocionalmente ai =undo, 
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es un vinculo que necesita para conservar su salud al 

sentirse relacionado y seguro. Quien no posee tal vínculo es, 

por definición un demente, incapaz de cualquier conexión 

emocional con sus semejantes (Fromm, 1985). 

El nexo que permite a 1 hombre sentirse uno con todos los 

hombres difiere fundamentalmente del nexo que lo somete, es 

el nexo armónico de la he~ndad en el que la solidaridad y 

los lazos humanos no están viciados por la coartación de la 

libertad, ya sea emocional o intelectual. 

El complejo humano se presenta, en primera instancia, como un 

qenerador de necesidades en busca de satisfacción. 

Fisiol6gicamente, las necesidades se orientan a alimento, 

descanso, control de temperatura, etc. Si el proveerse de 

esto terminara con el proceso, no habría problema. Sin 

embargo, forma parte de la condición humana el que el hombre 

no esté satisfecho con ser un organismo que acumula comida, 

por ejemplo, para dejar de tener hambre. 

El hombre quiere no s6l.o saber lo que se necesita para 

sobrevivir, sino comprender qué es la vida humana y de que 

forma dará respuesta a esta. 



Si extrapolamos la situación del docente a la anterior 

exposición estaremos de acuerdo en pensar que de alguna forma 

la situacion laboral del mismo y el papel que este juega en 

la formación académica del alumnado es definitiva. 

Esto obliga a reflexionar sobre el impacto del docente sobre 

su contexto y el impacto del contexto laboral sobre el 

docente. 

La cuestion en s1 es conocer a fondo las instancias que estan 

involucradas en el fenómeno satisfacci6n como una parte de 

ese todo que quiere permanecer vinculada al contexto. Es de 

esta forma en que las relaciones del universo organizaci6n

docente-alumno podrán dirigirse a una estabilidad en donde 

cada una de las partes de este universo obtenga y logre los 

objetivos para la cual ha sido planteada. 

Preguntas como ¿ Qué lo hace elegir cierto objeto como meta?, 

¿ Por qué al obtenerlo, el comportamiento es o no favorable 

para cada hombre ? y ¿ Cómo repercutirá esto en su contexto ? 

tratarán de ser aclaradas. 

La fundamentación teórica, los elementos metodológicos, los 

resultados y la discusión de la investigación se encuentran 

presentados en forma de capitules. 

El capitulo 1 aborda los antecedentes históricos del concepto 

motivación, en que forma ha evolucionado este a lo largo de 

las diversas posturas y, de alguna forma, visualiza la 
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complejidad del concepto. 

Dentro del capitulo se hace referencia al f en6meno 

satisfacción en relación al trabajo a partir de diferentes 

posturas teóricas. 

En el capitulo los aspectos que se presentan hacen 

referencia a posturas teóricas sobre el ausentismo y sus 

posibles alternativas. 

El capitulo 

investigación 

del problema, 

hipótesis, etc. 

desgloza la metodolog1a empleada en la 

estableciéndose puntos 

el objetivo general, 

como el planteamiento 

objetivos espec1ficos, 

El capitulo 5 reporta los resultados obtenidos a partir de la 

aplicación del instrumento y el uso de las operaciones 

estad1sticas. 

Por ultimo, el capitulo 6 contiene la discusión y las 

conclusiones a las que se llegan a partir del an~lisis 

estad1sticoª 
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CAPITULO 1 

TEORIAS DE LA MOTIVACION 

Antes de proceder a revisar los aspectos históricos de 

la motivación, 

recientes, se 

motivación. 

los modelos te6r ices y la 

abordará directamente el 

investigaciones 

concepto de 

cuando el hombre comün se pregunta en cierto momento ¿ qué es 

lo que moti va mi conducta ? , deberá de tomar en cuenta los 

tres aspectos que están implícitos en este cuestionamiento: 

A. Qué es.- Un determinante ambiental que precipitó la 

conducta en cuestión; la urgencia, apetencia, sentimiento, 

emoción, pulsión, instinto, carencia, deseo, demanda, 

propósito, interés, aspiración, plan, necesidad o motivo; o 

el incentivo, meta o el objetivo de valor que atrajo o 

repelió al organismo (Cofer, C;N. y Appley, M.H, 1982). 

B. Motivo.- Una respuesta en forma de concepto o cqnstructos 

para dar explicación a la conducta (Cofer y cols, 1982). 
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c. Conducta.- Como un fen6meno variado, complejo y que está 

tan 1ntimamente interrelacionado con el motivo que no puede 

hablarse de este sin retomar el concepto de conducta (Cofer y 

cols, 1.982) .. 

El objetivo de lo anterior es presentar la infinidad de 

elementos que pueden converger en un sólo fenómeno, la 

motivación. Para efectos de la presente investigación, se 

iniciará con una recopilaci6n de definiciones sobre la 

motivación elaborada por diversos autores .. 

JAMES DREVER (1952; en Madsen, 1967). 

"Término empleado generalmente para designar los fenómenos 

involucrados en la acci6n de incentivos e impulsos"; motivo 

lo define como "factor afecti vo-conati vo que opera en la 

determinación de la direcci6n de la conducta de un individuo 

hacia un fin o meta, aprehendido, consciente o 

inconscientemente"; finalmente, "motivo es proveer de un 

incentivo o actuar como incentivo". 
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P.T. YUNG (en Madsen, 1967). 

"La motivación es un proceso, a) que suelta o inicia una 

conducta; b) de sostén de una actividad que progresa, y e) de 

canalización de la actividad en un curso dado. El analista de 

la moti vaci6n debe tener en cuenta todos los factores que 

suscitan, sostienen y dirigen la conducta". 

O.O. HEBB (1949) (en Bolles, C.R. ,1973). 

"El término de motivación se ·refiere 1) a la existencia de 

una secuencia de fases organizadas, 2) a su direcci6n y 

contenido, y 3) a su persistencia en una dirección dada o a 

su estabilidad de contenido". Y agrega "··· motivación no es 

un proceso distintivo, sino una referencia, en otro contexto, 

al mismo proceso al que se refiere el discernimiento o 

"insight"; quiere decir también que el animal adulto normal y 

despierto tiene alguna motivaci6n " 

ATKINSON (1985). 

"El término motivación se refiere a la activaci6n de una 

tendencia a actuar para producir uno o más efectos. El 

término subraya la fuerza final de la tendencia de la acción, 

que la persona experimen'ta como un <yo quiero>". 
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KASLOW (1970). 

"Una sólida teoria motivacional deber1a suponer que la 

motivación es constante, que nunca termina, fluctt:ía y es 

compleja, y casi es una caracter1stica universal de 

prácticamente cualquier situación del organismo" (pag 15). 

Como se observará si se revisa con cuidado cada una de las 

anteriores definiciones se estará de acuerdo en el hecho de 

que no es factible evitar la gama de eventos que se 

involucran en un sólo fenómeno. Seria dificil especificar 

cuáles son los eventos que especialmente están involucrados 

en el fenómeno motivación. La respuesta variará como 

consecuencia de la orientación que tiene la tradición de que 

se deriva. 

Citar algunas de las muchas definiciones que se han dado 

podria ser una de las formas de encontrar respuesta a qué es 

la motivación, ya que una de las ventajas de esto es el 

revelar la amplitud del tema. 

Una vez citados los diferentes énfasis que al término de 

motivación se le da, se presentan algunas bases teóricas en 

la comprensión de tal fenómeno. 
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REVISION HISTORICA DEL CONCEPTO MOTIVACION. 

Para Platón (en Bolles, 1973) no tenian tanta importancia, en 

relación a la conducta del hombre, los determinantes 

motivacionales ya que se les contrarrestaba con la facultad 

de razonar. Este pensamiento enmarca la era Racionalista. 

Mientras el intelecto tenga libertad para decidir sus 

acciones, el determinante de la acción sera. la elección de 

una meta. La voluntad es libre porque siempre se dirige al 

futuro. 

Platón reconocia la existencia de movimientos forzados, 

producidos por las emociones o por las pasiones animales, 

pero los consideraba torpes y carentes de gracia y propósito. 

El pensamiento de Platón denota la ausencia de conceptos 

moti vacionales, de ahi su importancia. La omisión se debe a 

que tales conceptos no eran necesarios, porque se veia al 

hombre como ser activo y racional, con libertad de hacer lo 

que quisiera. En el intelecto y la voluntad del hombre se 

encuentra la causa de sus acciones. 

Los elementos evaluativos de la f ilosof 1a qriega racionalista 

resultaron duraderos, ya que no solo han dominado el 

pensamiento filosófico de occidente, sino que a través de la 

teología cristiana han impregnado las capas de la actual 

cultura. Ejemplo de esto en el perisamiento cristiano lo es 

Tomas de Aquino, la siguiente cita refleja parte de su 

pensamiento: 11 
••• el hombre tiene un deseo sensual y un deseo 
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racional, los deseos y acciones no est~n absolutamente 

determinados por las impresiones de sus sentidos, como lo 

está el bruto, sino que posee una facultad de 

autodeterminación, gracias a la cual tiene la capacidad de 

actuar o de abstenerse de actuar. La voluntad esta 

determinada por lo que la inteligencia concibe como bueno; el 

hombre es libre por lo racional, porque una causa exterior no 

lo lleva a la acción sin su consentimiento.• (Thilly y Wood, 

1957, pag 20). 

Esta es la posición de la mayorla de los escritores cat6licos 

con respecto al determinismo psicológico. Para los cat6licos 

la cuestión del libre albedrio no es puramente académico, es 

un problema teol6gico importante y más amplio. 

Respecto a lo anterior,. babia un pequeño qrupo de pensadores 

que se expresaban como oponentes. Oem6crito, contemporaneo de 

Platón, basaba su sistema filosófico en e1 principio 

mecanicista; todas 1as sustancias, tanto animadas como 

inanimadas eran factibles de ser reducidas a átomos de 

diversos tamafios y formas. El movimiento constante de estos 

causa los fenómenos del mundo fisico y mental. Los átomos de 

la psique son lisos y redondos, de esta forma pueden 

interpretar otros átomos más ásperos, de modo que la psique 

entra en contacto con el mundo fisico y lo conoce. (Bolles, 

1973). 

Tal teoria sostenla un principio suplementario, el placer y 

el dolor tenian alquna relación con la conducta del hombre, 
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ademés de que el placer provenia del ejercicio de las 

pasiones animales, tal principio se conoce como hedonismo 

ético. 

Afirmaba Oem6crito que todos los placeres eran iqualmente 

buenos, el hombre racional y virtuoso ordenaba su vida de 

manera que obtenia la mayor cantidad posible de placer. 

Por otra parte, Epicuro, seguidor de Oem.6crito, propuso una 

mejora al sistema atomista, pero su concepto deterlllin1stico 

resultaba incongruente. Postuló que existe una cadena de 

causalidad que va de los &tomos del alma a los ~tomos del 

cuerpo, pero los átomos del alma tienen la capacidad de 

moverse ligeramente cuando actüa la voluntad, de esta forlba, 

se dirigen al fin deseado. Agregó esta incongruencia en forma 

por demAs deliberada con el fin de que la responsabilidad 

moral fue sintomática de la actitud que se tomar1a ante el 

problema durante los siguientes 2000 aftos. 

Paulatinamente, el hombre responde al natural proceso de 

desarrollo del conocimieto y da entrada a una nueva era de 

descubrimiento, la llamada Revo~ución Intelectual. 

Se descubre a si mismo, marcado por el Renacimiento, al mundc 

exterior, enmarcado por ~a Revolución copérnica. 

Algunos pensadores de este despertar trataban de dérrocar l 

filosofia Aristotélica y otros de reformar la iglesia. 
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René Descartes (en Bolles, l.973) postula un audaz dualismo 

entre mente y materia, con el que se pretend1a desplazar la 

filosofia escolástica. En "Las pasiones del alma" (Descartes, 

1.649) el filósofo sosten1a que en la conducta del hombre, 

intervenian como mediadores, interacciones complejas entre la 

mente y el cuerpo, en las que ambas causaban los inicios de 

la acción. Las teorizaciones de Descartes son los primeros 

intentos reales de construir una teoría en la que se 

correlacionan fenómenos fisiol6gicos, conductuales y de la 

experiencia. Aunque en el pensamiento de Descartes se 

conservan elementos teológicos, hay intentos de liberar sus 

siste~a de ellos. Con todo esto, Descartes fo'C'Illa un concepto 

nuevo, al examinar la naturaleza de hombre como don de Dios, 

que lo quia a satisfacer sus apetitos y se organiza de manera 

que la conducta resulte adaptable, hablaba del concepto de 

instinto del siglo XVII. 

El instinto era el punto de partida de las fuerzas que 

impulsaban al hombre a satisfacer sus apetitos y no las 

fuerzas mismas. 

El instinto era sefial de la mano de Dios y de su plan divino. 

Como era un don de Dios, era considerado normal y natural, 

asi pues, era el origen natural de los motivos que tenian 

importancia biológica. 



18 

El conocimiento cient1fico del siglo XVII lleg6 más alto con 

Thomas Hobbs (en Oolles, 1973) y el materialismo, ya que 

quería construir sobre el materialismo de Dem6crito una 

filosofía de mucha amplitud. 

Hobbs suponía que el cuerpo posee dos clases de movimientos: 

uno, el de los movimientos vitales, relacionado con la 

circulación sanguínea, la respiración y otros; y dos, los 

movimientos voluntarios o animales, que se manifiestan en la 

locomoción, el habla y cosas parecidas. Los contenidos de la 

mente, junto con el pensamiento y sus otras actividades, se 

rigen por las mismas leyes físicas que el movimiento de los 

cuerpos tangibles. 

La sorprendente innovación de Hobbs se basa en el hecho de 

que, segíin él, era necesaria la explicación de un fenómeno 

que siempre ha sido fundamental en la doctrina reacionalista: 

el hombre es capaz de anticiparse mentalmente a lo que esta a 

punto de hacer. 

Hobbs además inicia una nueva clase de hedonismo. Afirmaba 

que por más que se engañe al hombre acerca de los motivos de 

sus acciones, siempre se trata del deseo de lograr el placer 

o de evitar el dolor. El hedonismo ético se basa en la 

premisa de que la tendencia del hombre a buscar el placer y 

evitar el dolor es éticamente bueno, en contraste con esto, 

el hedonismo psicol69ic9 propuesto por Hobbs ellmina todas 

las implicaciones éticas del princip.io del dolor y placer, lo 

convierte en un principio de motivación. 
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La psicoloq1a de Hobbs impulsó el desarrollo posterior del 

asociacionismo inglés y contribuyó a ampliar el estudio del 

hombre. El determinismo de Hobbs correlacionó el concepto de 

los motivos del hombre como antecedentes a sus acciones. Las 

acciones del hombre estaban determinadas por su conocimiento 

del placer que resultaria de sus acciones. Hobbes rechaza la 

teolog1a. 

Un sequndo movimiento de efectos más devastadores que el 

racionalista fué el asociacionista, basado en la premisa de 

la existencia de leyes psicológicas, cuyo carácter no estaba 

comprometido ni con el materialismo, ni con el dualismo, ni 

con ninguna posición teológica particular. 

Debe de establecerse la independencia lógica entre la 

doctrina mecanicista y la asociacionista. Lo importante es 

que ambas teorias comparten un rechazo comO.n por el libre 

albedrio y abrazan el determinismo. 

Locke (en Borig, 1983) se oponia al racionalismo tradicional, 

pero no era naturalista. A partir de la suposición de que la 

mente innata es una tábla rasa y que se puede adquirir todo 

conocimiento de la experiencia, Locke trataba de explicar el 

contenido de la mente adulta en términos de una construcción 

gradual de ideas a partir de la experiencia. 

Para Locke (en Borig, 1983) la voluntad siempre está 

determinada por alguna inquietud que presiona, no sólo 

establece la voluntad, sino que además inicia la acción. 
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Partiendo de esto, Locke caracterizaba al hombre virtuoso 

como aquél con la capacidad de deliberar sobre las 

consecuencias de las acciones que puede realizar, de manera 

911e elige actos que a la larga ofrecen el máximo placer. Al 

hombre sin virtud le falta esta capacidad de deliberar. 

Locke hab1a descrito el instinto sin perder su sabor 

teológico original, un punto de partida era lo que Dios pone 

en el hombre para determinar su voluntad. 

David Hume (en Borig, 1983) hizo del concepto de la voluntad 

un tratamiento nuevo y diferente, ya que observa que una 

buena parte de lo que el hombre llama voluntad puede no ser 

sino una impresión de esfuerzo. El determinismo de Hume es, 

como el de Locke, mentalista. Esto es, las condiciones 

determinantes de las acciones de 1 hombre eran sus ideas, 

sensaciones y deseos. 

Lo m&s importante de su trabajo es que pone en duda las 

maneras tradicionales de explicar los pensamientos, los 

sentimientos y la conducta hu.mana. La experiencia no s6lo 

limita los pensamientos y la conducta del hombre, sino 

también el conocimiento que pueda tener en s1 mismo y del 

mundo en que vive. 
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El impacto de Locke y Hume en los filósofos de la ilustración 

fue considerable, no fué la formación de una ciencia 

psicológica, sino el desarrollo de una reforma sociológica 

por medio de los esfuerzos de dirigentes sensatos. 

Kant (en Borig,1983) trató por su parte de buscar un término 

medio entre las exigencias de la religión y el escepticismo 

subjetivo de Hume. Trat6 de colocar las contribuciones de la 

mente en su propia esfera, contraponiéndose a las cosas en 

s1, aquellos objetos del exterior que la mente nunca podrá 

conocer directamente. La naturaleza del intelecto puede 

entenderse examinando la naturaleza de sus contribuciones. 

En el momento en que Kant funda el idealismo alemán, está de 

alguna manera restableciendo el dualismo cartesiano en la 

psicologia, dualismo que fué amenazado por el empirismo 

británico. Era de esperarse que, después de él, Herbart, 

Fechner y wundt (en Borig, 1983) asumieran que la mente era 

algo distinto a la acción neural. Se puede decir que la 

incipiente psicologia experimental estaba encaminada a 

sistematizarse como la ciencia de la conciencia. 

Es un hecho que Kant fué el primero que puso la cognición, la 

emoción y la voluntad en el mismo nivel de la clasificación 

psicológica; ésta tripartición prevaleció en la psicolog1a 

hasta comienzos de siglo (Madsen, 1967). 
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De la psicolog!a alemana pasaremos a la psicoloqia 

experimental de W. Wundt, el verdadero ~undador de ésta. Para 

éste teórico, existe una relación estrecha entre la. emoción Y 

la voluntad; es una serie especial de emociones que concluyen 

con un sentimiento de determinación que espontáneamente se 

traduce en acción. 

Wundt desarrolló su noción de contenido mental recurriendo a 

oposiciones. La mente es real, por tanto, no es sustancial. 

Es activa, no pasiva. Es un proceso y uo un oDJet:o. ASJ. 

procede por medio de un desarrollo sujeto a leyes, y no 

conforme a fijaciones. Justamente esto es lo que resume su 

teoria de la realidad mental. 

El principio de ley fundamental de Wundt era el de causalidad 

psiquica, en el que busca incluir todas las leyes de la 

interdependencia de los datos concientes. Este principio se 

aplica sólo al ámbito fenoménico, no a la causalidad 

psicof1sica que implica la dependencia de la mente con 

respecto al cuerpo. 

Influidos por el enfoque biológico de la psicoloq1a, que 

inició la teoría de Darwin hac;::ia fines del siglo XIX, los 

psicólogos comenzaron a ver en los "instintos" los motivos 

primarios de la conducta, tanto en el hombre como en los 

animales. W. James (en B.orig, 1983), por ejemplo, sostuvo que 

entre todos los seres vivos, el hombre es la criatura que 

posee más instintos y que estos están en relación primaria 

con la voluntad. 
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James (1983) se opuso a la idea tradicional de que como el 

hombre tiene intelecto superior, posee menos instintos. Dec1a 

que, por el contrario, el hombre tiene más instintos 

diferentes entre si que los demás animales, lo que sucede es 

que suelen quedar opacados por el funcionamiento del aparato 

mental superior. 

James (1983) representa una transición; en él se funden 

puntos de vista dispares que abarcan lo viejo y lo nuevo: el 

concepto darwiniano de adaptación biológica y el mentalismo 

predoDinante. James se ubica entre los últimos racionalistas. 

El mérito de James radica en haber aclarado los conceptos de 

la teoria ideomotriz, el hábito y el instinto, de modo que la 

gente se enteró de su significado. 

Más tarde, los instintos dominaron en la teoria de McDougall 

quien postulaba el hecho de que toda la conducta humana tiene 

or1genes instintivos. De no ser por esto, el hombre se 

encontrar1a inmóvil. Para McOougall (1960) lo importante y 

básico es explicar por qué quiere actuar de tal forma el 

hombre y no el explicar las acciones del mismo. Es notable 

que McOougall atribuyera tanta importancia a los principios 

activos o dinámicos de la conducta humana, pues babia muy 

pocos precedentes. 
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A principios de siglo, Siqmund Freud (Thompson, 1983) 

desarrolló la teor1a psicoanal1tica, seqó.n la cual los 

motivos primitivos, inatos (instintos o impulsos) tienen una 

importancia fundamental en la conducta del individuo, 

particularmente para su desarrollo (adaptación o 

inadaptación). Algunas teorias posteriores han sido influidas 

y determinadas por el psicoan~lisis. 

El fenómeno motivación J.mplic6 una gama inmensa de 

alternativas, partiendo del hecho de que la disciplina 

psicológica es también un cumulo de mültiples alternativas, 

ya sea en cuanto al pensamiento teórico o a su fundamentación 

filosófica. 

El interés de esta investigación es hacer una semblanza de 

un concepto tan controversial por muchos ai'íos, 

tan amplio y extenso. No se pretende pues 

cuestiones filosóficas o históricas. 

y por ende, 

ahondar en 



CAPITULO 2 

TEQRIAS DE LA MQTIVACION 

APLICAQAS AL TRABA.JO 

Proceso motivaci6n-satisfacci6n. 
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Las personas se diferencian por su capacidad y forma de 

actuar, as1 como por la clase e intensidad de sus motivos, 

los cuales actúan en el hombre como una especie de 

necesidades, estimules o tendencias que lo inducen a una meta 

especifica, que puede ser planteada por el mismo hombre o 

proporcionada desde el exterior con el propósito de motivar 

al individuo para que realice o logre un objetivo determinado 

y logre satisfacer sus necesidades. El diagrama siguiente 

esquematíza lo anterior: 

MOTIVO 

CONDUCTTA META= SATISFACCIO 

NECESIDAD 

Fuente: De la Garza y Cols., 1980) 
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La conducta o comportamiento que real~za una persona como 

resultado de una necesidad se dirige a alcanzar una actividad 

que va encaminada al loqro o consecuci6n de la meta misma, de 

tal forma que obtiene la satisfacción de su necesidad. En 

forma de esquema la informaci6n se presenta de la siguiente 

forma: 

MOTIVO 

NECESIDAD 

CONDUCTA ACTIVIDAD DIRIGIDA 
HACIA LA META 

META=SATISFACCION 

(Fuente: De la Garza y cols., 1980) 

Por otra parte, el individuo está sujeto a tener m~s de una 

necesidad o motivo, la intensidad o fuerza de ellos es lo que 

determina cuál procurar! satisfacer en forma más apremiante. 
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E:Xisten dos factores que influyen directamente en la 

intensidad de una necesidad, los cuales están unos 

relacionadas directamente a los motivos o necesidades, y 

otros, influyen en la percepción de la meta misma. 

El primer factor a que hacemos referencia es la expectativa, 

es decir, la posibilidad que una persona puede tener para 

satisfacer una necesidad determinada, relacionado a su vez 

con la experiencia pasada en el intento o logro de inetas 

siailares. 

El otro factor es la accesibilidad, esta depende de si una 

meta, que satisfascerá una necesidad, está al alcance de el 

individuo. Estará implícito en lo anterior el medio del 

sujeto y su capacidad. Los dos factores se incluyen en el 

esquema que se ha manejado quedando constituido de la 

siguiente forma: 

EXPECTATIVA 

(+) 

(circuito continuo) 

ACTIVIDAD DIRIGIDA 
HACIA LA META 

META=SATISFACCION 

(De la Garza y Cols. 1980) 
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El lograr o no una meta lleva al sujeto a obtener una 

experiencia más, que aunada al conjunto de expectativas 

pasadas y al conocimiento de la accesibilidad forman factores 

que influyen en el origen de nuevos motivos y necesidades 

apremiantes que dirigen la conducta del individuo hacia una 

nueva meta. Esto representará el proceso de la motivación a 

manera de un circuito continuo(+). 

TEORIA DE ABRA!!AM M. MASLOW 

Para Maslow (1970), el hombre se presenta como un todo 

integrado y organizado, parte de este todo lo forman las 

necesidades y metas, éstas determinan su conducta. La mayoría 

de los deseos de un hombre tienen como caracteristica el 

hecho de que son usados como medios para lograr un fin, m&s 

que ser fin en si mismos. Esto se debe a que cuando 

analizamos un deseo consciente de un individuo, podremos 

decir qué hay detrás de él. Maslow asegura que en el estudio 

de la motivación debe ser de suma importancia la 

investigación de las últimas métas, deseos o nece~idades del 

hombre. 

Debido a que para Maslow el hombre se presenta como un todo, 

es preciso observar todo lo que ocurre en su totalidad. De 

acuerdo a ésto, una teor1a motivacional firme supondr~ que la 

motivación es constante, enmarcada en un proceso fluctuante, 

complejo e interminable; ésto como una caracter1stica casi 

universal de todo estado orgánico. 
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Su pensamiento lo lleva a desarrollar una teoria motivacional 

huaana que toma en cuenta las necesidades del hombre, la 

intensidad y el orden en que aparecen-

El hombre tiene la peculiaridad de desear casi siempre algo, 

de ahi que su teor1a jerarquiza a las necesidades de acuerdo 

a la intensidad de las mismas. Este planteamiento jerarquico 

se puede resumir en el siguiente esquema: 

NECESIDADES DE 
AUTORREALIZACION 

NECESIDAD DE 
EST!IA 

NECESIDAD DE 
AFILIACION 

+ 

NECESIDAD DE 
SEGURIDAD 

NECESIDADES 
FISIOLOGICAS 

Intensidad de la 
necesidad 

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES 



Si observamos el esquema, el primer escalón de la jerarqu1a 

lo ocupan las necesidades fisiol6gi~as, las cuales se 

refieren al deseo indispensable de supervivencia individual 

y de la especie. Incluyen el alimento, la necesidad de beber, 

de dormir, etc. Mientras no sean satisfechas, son las de 

mayor intensidad por lo que la mayor parte de la actividad 

del sujeto estará encaminada a tal fin. 

De acuerdo a Maslow, una vez que han sido cubiertas en forma 

razonable, se inicia un nuevo requerimiento a satisfacer. 

Esta ocupará ahora el lugar de mayor importancia, de tal modo 

que emergen por encima de las necesidades fisiológicas para 

dominar el organismo. 

Una vez que el organismo ha alcanzado la satisfacción de tal 

necesidad, como parte del proceso, surge la siguiente 

necesidad en turno. La caracter1stica principal es que una 

vez que ésta ha sido satisfecha, la necesidad siguiente surge 

con superior apremio por ser satisfecha. 

Todo el proceso anterior no implica que las necesidades ya 

cubiertas, como en el caso de las fisiológica~, desaparezcan 

y no se vuelvan a presentar. Especificamente a lo que se 

refiere este postulado es que una vez que una necesidad 

determinada ha sido sat,isfecha, deja de ser motivadora, de 

modo que solo existe en forma potencial. Si una persona tiene 

cubiertas determinadas necesidades y está buscando obtener o 

satisfacer nuevas puede ser que deje de satisfacer las 
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primeras, lo que sucederá es que nuevamente las necesidades 

fisiológicas, las que dejaron de ser satisfechas, volverAn a 

ser las más apremiantes para el individuo, dejando .de lado 

las otras. 

Las necesidades de seguridad se refieren a la ausencia del 

miedo al peligro f1sico y a la privación de las necesidades 

fisiol6gicas. 

Esto implicará el deseo de mantenerse lejos de las 

contingencias de la vida como lo son las enfermedades, los 

accidentes, etc. 

De acuerdo a lo anterior, si se presenta una situación en la 

que estS. en peligro la integridad de tales aspectos, en ese 

momento todas las necesidades previas dejan de ser 

importantes. Una vez que ha sido cubierta, será sustituida en 

orden de importancia por otra. 

El siguiente nivel comprende a las necesidades de pertenencia 

y amor (afiliación). Esta es una necesidad de aceptaci6n 

debido a la cualidad humana de ser un sujeto social, de ahi 

la necesidad de relacionarse y vivir dentro de una comunidad, 

además de sentir que pertenece a ella y que _es aceptado por 

la misma. Siguiendo con la estructura de Maslow, una vez que 

ha sido cubierta la necesidad f isiol6gica y la de seguridad, 

el sujeto requerirá el tener amigos y personas a su lado. 
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Esta necesidad surge como un deseo de invo1ucrarse 

afectuosamente con la gente, de obtener un lugar en alqt\.n 

grupo como la familia y de ser una figura siqnificativa para 

quien forma el entorno social. 

Para Maslow, todas las personas de la sociedad (excepto en 

los casos patológicos) desean una estable, firme y alta 

evaluación de s1 mismos. Se requerirá de la autoestima y el 

autorespeto, además de la estima de los otros. 

La necesidad antes descrita se puede presentar en dos maneras 

según sea el individuo, esto es, a manera de prestigio, loqro 

y competencia o del poder e importancia. 

El cumplimiento de estas necesidades conducirá al hombre a un 

sentimiento de seguridad, valía, fuerza, capacidad y 

adecuación, provocará una sensación de ser títil y necesario 

para el mundo. 

cuando estos sentimientos de valia y fuerza no son 

desarrollados pueden surgir sentimientos opuestos, tal es el 

caso del sentimiento de inferioridad, de autodevaluaci6n, de 

debilidad e impotencia. 

El peldaño siguiente se refiere a la autorrealización, una 

vez que fué alcanzada la anterior, éste se vuelve imperante 

lograrlo. 

Maslow dice al respecto," ... lo que ·un hombre puede· ser, debe 

de ser. Debe ser honesto consigo mismo, al lograr esto será 

consciente de su necesidad de autorrealizaci6n, .este es 
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espec1ficamente la tendencia de realizarse para lo que 

potencialmente es" (1970, pag. 15). 

La autorrealizaci6n implicará el hecho de ser o llegar a ser 

cada d1a más, esto en relación al cWnulo de cualidades, 

aptitudes, capacidades, etc. El objetivo es pues optimizar 

todo el potencial del que es poseedor, desarrollándolo al 

máximo para después ponerlo al servicio de quienes se 

encuentran alrededor. 

El modo en que son satisfechas las necesidades que fueron 

expuestas variarán de acuerdo a cada persona. La intención de 

Haslow no fué presentar un esquema rigido. El hecho de que 

alquna persona cumpla una necesidad depende de muchos 

factores, factores que no forzosamente son igual.es en los 

demás sujetos. 

Para Maslow, el inodelo de jerarquizaci6n de necesidades es 

una estructura t1pica, que funciona la mayor parte del 

tiempo. Con todo y esto, no deja de tomar en cuenta el cúmulo 

de excepciones al caso. 

Por otro lado, Maslow considera necesario tener en cuenta no 

s6lo los deseos en s1 de una persona, además, es importante 

observar sus metas, como un deseo final o terminal. Esto se 
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relaciona con el hecho de que en cada sujeto son de iCJUal o 

mayor importancia los motivos inconscientes que los 

concientes. Para Maslow una teor1a de la motivación "'~ •• no 

puede darse el lujo de desdeñar la vida inconsciente si 

quiere ser firme y sólida" (Maslo\lr(, pag 1.6) .con esto, una 

forma de observar los deseos inconscientes seria por medio 

del psicoanálisis, a partir del método introspectivo. 

La importancia y relevancia de la teoria de Maslow en el 

contexto laboral# radica en el hecho de que si se conocen las 

necesidades apremiantes de aquellos que están implicados, la 

forma en como ~stas se presentan y el modo en que la 

institución puede satisfacerlas, los individuos desarrollarán 

al máximo su potencial; éste mismo se pondrá al servicio de 

aquel que de alguna forma lo refuerce e impulse, esto a su 

vez proporcionará beneficios a la institución y a ellos 

mismo. 

si un sujeto est~ desarrollando sus capacidades y est~ siendo 

importante para un 9rupo, ésto le proporcionar& sentimientos 

favorables representando un medio de crecimiento, el 

resultado en cuanto a satisfacción es obvio. 

TEORIA DE HARRY LEVINSON. 

Desde el punto de vista de Levinson (en Borig, 1983), el 

esfuerzo que cada índiv;iduo realiza por lograr adaptarse al 

mundo es la fuente primordial de lit. motivación. ESte es ·el 

punto del cual parte en su comprensión del hombre en relación 

a su trabajo. 
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El significado del trabajo y la motivación para trabajar es 

producto de cuatro fuerzas que interactuan: 

1) Motivación psicológica. 

2) El papel social que encierra el concepto trabajo. 

3) La forma en que se estructura la organizaci6n a la que el 

sujeto pertenece como individuo laboral. 

4) Las caracterlsticas generales dentro de las que la 

organización laboral funciona • 

• Motivación psicológica. 

Desde el punto de vista del pensamiento psicol6gico, 

encontramos que hay dos conceptos que prevalecen; el primero 

que comprende la teor1a de la motivación externa, es decir, 

conformada a partir de fuerzas externas. Te6ricos que hablan 

de esto son desde Loeke y Watson hasta Skinner. 

El sequndo concepto se refiere a la motivación innata o 

interna que en su forma mAs moderna se deriva de Kant y esta 

representada actualmnte por Freud y Piaget, para quienes el 

hombre se desenvuelve y desarrolla psicológica y 

fisiológicamente a partir de ciertas caracterlsticas 

biol6qicas dadas, de ahi que el desarrollo y refinamiento de 

las capacidades interiores, princialmente de origen emocional 

y coqnJ.tivo, darán origen a ciertos sentimientos, deseos, 

fantas1as percepciones, actitudes y pensamientos. 
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La practica administra ti ·.ra que está basada en la motivación 

laboral, desde un punto de vista innato, deberá. asumir como 

objetivo el buscar las propias necesidades y motivaciones de 

las personas que laboran en la organización de tal forma que 

produzcan condiciones para que las mismas florezcan • 

• Concepto Trabajo. 

Del primitivo artesano, actualmente nos encontramos con el 

obrero, aquel que goza de tiempo libre en el que requiere de 

servicios para su desarrollo. En la cultura fabril se 

automatizan las actividades, dando lugar a que la gente 

trabaje en la producción de servicios, esto tiende a ser el 

trabajo prototipo. 

Una cualidad de los servicios será la inclusión, el 

significado personal de compromiso conjunto en cada individuo 

laboral para la solución de problemas que beneficiarán a él 

mismo y a la sociedad. 

Este proceso, según Levinson (en Borig, 1983) tendrá que 

darse en las instituciones sociales ya que la solución es 

lograda por organizaciones e instituciones y no por 

individuos aislados. 

Para Levinson (en Borig, 1983), los problemas actuales son el 

resultado del funcionamiento de sistemas, la forma en que se 

resolverá será a partiF del estudio y trabajO de tales 

sistemas. 
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• Estructura de la organización. 

Si nos reaontaitos a las primeras organizaciones de trabajo, 

observalllos que éstas est~n representadas por la familia. La 

revoluci6n industrial origina la estructura burocrAtica 

formal, en donde las tareas son definidas, las 

responsabilidades asignadas y la autoridad delegada. 

Quien dirige la organización tiene el control y los 

subalternos responderAn al aando, as1 es co:mo reinan los 

conceptos feudales de autoridad., obli9aci6n y lealtad, esto 

prducirá una or9anizaci6n estática. 

Esta estructura estática funcionarA en la medida en que el 

trabajo sea rutinario y la gente pueda quedar contenida y 

controlada dentro de la mis•a. 

Esto plantearla una revisión del concepto que se aplica y se 

lleva a cabo en cada orqanizaci6n, de ah1 que a partir de 

esto, se cuestione el nive1 de evolución y el aspecto 

d.ináaico del sujeto trabajador • 

• características de la organización. 

La infraestructura de la organización dependerá de los 

servicios que preste, e1 prototipo de trabajo, las 

habilidades que se requieran para el mismo y las autoridades 

que la co•ponen. 

Para que una organización funcione como mot~vador y tenga un 

siqnificado para quienes laboran en ella, deberá de poseer 

ciertas caracteristiCas. La toma de decisiones ser~ mAs 
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libremente en todos los niveles, el trabajo a realizarse 

tendrá caracter1sticas de proyecto, se pretenderá una 

coordinación e interacción entre instituciones y 

departamentos y el estándar de rendimiento será la calidad 

del trabajo realizado. Requerirá as1 mismo de componentes de 

unidades que puedan organizarse, desorganizarse y 

reorganizarse de acuerdo con la tarea que haya sido elegida 

como objetivo a alcanzar. 

Segün Levinson (en Borig, 1983), para que puedan mantenerse 

los elementos de la organización como unidad es indispensable 

el depender de un objetivo común, además de la identificación 

de los individuos que laboran en ella con los objetivos de la 

organización. 

Siendo el control burocrático menor, la organización 

dependerá del compromiso voluntario para el cumplimiento de 

la meta. De esta forma, el control se transformará en 

autocontrol por parte de los individuos que laboran. La 

figura de autoridad se presentará como influenciada y más 

sensible dentro de la estructura de la organización. 

La combinación de las fuerzas descritas anteriormente, junto 

con las teorias dominantes de su época, son las que dan los 

rasgos distintivos para el postulado de H. Levinson. Este 

analiza y sugiere, a partir de tales teorias, prácticas y 

administrativas, la estructura del hombre psicológico. Esta 
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derivada principalmente de conceptos psicoanaliticos~ 
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Desde este punto de vista se considera al hambre como un 

organismo complejo, que se desenvuelve y madura y pasa por 

etapas en su desarrollo psicológico y fisiológico; además se 

presenta como un sistema abierto que interactúa con el medio 

ambiente. 

De acuerdo a Levinson, el trabajo, aunque tiene diferentes 

propósitos para cada persona, es un medio importante para 

mantener un equilibrio psico16gico, de ahl que Levinson (en 

Borig, 1983) postuló la necesidad de un esfuerzo humano 

espontáneo, y lo más importante: adaptación, esto significa 

un ataque constante contra el medio ambiente para dominarlo, 

substituirlo y lograr el ideal del ego que cada uno tiene 

elaborado. 

Levinson (en Borig, 1983) jerarquizó las necesidades ele la 

siguiente forma: a) Necesidad de servicio, cuidado y apoyo de 

otros. 

b) Necesidad de maduración para el crecimiento y desarrollo. 

e) Necesidad de dominio para controlar la propia suerte. 

De ésta forma se logrará la satisfacción de las necesidades y 

as1 alcanzará cada individuo el ideal del ego, manejando los 

impulsos sexuales y agresivos, además de los sentimientos que 

de ellos se derivan (amor, odio, dependencia y dominio). La 
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relación del hombre con su trabajo y con su organización, 

como parte del esfuerzo para satisfacer las demandas del 

ideal del ego, representará una relación relevante tanto para 

la salud emocional del individuo como para su moti•Jaci6n en 

el trabajo. 

Aqui radica la importancia de tal equilibrio, sostener la 

estrucura de personalidad del sujeto y la posibilidad de 

emplearse de acuerdo a su agrado con respecto al tipo de 

trabajo y a la relación con la organización. Esto acrecentará 

el nivel de motivación del individuo trabajador o en su 

defecto, roto el equilibrio, perjudicar1a tanto al mismo como 

a la organización. 

TEORIA DE DOUGLAS HcGREGOR. 

Desde hace mucho tiempo, se ha considerado al trabajo como un 

castigo, como una actividad que implicaría cansancio. Esto 

origin6 que el ambiente laboral tendiera a disciplinar, 

controlar y limitar las responsabilidades a unos cuantos. 

Lo anterior genera un tipo de organización con estructura 

domesticador a hacia el hombre, esto en medio de un ar.:ibiente 

adverso que no le permite realizarse usando al máximo sus 

capacidades. 



Para McGregor (1960), el hombre se presenta como un animal 

insatisfecho, una vez que satisface una necesidad aparace 

otra, en un proceso que jamás termina, además que implica la 

inversión total de energia. Uno de los medios para lograr 

satisfacción puede ser a través del trabajo. Sus necesidades 

humanas están organizadas en una serie de niveles de acuerdo 

al grado de importancia. 

La base de esta jerarquia la conforman las necesidades 

fisiológicas (alimento, vestido, casa, etc.) al igual que el 

ambiente fisico natural. A excepción de circunstancias 

especiales, el hombre buscará satisfacer estas necesidades de 

manera primordial. 

Una vez satisfechas, el siguiente nivel lo conforman las 

necesidades de seguridad. Comprenderán pues la búsqueda del 

mismo al ponerse a salvo del peligro evitando los riesgos 

innecesarios, o evitando cambios en el medio (trabajo) en 

forma inesperada. 

El siguiente punto en el proceso será el surgimiento de las 

necesidades sociales, esto como un factor motivacional. Estas 

::>e refieren a las necesidades de pertenencia, asociación, 

aceptación, además de compartir e intercambiar amistad y 

amor. 
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El cuarto nivel conjunta a las necesidades del yo, 

clasificadas por el autor en dos grupos: las referidas a 

autoestima, al ser respetado, autóbtención de conocimientos; 

el otro, como respuesta a lo anterior, es decir, a obtener 

cierta reputación, status, reconocimiento, aprecio y respeto 

de quienes lo rodean. 

La diferencia de este nivel de necesidad con los tres 

anteriores se basa en el hecho de que dificil.mente podrá 

considerarse satisfecho una vez que se reconocen y por tanto 

se vuelven importantes. 

Las necesidades del yo rara vez aparecen si los niveles 

anteriores a este no han sido satisfechos. Desde este punto 

de vista, McGregor (1960) dice con respecto a la organización 

que, tipicarnente es raro que ofrezcan las oportunidades para 

satisfacer el ego, sobre todo en los niveles medio y bajo de 

la estructura. 

En el tope de la jerarquia planteada, se encuentra el nivel 

de satisfacción plena, de plena. realización. Esto es, el 

desarrollo y aplicación de los potenciales propios en 

constante desarrollo, siendo creativos en toda la extensión 

de la palabra. 
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Aquel individuo que tenga carencias en cualquiera de los 

niveles de satisfacción, expresará esto a manera de 

enfermedad en su conducta. De ah1 que no se deberá considerar 

a la pasividad, hostilidad, falta de interés o el rehusar una 

responsabilidad como parte de la naturaleza humana, ya que 

esto será un síntoma de la enfermedad. 

Las bases teóricas anteriores dan pie a su postulado sobre la 

motivación del personal, este se refiere al trato que se da 

al empleado. su postulado se funda en "el principio de 

integración" (McGregor, 1960), del que se desprenden los 

siguientes supuestos: 

. El esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural 

como el juego y el descanso. 

• El control externo y las amenazas no son el unico medio 

para encauzar el esfuerzo humano. El hombre practicará 

autocontrol y autodirecci6n los que pondrá al servicio de los 

objetivos hacia los cuales está comprometicdo. 

. El compromiso con los objetivos estará en relación directa 

con la satisfacción y el reconocimiento una vez lograda la 

meta con éxito • 

. Si se presentan las condiciones y circunstancias adecuadas, 

la mayoria de las personas aceptarán y buscarán mayores 

responsabilidades. 

. La capacidad para desarrollar la imaginación, la fuerza 

creativa y la aplicación de esta a los problemas de la 

organización se presentará en la mayoría de la población. 
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En las condiciones actuales de trabajo, el potencial 

intelectual del promedio de los meimbros laborales es sólo 

parcialmente utilizado. 

Los supuestos antes mencionados indica diferencias con la 

gerencia tradicional (teor1a X), dinamismo contra lo estátic; 

posibilidades de desarrollo humano e integración más que 

adaptación a un ambiente controlado. 

Lo importante de todo lo anterior es que la organización 

reestructura el trato que se le esta dando al logro de 

objetivos por parte de los individuos laborales. Es necesario 

pues que tales sujetos satisfagan sus necesidades en un nivel 

significativo, esto encaminará sus esfuerzos hacia el éxito 

individual y por ende de la institución y organización. 

McGregor pretenderá pues que la organización se utilice como 

un crisol para el ofrecimiento personal y el desarrollo de la 

autorrealización. 
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TEORIA DE FREDERICK HERZBERG. 

Herzberg y cols. {1959) se interesaron en desarrollar una 

teoría acerca de la r.iotivaci6n en el trabajo. En esta se 

presentó un marcado interés por el sujeto trabajador en lo 

que respecta a la satisfacción que obtiene en él. 

Para Herzberq (1967) el estudio de la naturaleza del hombre, 

sus actitudes, motivos y necesidades es de vital importancia 

para la industria, la comunidad y para él mismo. 

En el caso de la industria, el beneficio al investigar las 

actitudes en el trabajo posibilitarán un aumento de la 

productividad, una disminución en la rotación, decremento en 

la tasa de ausentismo, asi como el fomento de re~aciones más 

favorables. 

Para la comunidad, representarla una disminución en la lista 

de accidentes o alteraciones psicológicas, asl como un 

aumento en la capacidad total de producción de las plantas 

industriales. Representarla además una adecuada utilización 

de los recursos humanos. 

Finalmente, para el individuo, el hecho de entender las 

fuerzas que lo llevan a mejorar, le proporcionarla mayor 

felicidad y autorrealización. 
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A partir de las investigaciones que realiza el autor, es como 

obtiene información necesaria para determinar la influencia 

de ciertos factores en el comportamiento del individuo dentro 

de su ambiente laboral. A partir de lo anterior Herzberg 

(1967) llegó a la conclusión de que en el hombre existen dos 

categorias de necesidades, esencialmente independientes una 

de otra y con un modo de influir en la conducta especifico. 

Estas dos categorias están representadas por dos tipos de 

factores llamados de Contenido y de Contexto. 

Los factores de contenido son también llamados factores 

intrínsecos o motivadores. En estos encontramos elementos 

relacionados al contenido del trabajo (Malcom, o., 1978). 

Estos factores se constituyen por sentimientos de 

autorrealización, reconocimiento del éxito, del desarrollo, 

etc. Desde el punto de vista de Herzberg (1967), estos 

contribuyen a la satisfacción en el trabajo. La importancia 

de este factor radica en el impacto que tiene el mismo en la 

productividad individual y finalmente en el contexto del 

sujeto. 

Los factores de contexto son llamados también factores 

extrínsecos o higiénicos. Estan asociados con el ambiente de 

trabajo. Para Herzberg (1967) estos están asociados con la 

insatisfacción en el trabajo. Se le denominó higiénico debido 

a que previenen la insatisfacción como la medicina previene 

el aumento de la enfermedad. 
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Herzberg y cols ( 1959) asumen que la satisfacción en el 

trabajo no es un concepto unidimensional. Encuentran 

variables que contribuyen a la satisfacción en el trabajo 

separadas y distintas a los factores que contribuyen a la 

insatisfacción en el trabajo. Sostienen que el opuesto a la 

satisfacción en el trabajo es la no satisfacción, mas que la 

insatis[acción, asi como el opuesto a la insatisfacción en el 

trabajo es la no insatisfacción no la satisfacción (15). En 

función de lo anterior, la satisfacción y la insatisfacción 

deberán medirse en escalas diferentes y no en forma 

unidimensional. 

PUNTO NEUTRAL 

o ----------1 
INSATISFACCION SAT1SFACC10N 

De acuerdo a los anteriores planteamientos, es de esperarse 

que tal postura genere una cantidad considerable de estudios, 

y de igual forma, una enorme cantidad de discusiones y puntos 

de polemica. 

Varios autores postulan a tal teoria como generadora de 

resultados inconsistentes (Gibson y cols., 1973). Se ha 

consideran que la teorla de Hcrzberg está sobresimplificada, 

de modo que no puede abordar un fenómeno tan complicado y 

complejo como lo es la satisfacción (Beer, 1976). 



46 

De cualquier forma, la teor1a continua captando la atención 

de los investigadores de ramas como la industria, los 

negocios, y en este caso, la de la educación. 

Las alternativas que se presentan para solucionar la 

satisfacción y la insatisfacción están dadas en términos del 

enriquecimiento del trabajo. 

La forma como realmente se logrará la motivación del 

individuo al trabajo es incrementando la calidad y la 

importancia del mismo, se procurará elevar en forma 

simultánea la eficiencia y la satisfacción del personal 

mediante la incorporación del reconocimiento por lo realizado 

al trabajo. Esto implicará el aumento en la responsabilidad y 

consecuantemente la oportunidad de desarrollo y progreso, 

esto, evitando dar pseudo soluciones a través del castigo, 

amenazas o fomentando las relaciones informales. 

El aumento en la responsabilidad no pretende incrementar la 

carga en el trabajo, sino el objetivo será propiciar que las 

funciones de cada sujeto sean realizadas con gusto y 

satisfacción, lo que realmente llevará al sujeto a su 

desarrollo y realización. El hecho es mantener un equilibrio 

entre las demandas de la organización y los requerimentos del 

individuo. 

Herzberg y Cols. (1959) realizaron una serie de 

investigaciones. Solicitaron a un grupo de profesionistas 

(ingenieros y contadores) que describieran en forma breve un 
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episodio que les hubiera causado mucha satisfacción en su 

trabajo, señalando si este los hab1a llevado a laborar con 

mayor, menor o igual intensidad. Además, debian señalar algún 

episodio que les hubiese sido particularmente 

insatisfactorio, indicando el nivel laboral posterior. 

Una vez recopilados los datos, los investigadores procedieron 

al análisis de datos, del que obtuvieron la teor1a de los 

factores higiénicos y motivacionales antes expuesta. 

Los eventos mencionados por los entrevistados fueron 

clasificados de acuerdo a la estructura siguiente y a la 

definición de cada factor: 

. Logro. - Incluye el fracaso y la ausencia de logro como su 

opuesto. En este caso se presentaron historias que 

involucraban algún éxito mencionando espec1ficamente como 

terminación exitosa de un trabajo, solución a un problema, 

verificación y observación de los resultados del propio 

trabajo . 

. Reconocimiento.- El mayor criterio para esta categoria era 

algún acto de reconocimiento a la persona que estaba 

reportando los datos (entrevistado) . 

Trabajo en s1.- Fué utilizado cuando el entrevistado 

mencionó la ejecución del trabajo o las tareas del trabajo 

como fuente de buenos o malos sentimientos acerca de él . 

. Responsabilidad.- Incluyen aquellas secuencias de eventos 

en que la persona que hablaba reportó que le proporcionaba 

satisfacción, además del hecho de obtener mayor 
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responsabilidad en su trabajo, en el de otros o al darsele al 

sujeto nuevas responsabilidades . 

. Desarrollo.- Esta fué usada sólo cuando habia un cambio en 

el status o .. posición de la persona en la compañia . 

. Politicas y administración.- Componentes de una secuencia 

de eventos en la que algún aspecto general de la compañia 

fuera un factor. 

Supervisión.- Secuencia de eventos bajo la categoria de 

supervisión técnica en la que la competencia o incompetencia, 

equidad y justicia del supervisor fueran las caracteristicas 

criticas. 

Relaciones interpersonales.- Historias donde habla una 

mención real acerca de las caracteristicas de la interacción 

de la persona entrevistada y algún otro individuo . 

• Salario.- Esta categor1a incluyo los eventos en que se 

incluyen la compensación. Todas estas involucraron mejor1a o 

aumento de salario, as1 como espectativas incumplidas de 

aumento de salrio. 

Status.- Fué codificado sólo cuando el entrevistador 

mencionó algún signo de status como elemento en sus 

sentimientos acerca del trabajo • 

. Seguridad en el trabajo.- Incluyeron signos objetivos de 

presencia o ausencia de seguridad laboral. 
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. Factores de la vida personal.- En este caso, algún aspecto 

del trabajo afecto la vida personal en cuanto a sentimientos 

acerca del trabajo. 

De lo anterior, los investigadores establecieron uno de los 

hábitos básicos de la concepción de las variables como 

operantes de un continuo. De acuerdo a esto, un factor que 

influye en las actitudes del trabajo puede hacerlo en forma 

negativa o positiva, lo que llevará a que las actitudes hacia 

el trabajo tengan un correspondiente impulso o detrimento en 

la moral. 

Herzberg (1967) propone que se reconsidere la forma de ver el 

concepto de satisfacción. Para esto, el principal error tal 

vez consiste en pensar que los factores que influyen en las 

actitudes de los trabajadores operen como un continuo. El 

cuestionamiento que hace se basa en el hecho de que muy 

posiblemente algunos factores que afectan las actitudes en 

una sóla dicección, de ser asi, la presencia de estos 

factores actuaria en aumento de la satisfacción. Teoricamente 

un individuo determinado, con sus actitudes positivas o 

negativas, ante la presencia de factores satisfactorios 

aumentarian su rendimiento en el trabajo mas allá del punto 

neutral, por lo tanto, no lo convertirla en un individuo 

insatisfecho, por lo tanto, deberá haber un grupo de factores 

que funcionen como satisfactores e insatisfactores. 
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La existencia de factores negativos crearán un empleado 

insatisfecho e infeliz, la existencia de factores positivos 

crearán, pues, satisfacción y felicidad. 

De todo este proceso de pensamiento surge la idea de la 

satisfacción como una escala bidimensional. Hacia un extremo 

se sitúa la satisfacción y hacia el otro, la insatisfacción. 

Recientes investigaciones han arrojado datos interesantes 

sobre elementos que influyen en la satisfacción y el 

ausentismo. 

En los ultimes años se ha correlacionado el stress en 

maestros, como un concepto global, con la insatisfacción, el 

ausentismo, la intención de dejar la profesión y los 

sentimientos de malestar (Kyriacon, c., 1981). Estas 

investigaciones sugieren el hecho de que el stress en los 

maestros debe ser visto como un elemento multidimensional que 

contiene alguno de los cuatro componentes mencionados mas que 

un hecho único. 

Ounhan (en Litt, O.M., 1985) encontró que en una población de 

658 maestros británicos, la severidad del stress aumenta en 

aquellos con antecedentes de haberlo sufrido. Los docentes 

perciben su trabajo como más estresante_ en comparación de 

otras profesiones. Prat (1978) reportó que el 60.4 % de los 

docentes de una población presentaban alguno transtornos 
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ner"iosos en contraste con el 51 '\ en relaci6n con otras 

profesiones. 

Es importante hacer notar al stress como un factor que 

impacta a los profesores de todo nivel educativo, de ah1 que, 

en el caso de la satisfacción, se torne sumamente importante 

para las fluctuaciones de la misma. Desde el punto de vista 

de Litt, O.M (1985) las fuentes de stress pueden encontrarse 

en un pobre status y reconocimiento del trabajo por parte de 

la organización institucional, adem~s del bajo salario y 

problemas espec1f icos del trabajo. En esta investigación, el 

mal comportamiento de los alumnos no fué un factor 

importante. Otras investigaciones aportan datos importantes 

en cuanto a la percepción de la satisfacción del trabajo en 

hombres y mujeres. 

Martín J.K. y Cols {1985) encontraron que, en una población 

de hombres y mujeres con responsabilidades combinadas, 

económicas y familiares, responden de manera diferente a 

ciertas condiciones de trabajo. Específicamente, las mujeres 

que trabajan sin necesidad de mantener una familia ponen 

mayor enfasís en tener un trabajo conveniente y confortable, 

lo que fundamenta las diferencias en satisfacción. 

Sugieren que las mujeres que trabajan para obtener el ingreso 

familiar responden favorablemente al mismo. En el caso de 

aquellas que trabajan sin necesidad, sus respuestas son 

altamente favorables. 
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Elementos irnplicitos en el primer caso son el reto y la 

recompensa moral y económica, además del status, nuevamente 

factores que ínfluyen en la satisfacción. La investigación 

realizada por Billings y Cols. (l982) reveló que el stress en 

el trabajo tuvo un gran impacto en los hombres, pero los 

recursos sociales de apoyo provocaron disminución en la 

repercusión del stress en el desempeño laboralj el impacto es 

menor en los hombres que en las muieres, es decir, el 

ambiente de stress en el trabajo tiene consecuencias 

negativas indirectas en los esposos de tales mujeres. Esto es 

importante, ya que el hombre tiene una mejor posibilidad de 

procesar el stress, en este caso, que las mujeres. Podernos 

entender que los hombres tienen mayor posibilidad de reportar 

su satisfacción en el trabajo debido a que tienen un 

continente social, la familia, con características culturales 

favorables al varón. 

Una investigación en California (Mellwee, J.s., 1982) reveló 

datos sobre fuentes de insatisfacción. Se observó a un grupo 

de mujeres (entre 22 y 30 años) que ocupaban puestos 

tradicionalmente masculinos por espacio de tres años. 

Los datos indicaron que el logro en el trabajo incremento su 

confianza en si mismas y su satisfacción, pero esto ocasionó 

reacciones negativas en los supervisores y compañeros 

varones, lo que se clasificó como fuente de insatisfacción. 

Durante el segundo año, las fuentes de insatisfacción 

disminulan, tornándose mas interesantes para las mujeres las 
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fuentes de satisfacción; lo mismo ocurrió al siguiente año. 

Leel R. y Cols. (1985) aplicaron el cuestionario de 

satisfacción Minesota en una población clasificada por grupos 

de edad, menores de 30 años, entre 30 y 49 años y mayores de 

50 años, que corresponden a temprana, media y tardia etapa de 

la carrera. La aplicación del cuestionario demostró que la 

satisfacción en el trabajo incremento con la edad. Jovenes 

empleados estuvieron menos satisfechos, sobre todo en cuanto 

a las caracterlsticas intrínsecas del trabajo. Por otro lado, 

los adultos estuvieron mas satisfechos con las 

características extrínsecas e intrínsecas del trabajo que los 

dos grupos de jovenes (temprana y media). 

Es relevante el hecho de que hasta este punto los eventos, 

elementos y factores que de alguna manera se relacionan y/o 

influyen a la satisfacción son bastos. Cabe hacer notar que 

al ser tan amplia la gama de fenómenos que influyen en un 

sólo concepto es de esperarse que sus manifestaciones 

inpliquen nuevamente circunstancias variables. 

La dificultad en relacionar a la satisfacción con el 

ausentismo estriba en la variabilidad de los resultados que 

las investigaciones al respecto han arrojado. Por un lado la 

correlación en algunos casos concuerda con la hipótesis de 

que la satisfacción influye en el ausentismo, pero otras 

veces no es as! (Porter and Steers, 19BJ). 
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En una investigacitn realizada por Ilgen Hollenback {1980) se 

pretendía establecer una clara relación entre la satisf acci6n 

y el ausentismo planteándose desde dos perspectivas 

diferentes, por un lado la primer postura asume que el 

fenómeno de la satisfacción en el trabajo precedía a la 

conducta ausente, este postulado argumenta que las bajas 

correlaciones observadas son debidas a elementos externos que 

influyen en el ausentismo y no a conductas lineales de 

satisfacción por parte de el o ella. 

La segunda aproximación asume que la satisfacción en el 

trabajo es también un antecedente para el ausentismo, pero se 

incluyen elementos externos que inciden en los factores de 

satisfacción para luego influir en la conducta ausente. 

Las conclusiones que se obtienen al aplicar el cuestionario 

de satisfacción Minnesota (MSQ, Wells and Cols., 1967) y al 

determinar los puntajes de ausentismo arrojaron interesantes 

datos. Por un lado, se observó que la satisfacción en el 

trabajo determina la conducta ausente cuando esta conserva 

una relación directa con el ausentismo, habiéndose explorado 

causas externas posibles y siendo descartadas aquellas en 

donde existían errores en el manejo de variables extrañas. Es 

solamente en estas situaciones en donde no es consistente la 

correlación y por tanto las conclusiones carecen de validez. 



57 

En el siguiente ca pi tul o se observarán tres aspectos que 

pueden incidir directa e indirectamente en el ausentismo, asi 

..:orno fenómenos que inciden en este a través de la 

satisfacción. Hablamos de aspectos orqanizacionales, de 

caracteristicas personales y del contexto social. 
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CAPITULO 3 

AUSENTISMO 

A. AUSENTISMO Y ORGANIZACION. 

En los ultimas años se han presentado n~merosas 

soluciones teóricas y prácticas destinadas a mejorar la 

asistencia de los empleados y a controlar el ausentismo en la 

industria, el comercio y las organizaciones. 

Algunos de los programas no son realmente nuevos o novedosos 

para los expertos profesionales de relaciones, pero si pueden 

ofrecer ideas nuevas para otros. Las pollticas y 

procedimientos ayudarán a mejorar la asistencia de empleados 

si se les adapta a sus propias necesidades, comunicándolas 

eficientemente y administrándolas en forma consistente. 

Una autoridad en ausentismo, Frederick Gaudet (1963) afirma 

que no existe una sola y efectiva solución al probblerna del 

ausentismo, "insistir" es la unica solución. 

Esto hace referencia a la continua exploración de nuevas 

ideas, métodos y técnicas al respecto, así como una mejor 

comprensión de las causas rales en oposición a las razones 

manifiestas de ausencia a fin de poder mejorar la asistencia 

y controlar el ausentismo futuro. 
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Para mantener verdaderamente el nivel de ausentismo a un 

nivel aceptable, se requiere una combinación de lo mejor de 

todos los procedimientos y politicas aplicables a este, as1 

corno una diversidad de programas de comunicación apoyada por 

los niveles más altos de la jerarquía organizacional (Lawson 

y Lawson, 1978). 

La s·olución más eficaz es curar las causas. Desde la teoría 

se recomienda el "enriquecimiento del trabajan (Hintze, 1978) 

como la solución más eficaz para el mejoramiento de la 

asistencia laboral en el comercio y la industria. Este 

término significa encontrar maneras para dar a la tarea un 

mayor interés significativo, reto, responsabilidad y disfrute 

para el empleado. Es una aplicación de la tarea en contraste 

con mantener los trabajos al nivel de lineas de ensamblaje 

con sus tareas rutinarias. El enriquecimiento de trabajo es 

lo opuesto a la simplificación del trabajo. Es la eliminación 

de las tareas simples, repetitivas y aburridas, no mediante 

la automatización completa sino a través de aplicación e 

inclusión de mayores responsabilidades respecto al producto o 

!>crvicio final. 

De acuerdo a lo anterior, el propósito del enriquecimiento 

del trabajo es facilitar al empleado, en particular, la 

obtención de una mayor satisfacción global de su trabajo 

incorporando a la tarea ciertos 11motivadores11 , tales como las 

necesidades de logro, mayor responsabilidad, reconocimiento 
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personal, desarrollo individual y autorrealización. La 

principal meta de cualquier actitud enriquecedora del trabajo 

por parte de la organización, debe ser proporcionar formas y 

~aneras para satisfacer estas necesidades básicas a través de 

sus actitudas laborales diarias. De faltar esas necesidades 

no habria razón para asistir a un lugar que no proporciona 

elementos enriquecedores, ni hay posibilidad de encontrarlos. 

Las condiciones de trabajo, as1 como las relaciones entre 

empleado y autoridad son los principales factores que 

contribuyen a una buena o mala asistencia. En este sentido, 

la autoridad es la clave para proveer al empleado de un 

sentimiento de aprecio, reconocimiento, logro, 

responsabilidad y crecimiento personal. cualquier enfoque 

hacia el enriquecimiento del trabajo debe estar unido a una 

m~s alta calidad de supervisión que reconozca estos nuevos y 

comprobados conceptos de comportamiento y motivación. 

Uno de los expertos en cuanto al enriquecimiento del trabajo, 

Y que ya ha sido mencionado en este investigación, Frederick 

Herzberg (1967}, encuentra a partir de sus factores que todas 

las tareas del trabajo y las actitudes globales del empleado 

están siendo afectadas por las mismas. Herzberg (1967) 
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recomienda " •.. el enriquecimiento del trabajo debido al 

cambio verificado en las actitudes de los trabajadores hacia 

ellos mismos, hacia el trabajo y hacía la supervisión, por la 

introducción decidida de los factores de mantenimiento y 

motivaci6n11 (pp 53). 

cuando se proporciona a los empleados los factores de 

motivación se propiciará que la gente desee efectuar un mejor 

trabajo. As1 mismo, cuando se proporcionan los factores de 

mantenimiento, esto evitará que la gente haga mal su trabajo. 

Si los emtJleactos tienden a tener actitudes favorables hacia 

sus superiores y hacia las condiciones de trabajo (horario, 

salrio, condiciones flsicas, etc) encontrarán su labor 

interesante y disfrutable. Si piensan que se les necesita, 

'que est.§.n involucrados en la presentación y prestación de un 

servicio valioso, que pueden satisfacer sus necesidades de 

realización y lograr sus propias metas, tendrán menos razones 

para ausentarse del trabajo. Todos estos fenómenos se 

relacionan con la condición principal que debe ser cambiada 

en todos: Actitud. 

P.J.Taylor (en Lawson y Lawson, 1978} encontró que 11 ••• tnenos 

de la mitad de los frecuentemente enfermos, como de las tres 

cuartas partes de los grupos largamente enfermos, y de 

control, y virtualmente todos los grupos que nunca se 

enferman dicen disfrutar de su trabajo. Sólo uno, de 

cincuenta hombre, en el grupo de nunca enfermos desea 
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activamente más responsabilidad; la proproción fue inferior a 

un cuarto para los largamente enfermos y controles, pero la 

cifra para los frecuentemente enf ennos fue sorprendentemente 

de dos terciosº. Esto es importante en cuanto al significado 

que el trabajador tiene acerca de su satisfacción laboral y 

su resultante asistencia al trabajo. 

El ausentismo requerirá una verdadera convicción gerencial 

(de arriba hacia abajo) y un cambio básico en las actitudes 

gerenciales a todo nivel. 

Los programas de enriquecimiento del trabajo requieren un 

enfoque positivo hacia el empleado y su trabajo, en 

comparaci6n con la actitud negativa usualmente empleada y 

asociada con politicas y procedimientos disciplinarios sobre 

el ausentismo. El enriquecimiento del trabajo recalca el lado 

positivo de la asistencia ya que se cierne a la satisfacción 

en oposición al miedo y al castigo. 

Aquellas personas quienes recomiendan el enriquecimiento del 

trabajo, son los primeros en admitir que salarios mAs altos, 

mayores beneficios y mejores condiciones de trabajo, no 

constituyen 11 per UM motivación para mejores 

rendimientos, eficiencia y asistencia. Debe haber algo más 

que esto, pues estas condiciones no dan resultado. El 
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Director de Relaciones con el Personal de General Motors, 

Oelrnar Landon (1971), declaró que el ausentísmo no es sino el 

sintorna del problema. 

Whikehart {1972} aseguro que más dinero y más prestaciones no 

con$tituyen sustituto de mayor satisfacción y recomienda el 

enriguecirniento del trabajo. Seqún este autor, habría que 

agregac- otros factores que ayuden a motivar a los 

trabajadores, esto son logro, responsabilidad y desarrollo, 

manejado esto como necesidades vitales humanas. 

Malcom Gillette (en Lawson y Lawson, 1978) Director de 

Recursos Humanos de la American Telephone and Telegraph 

Company dice que la gente no odia el trabajo, lo que les 

desagrada es la manera en como se organiza el trabajo. 

Este autor describió un programa de enriquecimiento de 

trabajo que involucró treinta trabajadores encargados de 

empastar directorios telefónicos. Inicialmente se requerían 

::21 tareas diferentes para producir el directorio y cada una 

de ellas eran del tipo repetitivo. El concepto de 

enriquecimiento del trabajo consistió en cambiar tareas 

dándole a cada muchacho en el grupo control la 

responsabilidad total por la hechura de un directorio. Esto 

exigió mayor responsabilidad, iniciativa y seguimiento por 

parte de cada uno de ellos. Gillette comprobó resultados 
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positivos del prograr.la en mayor satisfacción, n:iejorla de la 

productividad y la reducción a cero del ausentismo y la 

rotación. 

otra reconocida autoridad sobre comportamiento, motivación y 

enriquecimiento de trabajo es el psicólogo de Harvard, 8. F. 

Skinner (1972) quién postula el hecho de que se pueda influir 

en los patrones de comportamient.o y las actitudes de los 

trabajadores cambiando su ambiente laboral y 

proporcionándoles un reconocimiento. 

Las teor1as de Skinner, estrechamente relacionadas con 

anteriores conceptos de enriquecimiento del trabajo, 

involucran comunicación positiva, y fijación de metas 

mediante la participación del grupo. 

B. AUSE!ITISMO Y CARACTERIST!CAS PERSONALES (PERSONALIDAD Y 

VARIABLES DEMOGRAFICAS) 

Los empleados ausentes representan uno de los problemas 

de mayor persistencia y que requiere una mayor atención por 

parte de la organización. Este tema ha sido objeto de 

nuwcrosas investigaciones (Goodman, Atkinson and Associates, 

1984). 

Una serie de investigaciones han establecido relaciones entre 

las variables demográficas (sexo, edad, etc) y el ausentismo. 
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En relación a la edad, los resultados que se han encontrado 

se presentan divergentes (Cooper and Payne, 1965.; Nicholson, 

Brow and Chadwick, 1977}. 

Una investigacion en relación al sexo demotró que las mujeres 

se ausentan mas que los hombres (Flanagan, Strauss and Ulman, 

1974; Garrison and Muchinsky, 1977), pero un estudio reciente 

encentro que los varones se ausentan mas que las mujeres 

(Spencer and Steers, 1980). 

Particularmente en relación a características demográficas 

corno sexo, se han sugerido que no se aborde a la 

investigación en una sola linea ya que existen efectos de 

interacción, ademas de situaciones variables (Ferris, Berguin 

and Wayne, 1988). 

Desde este punto de vista, se sugiere que factores 

personales, como características de personalidad, y variables 

demográficas pueden influir en la conducta ausente (Weiss and 

Adler, 1984). 

Ferris y cols (1988} desarrollaron una investigación en 

relación a la~ características de personalidad, la situación 

laboral y el ausentismo. Desde este punto de vista, apuntan 

que es necesario el examinar las caracteristicas de la 

situación laboral para poder predecir la conducta ausente. 
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Especificamente Steer y Rhodes (1978) sugieren que el stress 

y las normas grupales en el trabajo están relacionadas con el 

ausentismo, estableciendo una relación positiva entre la 

situación de stress y el ausentismo en términos de 

personalidad. La habilidad para controlar la ansiedad podrá 

estar relacionada con la conducta ausente, es decir, el 

manejo de la misma aumenta, mantiene o disminuye el 

ausentismo. 

Este punto de vista relaciona relaciona la situación de 

stress con el carecimiento de factores de satisfacción 

tratados en el capitulo anterior. 

Se mencionó como fuente de stress al pobre estatus y a un 

disminuido reconocimiento de la organización hacia sus 

empleados (Litt, D.M., 1985). Si retomamos la teoria de 

Herzberg, estos elementos de estatus y reconocimiento está 

incluidos tanto en los factores intrinsecos como en los 

extrinsecos, respectivamente, importantes determinantes en la 

satisfacción laboral. 

En relación a la influencia del grupo, ciertas 

investigaciones encuentran que las normas grupales que 

enfatizan la importancia de una buena asistencia incrementan 

la asistencia por parte del 

Hollenback, 1980). Ciertos 

sujeto al 

factores 

trabajo (Ilgen and 

de personalidad 

predisponen al sujeto a conformarse o no a tales normas 

grupales (Shaw, 1981). 
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De cualquier forma, es claro que no solo aspectos externos 

como el enriquecimiento del trabajo determinan la conducta 

ausente. Sin embargo se deberá resaltar la importancia de la 

organización y su influencia así como la importancia de los 

aspectos individuales. 

Particular~ente, una ocupación que tiende a ser asociada con 

altos niveles de stress y normas grupales estrictas en 

relación a la asistencia es la del profesor de escuela. 

Edgerton (1977) encontró que las actividades de los 

profesores son independientes entre si, es decir, son 

incompatibles unas de otras debido a la diversidad de las 

mismas, generando esto situaciones conflictivas que de algún 

modo incrementan la situación de stress. Las situaciones de 

stress son determinantes en la predicción del ausentismo ya 

que, en general, el stress en los profesores frecll:entemente 

antecede a la situación de ansiedad. En consecuencia, las 

características de personalidad que incluyen la habilidad 

para el manejo de la misma pueden ser empleadas como 

elementos que predecirán la conducta ausente (Phillips and 

Lee, 1980). 

Anteriormente, se mencionó que los profesores establecen 

normas grupales sumamente estrictas en relación a la 

asistencia. Esto se debe a que el ausentismo en los 

profesores puede ocasionar problemas a los estudiantes, a 

nivel de la administración escolar y en el control del 
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alumnado, ademas de representar conflictos con los padres de 

los alumnos (hablando de nivel Bachillerato sobre todo). 

En la investigación realizada por Ferris y Cols. (1988) sobre 

una muestra de 157 profesores encontró que el sexo y el 

componente familiar están positivamente relacionados con la 

conducta de ausentismo. Un análisis de regresión multiple 

determinó cuales de las variables predijeron el ausentismo. 

De acuerdo con esta investigación, la edad y la habilidad 

para manejar la ansiedad no resultaron factores 

significativos al predecir la conducta ausente. Sin embargo, 

el sexo, la posición en a1gun staff y el componente familiar 

resultaron positiva y significativamente predictores del 

ausentismo. 

Es importante hacer notar que los investigadores plantean una 

interesante interacción entre el sexo y las actitudes de 

independencia en relación a algun staff y al manejo de la 

ansiedad. 

Por un lado, la habilidad en el manejo de la ansiedad y el 

ausentisrno, en el caso de los varones, no es clara. En el 

caso de las mujeres la relación es inversamente proporcional, 

debido a esto, solamente se puede establecer una relación 

entre el manejo de la ansiedad y el ausentismo en el caso de 

la población femenina. 

De igual forma la variable de independencia en relación con 

algun staff y el ausentismo es significativo en las mujeres, 



69 

aquellas que presentan una dirección positiva se ausentan 

mas. Lo mismo se observa en los varones pero los resultados 

no son estadísticamente significativos. 

Los efectos de la conducta ausente, critico en cualquier 

contexto laboral, se presenta aún en forma mas determinante 

en la actividad profesional docente ya que los nucleos que 

afecta tal conducta son numerosos. Esto hace referencia a la 

repercusión que tiene en los alumnos y en su desempeño 

escolar, al costo que representa la sustitución temporal de 

maestros ausentes y al desequilibrio que esto ocasiona en el 

curso academice de los grupas de estudiantes. 

Skidmure { 1984) argumento que la interrupción en el curso 

regular del proceso de instrucción ocasionada por la ausencia 

del maestro reducirá el rendimiento escolar. 

Shing (1988) realizó una investigación aplicando el MMPI 

(Multifasic Minnessota of Personality Inventary) a un grupo 

de mac5tros ausentes para obtener su perfil de personalidad 

obteniendo que las características de personalidad 

prevalecientes en la muestra: Esquízofrenia simple, 

caracteristícas conversivas, neurastenia, introversion social 

y síntomas fisiológicos corno colitis, anorexia nerviosa y 

gastritis. 
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Oe acuerdo a las investígaciones anteriormente mencionadas se 

sugiere que factores tales como sexo, manejo de la ansiedad Y 

stress son elementos que pueden predecir la conducta ausente. 

Por otro lado, caracter1stícas de personalidad conjuntamente 

con el sexo de los profesores inciden también en el fenómeno 

ausentismo. 

C. AUSENTISMO 'i CO!ITEXTO SOCIAL. 

Jorge o. Hintze L. (1978) conceptualiza al ausentismo de la 

siguiente forma: presenta regularidad y permanencia, 

condiciones que tradicionalmente se consideran inprecindibles 

para que un hecho sea considerado so~ial. 

La permanencia en relación al ausentismo se refiere a que, 

todos los sistemas productivos a través de todas la épocas, 

especialmente desde que la sociedad comienza su proceso de 

industrialización han presentado este fenómeno. 

La regularidad significa que se repite de un modo más o menos 

similar siempre y cuando las condiciones que lo rodean no 

tengan variaciones apreciables. El ausentismo tiene 

regularidad en tan~o que, a través del tiempo, tiene valores 

semejantes para cada rama de la industria y para cada pais. 

Esto permite diferenciar distintos tipos de ausentismo. 
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AUSENTISMO HISTORICO: 

Este se detecta como regular, es aquella tasa de ausentismo 

que históricamente se ha mantenido constante a través del 

tiempo en una sociedad, en una rama de la industria o en una 

organización determinada. Es decir, no ha presentado 

oscilaciones notorias en un periodo largo de muchos años. 
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AUSEllTISMO ESTRUCTURAL: 

Es aquel que depende del grado de industrialización de la 

sociedad. cuando una sociedad se industrí~liza, el ausentismo 

tiende a aumentar progresivamente hasta que llega a su 

"techo", es decir, hasta los niveles de estabilidad en que 

permanecera. Cuando esto ocurre, y pasa un tiempo 

considerable, el ausentismo estructural se convierte en 

histórico para la nueva estructura económica que ha surgido. 

El ausentismo estructural se caracteriza por el aumento 

constante y sin variaciones bruscas mientras dure el proceso 

de cambio. 
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AUSEHTISMO COYU!ITURAL: 

Es aquel que se encuentra en periodos de rápido cambio 

social, político, económico, etc. Suele tener magnitudes 

superiores a las del ausentismo estructural. Si puede 

definirse al ausentismo estructural como "aumento a largo 

plazo", puede definirse al coyuntural como "variaciones a 

corto plazo", de pocos años o aún meses. 
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El ausentismo estructural tiende a aumentar siempre, mientras 

que el coyuntural puede aumentar o disminuir, según mUltiples 

factores. Tanto en una sociedad como en una organización, un 

agudo ausentismo 

prolongado, puede 

critica. 

coyuntural, 

poner a la 

si es suf icienternente 

economía en una situación 

De acuerdo a Hintze (1978) pueden diferenciarse cuatro 

niveles ae análisis del ausentismo. 

Nivel de análisis politice.- Incluye la incidencia del 

Estado a través de disposiciones legales que afecten a los 

niveles de ausentismo directa o indirectamente, as1 cprno las 

presiones gremiales, etc. 

. Nivel de análisis socio-econ6rnico. - Incluye variables que 

influyen en el mercado de trabajo, como la tasa de desempleo, 

el nivel del salario real y otros, además, incluye variables 

sociológicas que caracterizan a la población activa, como 

tasa de mortalidad, morbilidad, 1ndice de movilidad social y 

ocupacional, movilidad espacial, nivel educacional, etc. 
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• Nivel de análisis empresarial.- Es el ámbito donde se da el 

fenómeno de ausentismo, y puede ser caracterizado a partir de 

las siguientes variables: - condiciones de trabajo 

- tipo organizativo del sistema 

- tama~o de la organización 

- composición personal (edad, sexo, 

estructura familiar, antiguedad, 

especializaci6n, estado civil.) 

• Nivel de an~lisis individual.- Se refiere a la relación que 

en los individuos se establece entre los fines que le son 

propuestos por la organización de la empresa o sociedad y los 

medios legitimas que dichas instancias aceptan como cálidos 

para lograr dichos fines. Este esquema permite caracterizar 

al ausentismo como conducta desviada. 

Los niveles en que puede ser analizado el fenómeno del 

ausentismo van desde el col~ctivo (Estado) hasta el 

individual. La relación que existe entre los niveles no es 

simetríca. 

El Estado influye en la economia y en la empresa, y a través 

de ésta en el individuo mediante las leyes y su pol1tica; la 

economía y la sociedad influyen en el individuo mediante el 

mercado de trabajo, los precios y el clima social; y la 
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empresa influye sobre el individuo con sus políticas 

particulares, las condiciones de trabajo y las posibilidades 

que le brinda (1978). 

Para poder definir la amplitud del problema ausentismo, es 

necesario conocer la tasa del mismo dentro de la 

organización. 

Son el objeto de conocer el alcance y la amplitud de la 

medición del ausentismo, la encuesta SESCO-Dartnell (Lawson y 

Lawson, 1978) arroja los siguientes resultados: 

38 % de las organizaciones computan la tasa de ausentismo 

sobre una base mensual. 

26 % lo calculan sobre una base departamental. 

7 % sobre la base de turnos 

10 % para hombres y mujeres discriminativamente. 

J % incluye el tiempo de servicio. 

En empresas con mas empleados mensuales que diarios, el 33 % 

calculan su tasa de ausentismo sobre una base mensual 

regular; 13 % de acuerdo al sexo y 9 % de acuerdo al turno. 

Se encontró que solo el 31 de las organizaciones de 

servicio calculaban el ausentismo en forma regular, en el 

sector industrial más de la mitad (52 %) calculaban en forma 

regular y por meses el ausentisrno. 



77 

La encuesta incluyó preguntas sobre la tasa de ausentismo que 

se consideraba "normal", dándo los siguientes resultados: 

MAYORISTAS 

EMPRESAS DE SERVICIO 

MAllUFACTURA 

DETALLISTAS 

2,7 

4,3 % 

4,3 % 

2,2 

Lawson y Lawson (1978) consideran que una medida de 

ausentismo superior al 3 % es excesiva y muy costosa para una 

organización. 

De acuerdo a lo anterior, el cuadro de ausentismo por ramo 

nos proporciona los parametros a considerar en un análisis 

posterior de resultados. La población que se empleo cae 

dentro del rubro empresas de servicio. Se toma en cuenta, 

además, las consideraciones de los investigadores 

mencionados. 

El ausentismo representa un síntoma solamente ilustrativo de 

eventos que ocurren en una organización. El hecho de 

11 medirlo11 implica una forma de, esquemáticamente, observar su 

magnitud. Además de esto, es vital profundizar sobre tal 

evento, que estará hablando de circunstancias negativas 

dentro de cualquier organización que, a la larga, influirán 

en modo adverso a la misma. 
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Los conceptos que hasta este momento han sido mencionados 

quedan expuestos desde el punto de vista teórico, a partir de 

los postulados de diversos autores y sus explicaciones de las 

dos variables, objeto de esta investigación. En los 

siguientes capitules se pretenderá encadenar los aspectos 

teóricos mencionados con las mediciones estadísticas 

planteadas para esta investigación, el proposi to de esto es 

comprobar en forma metodológica y estadística las hipótesi~ 

del investigador. A continuación se establece la metodología 

de la investigaión, la presentación de resultados, el 

anaálisis de resultados y la discusión de los mismos. 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 

¿Que relación existe entre la satisfacción en el trabajo y el 

ausentismo en maestros de liecenciatura y bachillerato en la 

Universidad del Valle de México plantel Tlalpan?. 

OBJETIVO GENERAL: 

Se pretende determinar si existe relación entre la 

satisfacción en el trabajo y el ausentismo; asl como 

establecer diferencias, si existen, entre maestros de 

licenciatura y bachillerato de la Universidad del Valle de 

México, plantel Tlalpan. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

Determinar si existe relación entre la satisfacción en el 

trabajo y el ausentismo en maestros depeniendo del grado en 

que imparten clases (licenciatura o bachillerato). 
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HIPOTESIS: 

ºExiste relación entre la satisfacción en el trabajo y el 

ausentismo en docentes de licenciatura y bachillerato de la 

Universidad del Valle de México plantel Tlalpan 11 • 

Hl La satisfacción en el trabajo influye, en forma 

estadísticamente significativa, en el ausentismo laboral de 

docentes de la U.V.M.(l) 

Ho = No existe relación estadísticamente significativa entre 

la satisfacción en el trabajo y el ausentismo laboral en 

docentes de la U.V.M. 

H2 = Existe diferencias estadísticamente significativas en la 

satisfacción en el trabajo entre docentes de licenciatura y 

bachillerato de la U.V.M. 

Ha = No existen diferencas estadísticamente significativas en 

la satisfacción en el trabajo entre docentes de licenciatura 

y bachillerato de la U.V.M. 

(1) Ho hipotesis de nulidad 
H1 hipotesis alterna 
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H3 = Existen diferencias estadísticamente significativas en 

el ausentismo entre docentes de licenciatura y bachillerato 

de la U.V.M. 

Ho = No existen diferencias estadisticamente significativas 

en el ausentismo entre docentes de licenciatura y 

bachillerato de la U.V.M. 

DEFINICION DE VARIABLES: 

Variable Independiente.

Satisfacción en el trabajo. 

Estado -reacción positiva, predominantemnte de caracter 

emocional- (agrado), respecto a un factor externo al 

individuo como resultado de su relación con el mundo 

(Herzberg, F. y Cols., 1959). 

como indicadores de la Satisfacción en el trabajo, desde la 

teoria de Herzberg encontramos los siguientes: 

- Logro. Terminación exitosa de un trabajo, solución a 

problemas. Verificacion y observación de los resultados del 

propio trabajo. 

- Reconocimiento de logro. Aceptación o conocimiento por 

parte de las personas que componen el contexto laboral del 

cumplimiento o terminación exitosa del propio trabajo. 
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- Trabajo en si. Ejecución o tareas del trabajo como fuentes 

de sentimientos hacia el mismo. 

- Incremento en la responsabilidad. Secuencia de eventos qu 

le proporcionan satisfacción en relación a la responsabilidad 

en su propio trabajo, el trabajo de otros o de una nueva 

responsabilidad (1968}. 

- Desarrollo de la persona en el trabajo. Incremento de 

aptitudes, cualidades, capacidades, conocimientos y conceptos 

personales en el contexto laboral. 

Profesor de licenciatura y bachillerato. 

Se refiere al grado escolar en el cual el profesor desempefta 

las funciones que comprenden la docencia. 

Variable pependiente.

Ausentismo. 

La no presencia del trabajador en las actividades para las 

que ha sido contratado. Este término se aplica al tiempo 

solicitado por enfermedad o accidente, as1 como también a 

retardos, pases de salida, comisiones f licencias con y sin 

goce de sueldo y a faltas injustificadas (De la Garza y 

cols., 1980). 
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POBLACIO!I: 

La población está compuesta por 372 maestros de licenciatura 

y 102 maestros de bachillerato de la Universidad del Valle de 

México, plantel Tlalpan. 

La muestra de esta investigación se eligió aleatoriamente por 

medio de la siguiente formula: 

n N 
11"= 

n - ¡¡ 

(Miller, o.e., 1981) 

quedando constituida por 44 maestros de licenciatura y 33 de 

bachillerato. 

TIPO DE MUESTREO: 

Se utilizó un muestreo sistem&tico debido a que la muestra se 

eligió en forma aleatoria a partir de los número 1 a K 

(Kerlinger, 1985). 
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INSTRUMENTOS: 

El cuestionario de satisfacción laboral es un instrumento de 

~nvestigación psicológica del tipo cerrado. En este caso, el 

sujeto esta condicionado a responder o a seleccionar 

cualquiera de las opciones que se le presentan. 

Pertenece a la clasificación de cuestionario de actitudes 

segün la categorización de Nadelsticher (1983). 

El instrumento es creado a partir de la investigación 

realizada en 1980 por De la Garza y Cols. En esta se utilizó 

el instrumento con el objeto de medir la satisfacción en 

empleados de una oficina publica. El fundamento para el 

actual instrumento, dirigido a docentes, se basa en cinco 

factores, indicadores de satisfacción laboral, los mismos 

empleados en la investigacion de De la Garza y Cols. (1980). 

Las modificaciones y reestructuraciones que se hacen a los 

ractivos del instrumento original son validadas a través del 

siguiente proceso: 

a) Sometimiento del instrumento a jueces (expertos en la 

construcción y manejo de los mismos) para verificar la 

validez interna. 

b) Piloteo del instrumento en una población similar a la 

muestra. 
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Los reactivos del cuestionario estan agrupados de acuerdo a 5 

Factores, indicadores de satisfacción laboral (ver anexo A), 

que son: 

Factor I Logro, que se refiere a la terminación exitosa de un 

trabajo, una solución al problema. Comprende la observación 

de los resultados del propio trabajo (Herzberg,F., 1968). LOS 

reactivos que comprenden este factor son 5 (igual número para 

cada factor), los reactivos a este factor pertenecen a las 

siguientes afirmaciones: 1, ~. 11, 18 y 20. 

Factor II Reconocimiento de logro, implica la aceptación o 

conocimiento por parte de personas que componen el contexto 

laboral del cumplimiento o terminación exitosa del propio 

trabajo. Los reactivos a este factor son: 2, 6, e, 15 y 24. 

Factor III Trabajo en si, es la ejecución o tarea del trabajo 

como fuente de ausentismo hacia el mismo (1968). Los 

reactivos a este factor son: 3, 7, 12, 21 y 16. 
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Factor IV Incremento en la responsabilidad, secuencia de 

eventos que le proporcionan satisfacción en relación a la 

responsabilidad de su propio trabajo, el trabajo de otros o 

de una nueva responsabilidad ( 1968) . Los reactivos a este 

factor son: 4, 9, 13, 17 y 22. 

Factor V Desarrollo de la persona en el trabajo, se refiere 

al incremento de aptitudes, cualidades, capacidades, 

conocimientos y conceptos personales en el contexto laboral. 

Los reactivo a este factor son: 10, 14, lS, 23 y 25. 

La respuesta para cada reactivo está dada a partir de cinco 

opciones que abarcan un continuo, este se distribuye de la 

siguiente manera: 

l.- TOTALMENTE DE ACUERDO 

2.- DE ACUERDO 

3.- INDECISO 

4.- EN DESACUERDO 

5.- TOTALMENTE EN DESACUERDO 

Para la soluci6n del cuestionario, a cada afirmación se le 

colocará en el paréntesis de la derecha el número que 

corresponde a la opción elegida, esta será la que refleje la 

situación real de cada sujeto. 
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El valor que posee cada una de las opciones (de 1 a 5) es 

solamente para identificarse dentro del instrumento. Para el 

análisis estadlstico y para fines de cuantificación las 

respuestas permiten ubicar a los docentes en el continuo de 

satisfaccion siguiente: 

TOTALMENTE DE ACUERDO 100 mayor satisfacción 
DE ACUERDO 75 
INDECISO 50 duda 
EN DESACUERDO 25 
TOTALMENTE EN DESACUERDO o menor satisfacción 

para medir ausentismo ya han sido mencionados los parametros 

empleados obteniendose la siguiente formula que corresponde 

al cálculo de ausentismo: 

Número de ausentes x e horas 
\ de Ausentismo es: 

Horas trabajadas 

Esta fórmula emplea información que se encuentra disponible 

en las tarjetas de control de asistencia. Esta formula 

presume que las "horas trabajadas" equivalen a las horas 

programadas (Hintze, J.O., 1978). 
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TIPOS DE DISEÑO: 

El diseño que se empleo fue ex-post-facto de tipo descriptivo 

transversal, debido a que la variable independiente no es 

posible de ser manipulada (Kerlinger, N.F., 1986). 

PROCEDIMIENTO: 

Para la aplicación del cuestionario de satisfacción laboral 

se entrevistó a cada uno de los maestros en las aulas de la 

Universidad en estudio (Universidad del Valle de México). Las 

entrevistas se realizaron en ambos turnos, matutino y 

vespertino. 

Las instrucciones verbales, para contestar el cue:stionario, 

fueron iguales a las impresas en el instrumento. En 

principio, se expon1a en forma breve el objetivo de la 

aplicación del cuestionario, conocer el nivel de satisfacción 

laboral en la docencia. Se solicitó a cada uno de los 

maestros su colaboración para la investigación contestando 

los reactivos con base en su situación real y no la que le 

gustaria tener, además, se sugirió que no dejaran ninguna de 

las afirmaciones sin contestar. 

Para la obtención de los datos de ausentismo se acudió a las 

tarjetas de asistencia de cada uno de los maestros elegidos 

para la muestra. Se obtuvo el número total de asistencias 

durante el semestre (l-89) para maestros de licenciatura, en 
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el caso de los maestros de bachillerato se empleo el segundo 

periodo de clases del años escolar 88-89 {el que comprende de 

Febrero a Julio del 89). 

TRATAMIENTO ESTADISTICO: 

Para la investigación que se realizó se emplearon las medidas 

de distribución siguientes: 

Distribución de frecuencias por reactivo. 

Uso de razón t debido a que los puntajes se presentan a 

nivel de medición intervalar (Levin, J. 1979). La formula 

empleada para dos muestras independientes fué: 

x1 if2 
t = -------------

1 + 1 

Nl N2 

donde: 

t = razón t 

X media de cada muestra 

N tamaño de la muestra 

V"= error estandar de la diferencia 

(Fuente: Levin, J. 1979) _ 
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Para establecer la relación de las variables satisfacción y 

~usentismo se utilizó la formula de Pearson: 

lltXY - (t X) (~Y) 

(lltX 1
- (tX)'] [N~Y' - (t.Y)' ] 

donde: 

r = coeficiente de correlacion de Perason 

N el número total de pares de puntajes X y Y 

X puntaje crudo en la variable X 

Y puntaje crudo en la variable Y 

(Fuente: Levin, J. 1979) 

. Se empleó un nivel de significancia de o.os a un 95 % de 

confianza. 

Valores crlticos de ~ conforme a Ho. 

Valores críticos de r conforme a Ho. 

Región de rechazo P (t) < ó 

Región de rechazo P (r) < ó 

nivel de significancia 

nivel de significancia. 
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CAPITULO 5 

RESULTADOS 

Al analizar los datos respecto a los niveles de 

satisfacción y ausentismo, con base en las pruebas 

estad1sticas empleadas, se observó que la población presenta 

los resultados siguientes. Para los datos sociodemográficos, 

los totales obtenidos por variable se presenta en el 

siguiente cuadro A. 

CUADRO A. DATOS SOCIODEMOGRAFICO 

TOTAL 

21-JO AÑOS JJ 
EDAD 

MAS DE JO 44 

MASCULillO 40 
SEXO 

FEMENINO 37 

LICENCIATURA 62 
GRADO 

POSTGRADO 15 

l-7 40 
Ailos DE 
PRACTICA MAS 7 37 

ANTES 85 4l 
Ailo DE 
INGRESO DES PUES 85 36 

LIC. 44 
NIVEL 

BACH. JJ 
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En relacion a la satisfaccion, los puntajes que se obtienen 

en profesores de licenciatura y bachillerato se presentan en 

el cuadro B. : 

CUADRO B. PONTAJES DE SATISFACCION EN PROFESORES 
DE LICENCIATURA Y BACHILLERATO 

LICENCIATURA BACHILLERATO 

x = 76.20 x= 74 .26 
N = 44 N 33 
s"= 133.85 s"= 140.24 

t = 3.16 

gl = 75 P (t=3.16 >1.98) conforme a Ho. 

se observa que en los puntajes de satisfacción la media para 

los docentes de licenciatura es de X = 76.20, con una 

varianza de s"' = 133. 85, en una muestra de N = 44. Para los 

puntajcs en docentes de bachillerato la media obtenida es de 

X= 74.26, con una varianza de 140.24, con un tamaño de 

muestra de N = 33 •. Se observa que los valores criticas de t 

conforme a Ho son mayores (>) que el nivel de significancia 

(Q9 por lo tanto la Hipotesis nula (Ho) se acepta. 
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En relación a la variable de ausentismo, los puntajes que se 

obtienen para docentes de licenciatura y bachillerato (cuadro 

c.) son: 

CUADRO C, PUNTAJES DE AUSENTISMO EN PROFESORES 
DE LICENCIATURA Y BACHILLERATO. 

LICENCIATURA 

x = 2.4 
N = 44 
St.= .17 

BACHILLERATO 

x = 3.o 
NL = 33 
s =.20 

t = - 3.63 

gl = 75 p (t -3.63 < 1.98 ) conforme a Ho. 

Se observa que en los puntajes de ausentismo para docentes de 

licenciatura la media es de X = 2.4, con un total de varianza 

de s'L =.17, con un tamafio de muestra de N = 44. En los 

docentes de bachillerato la media es de X = 3. O, con una 

varianza de s" = . 20. Se puede observar que los valores 

criticas de ~ conforma a Ha son menores (<) que el nivel de 

significancia, po~ lo tanto la hipótesis nula (Ho) se 

rechaza. 
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En relación a la satisfacción y el ausentismo, los puntajes 

que se obtienen en docentes (cuadro O.) son: 

CUADRO D. PU!ITAJES DE SATISFACCION Y AUSENTISMO 
EN DOCENTES 

SATISFACCION AUSENTISMO 

x= 75.23 x= 2.7 
•x 5792. 71 t.y 200.2 
itX&= 57975. 41 f'Y"= 207.9 

t XY = 20227 

r = -.19 

gl = 76 P (r= -.19 < 21.72) conforme a Ho. 

por lo tanto se rechaza Ho. 
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se observa que en la variable de satisfacción los docentes 

obtienen una media de X = 75. 23, con una sumatoria de tX = 

5792.71 y una sumatoria de EX~= 57975.41. Para la variable de 

ausentismo, los docentes presentan una media de X = 2. 7, con 

una sumatoria de ~Y = 200.2 y una sumatoria de ~Y1 = 207.9. Se 

observa que los valores criticas de r conforme a Ho son 

menores (<) que el nivel de significancia (~) por lo que la 

hipotesis nula se rechaza. 
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CAPITULO 6 

DISCUSION Y CONCLUSIONES 

oe acuerdo al análisis estad1stico realizado y 

presentado en el capitulo anterior se pueden obtener lo 

siguiente: 

La hipotesis 1 en donde se establece que "La satisfacción en 

el trabajo influye en el ausentismo laboral en docentes de la 

UVM 11 (cuadro o. cap 5) se acepta, y se rechaza la hipótesos 

nula. sin ernbarg~, dP. acuerdo al grado de asociacion obtenido 

(coeficiente de correlación de -.19), se habla de una 

correlación negativa débil, esto desde el punto de vista de 

Levin (1977). 

De acuerdo a los resultado obtenidos, se coincide en relación 

a lo planteado por Porter y Steers (1983) en el sentido de la 

interacción entre la satisfacción y el ausentismo laboral, 

aún cuando la correlación es baja (débil) ya que esta se hace 

presente. 

La relación que se logra establecer entre la satisfacción y 

el ausentismo se plantea.en forma negativa, es decir, a mayor 

nivel de satisfacción menor nivel de ausentismo, y, a menor 

nivel de satisfacción, mayor nivle de ausentismo. 
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Retomando lo abordado en los capitules anteriores los 

factores externos como condiciones de trabajo (Herzberg, 

1967), enriquecimiento del trabajo (Taylor, P., en Lawson y 

Lawson, 1978; Gillette, en Lawson y Lawson, 1978; levinson, 

1983) y aspectos motivacionales (Maslow, 1970; McGregor, 

1960) son fuertes determinantes de los niveles de 

satisfacción que a su vez actúan en los niveles de ausentismo 

laboral (Herzberg, 1967; Hollenback, 1980). 

Acudiendo a la investigación planteada por Hollenback (1980) 

en relación al establecimien"Co de parámentros confiables y 

validos podremos afirmar que, en el caso de la presente 

investigación, este supuesto se cumple. Para la población que 

se empleó, la delimitación de características es clara. 

Exclusivamente estamos abordando a docentes de una 

universidad particular, que comparten características cOmunes 

como las siguientes, el 95%: de la población investigada esta 

titulada, el 19%: tiene estudios de maestría y postgrado. Más 

del 60% están ubicados entre los 26 y los 35 años de edad. El 

67%: tienen más de 4 años laborando en la U:iiversidad del 

Valle de México. El 95 % tiene como mínimo de experiencia 

docente 2 años (Anexo B). 

De acuerdo a investigaciones realizadas (Mellwee, J.S, 1982; 

Lee, R. y cols., 1985; en Litt, D.M .. , 1985; Prat, 1978) se 

expresó que la edad, el nivel de estudio que poseen como 

obtención de un status determinado y la profesion de docente 



98 

son fuertes determinantes en los niveles de satisfacción Y a 

su vez 1 pueden estar incidiendo en el ausentismo (Anexo 8). 

En el caso de la investigación presente es claro que la 

profesión de docente presenta características especlficas, en 

este caso, hay factores grupales que van a influir en la 

conducta del docente (Ilgen y Hollenback, 1980). Los autores 

citados mencionan este aspecto, en relacion a las normas 

grupales como fuerte determinante de la asistencia del 

docente. Se menciona lo anterior con el propósito de 

evidenciar el control de variables que puedan influir en los 

niveles de satisfacción y ausentismo. 

La hipótesis 2, en donde se establece que "EXisten 

diferencias estadísticamente significativas en la 

satisfacción en el trabajo entre docentes de licenciatura y 

bachillerato " se rechaza y se acepta la hipotesis nula. 

Lo resultados obtenidos en esta investi9acion, no concuerda 

con lo planteado por Litt, O.M. (1995) y Billings y cols. 

(1982) en el sentido de que un, pobre status origina ~aja en 

los niveles de satisfacción y situaciones de stress. Por 

status se entendera aquella situación en la cual el docente 

obtiene mayor reconocimi,ento tanto institucional ·como social 

(Litt, D.M, 1985). En este caso, a ·pesar de que el' nivel de 

docencia en licenciatura obtiene mejor reconocimiento por 

parte de los sistel!las externos y sociales, sufre de iqual 
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forma el impacto de la satisfacción laboral, lo anterior 

ser1a significativo en términos del m.odo de enfrentar, con 

mayores recursos, el fenómeno baja satisfacción laboral. Esto 

coincide con lo mencionado en relación a la docencia como 

receptor indistinto de fluctuaciones en la satisfacción 

laboral (Dunhan, en Litt, O.M., 1985). Este autor aclara que 

el stress afecta a los docentes de todos los niveles 

educativos, aun cuando se trate de otro nivel educativo como 

el nivel de bachillerato. Se afecta en iqual grado tanto a 

aquellos docentes que imparten su materia en nivel 

licenciatura como a aquellos que la imparten en nivel 

bachillerato. 

Por sí misma, la satisfacción no incide directamente en el 

ausentismo, como pudo observarse, en forma aislada de todos 

los fenómenos, es decir no existe una via unica y exclusiva 

satisfacci6n-ausentismo. El stress (Litt, D.M~, 1985; 

Kyriacon, c., 1981¡ Billings y cols., 1982), la edad (Lee, R. 

y cols., 1985), el sexo (Martin, 3.K. y cols., 1985; Billings 

Y cols., 1982; Hellwee, J.S., 1982) y el status (Dunhan, en 

Litt, D.M., 1985) son fuertes determinantes de la 

satisfacción que a su vez interactúa con el nivel de 

ausentismo laboral modific&ndolo significativamente. 

Con base en lo anterior, el planteamiento a seguir seria como 

se mencionó, la satisfacción, y sus fluctuaciones, es un 

fenómeno coman a todos aquellos que comparten la misma 
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profesión, la docencia, las fluctuaciones podr1an depender 

más bien de variables demogrAf icas como son el sexo, la edad, 

la experiencia, etc, especificado esto en los desgloces por 

factor demográfico (Anexo C). 

La hipotesis J, donde se plantea que " Existen diferencias 

estad1sticamente significativas en el ausentismo laboral 

entre docentes de licenciatura y bachillerato " se acepta. 

Como se menciono, las caracter1sticas del trabajo van a 

determinar la conducta ausente del individuo (Lawson y 

Lawson, 1978), en tal caso, un elemento que va a dar un matiz 

diferente a la profesión docente es el status que se adquiere 

al impartir clases en determinado nivel educativo. Si 

observamos lo que plantea Ilgen y Hollenback (1980) en 

relación a las normas grupales como determinantes de la 

conducta ausente podremos establecer que, a nivel 

licenciatura, la asistencia al trabajo adquiere 

caracteristicas mucho mas rigidas que a nivel bachillerato. 

Por otro lado, al dividir a la población en varibales 

demogrAficas (Anexo c.) se observa lo siguiente; por ejemplo, 

los docentes del sexo masculino tienen una tasa del 3.3 t de 

ausentismo mientras que las mujeres tienen u~ 2.2 t de 

ausentismo. 

Aquellos docentes con menos de 30 años tienen un 3. s t de 

ausentismo en comparación con aquellos con mas de 31 años de 
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edad con un 2.1 t de ausentismo. Por años de ejercicio, 

adquellos con 7 o menos afios en la docencia presentan un 3 \ 

ds docentes del sexo masculino tienen una tasa del 3.3 t de 

ausentismo mientras que las mujeres tienen un 2.2 l de 

ausentismo. 

Aquellos docentes con menos de 30 af\os tienen un 3. 5 t de 

ausentismo en comparación con aquellos con mas de 31 aftas de 

edad con un 2 .1 t. de ausentismo. Por afias de ejercicio, 

adquellos con 7 o menos aftos en la docencia presentan un 3 t 

de ausentismo, por otro lado, aquellos con mas de 8 aftos de 

ejercicio tienen un 2.J \ de ausentismo. 

En forma descriptiva hay tendencias en el comportamiento de 

las variables en los docentes de licenciatura y bachillerato. 

De acuerdo a lo que se ha expuesto se puede llegar a las 

siguientes conclusiones: 

La satisfacción en el trabajo influye, en forma 

inversamente proporcional (correlación negativa) en el 

ausentismo laboral, es decir, en tanto los niveles de 

satisfacción aumenten, los niveles de ausentismo tienden a 

bajar, y viceversa. 

• No existen diferencias estadísticamente significativas en 

relación a los niveles de satisfacci6n laboral entre docentes 

de licenciatura y bachillerato. 

Existen diferencias estadisticamente significativas en 

relación a los niveles de ausentismo laboral entre docentes 

de licenciatura y bachillerato 
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LIMITACIONES X APORTACIONES DE LA l!IYESTIGACION 

Una limitación en la investigación se refiere a la amplitud 

de la muestra empleada para las variables abordadas. 

Por otro lado se observa que la investigación se centró en 

una institución particular, con lineamientos estructurales de 

una organización privada, de este supuesto podrían 

desprenderce lineas de investigación futuras, esto con el 

fin de establecer critérios entre instituciones particulares 

y estatales. 

A partir de lo que se ha establecido puede proponerse lo 

siguiente. En primer lugar, se deberá considerar al fenómeno 

de satisfacción como un evento multifactorial, de ahi que en 

futuras investigaciones se considere con mayor rigor el 

control de dichos eventos. La satisfacción no es un fenómeno 

aislado, en el contexto de las instituciones educativas tiene 

que ver directamente con aspectos administrativos, 

institucionales, sociales (status) y académicos. Esto plantea 

la responsabilidad en ·1a que esta implicada la institucón en 

relación a los docentes y a la satisfacción de los mismos, de 

ahl que deberá elaborar estrategias especificas encaminadas a 

cubrir sus espectativas de modo que la retribución para la 
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institución se de en términos de un mejor desempeño y un 

decremento en los niveles de ausentismo. 

En relación al ausentismo, este queda definitivamente 

supeditado a las condiciones en las que se desenvuelve el 

docente, de esto deberá hechar mano la institución para que 

este fenómeno no afecte la estructura académica de la 

institución. 
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INSTRUMENTO: " CUESTIONARIO DE SATISFACCION • 



CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 

SEXO: (M) (F) 

MAXIMO GRADO ACADEMICO OBTENIDO:~~~~~~~~~~~~~~-

GRADO EN QUE IMPARTE CLASES EN LA u.v.M.:~~~~~~~~~~ 

AÑO DE INGRESO A LA u.v.M.:~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

AÑOS DE PRACTICA DOCENTE:~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

La presente investigación pretende medir el grado de 

satisfacción laboral en la docencia. 

INSTRUCCIONES: 

A continuación se presenta una serie de afirmaciones 
referentes a la satisfacción laboral. 
Se presentan cinco opciones, de las cuales eligirá sólo una 
de ellas, la que esté de acuerdo a su situación en la 
práctica profesional docente. La respuesta se colocará en el 
paréntesis de la columna derecha que corresponda a cada 
afirmación; conteste realmente lo que refleja su situación en 
la docencia, no la que le gustaria tener; no deje de 
contestar ninguna afirmación. 

EJEMPLO: 

1. TOTALMENTE DE ACUERDO 
2. DE ACUERDO 

J .INDECISO 
4. EN DESACUERDO 

5. TOTALMENTE DE ACUERDO 

MEREZCO UN ASENSO POR MI DESEMPEÑO ( 1 ) 



l. Me molesta el dejar de lograr los objetivos que 
me he planteado en mi práctica docente. 

2. Creoque mientras más sea el reconocimiento en mi 
práctica docente, la satisfacción sera menor. 

J. He resulta desgastante el dar clases. 
4. He desagrada aceptar nuevas responsablidades en 

mi trabajo docente. 
5. Estoy capacitado para tener éxito. 
6. Me resulta dificil trabajar sin obtener el reco

nocimiento de los demás. 
7. Me desagrada la docencia. 
B. Mi desarrollo y desempeño docente depende de que 

mis superiores lo reconozcan. 
9. Ante la oportunidad, podría hacer cosas que im -

pliquen mayor responsabilidad. 
10. El dar clases sólo me proporciona un inqreso e-

conómico. 
11. cualquier persona puede tener éxito en la docencia. 
12. Me agrada el ambiente en mi trabajo como docente. 
13. Me resulta dificil comprometerme con mi trabajo 

al aumentar la responsabilidad. 
14. La docencia me aleja de mis metas personales. 
15. Como docente, me siento satisfecho cuando mis su

periores se dan cuenta de mis logros. 
16. cuando doy clases empleo recursos que la enriquez-

can. 
17. He molesta que aumenten mis responsabilidades. 
18. Por lo general espero tener éxito en lo que hago. 
19. El trabajo como docente me proporciona un enrique

cimiento personal. 
20- Mi trabajo en la docencia depende exclusivamente 

de alcanzar los objetivos del programa académico. 
21. He qusta trabajar en la docencia. 
22. En la docencia, me fijo objetivos que impliquen 

responsabilidad. 
23. El trabajar como docente limita mi desarrollo 

personal. 
24. Es importante para mi que los alumnos se interesen 

en mi clase. 
25. Mi trabajo me proporciona probablidad de desarrollo 

personal. 



lillilQ..l! 

DISTRIBUCION DE LA POBLAcio11 EN VARIABLES DEMOGRAFICAS 

DE ACUERDO A LA VARIABLE DE SATISFACCION Y 

AUSENTISMO. 



TABLA l. PUNTAJES TOTALES DE LA POBLACIOJI Ell 
RELACIO!I A LA SATISFACCIO!I DE ACUERDO 

A LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS. 

SATISFACCIO!I 

II III IV V 

EDAD 
menos de 30 60.8 55.8 84.8 83.8 86.0 74.24 
mas de 30 52.9 63.5 84.9 83.4 86.3 76.20 

SEXO 
masculino 64.2 60.9 85.5 82.7 83.5 75.36 
femeninc 59.2 59.2 s.;. i 84. 5 89.1 75.20 

GRADO ACADEMICO 
licenciatura 61. 5 59.3 85.2 83.6 86.6 75.30 
postgrado 64 .5 63.5 83.2 83.2 84.5 75.78 

NIVEL AL QUE IMP. 
licenciatura 63.0 61. 2 85.9 83.9 67.0 76.20 
bachillerato 60.8 58.8 83.5 83.1 85.1 74.26 

Ali OS DE EJERCICIO 
menos de 7 64.5 59.8 84. 5 82.6 85.5 75. 38 
mas de 7 59.3 60. 4 85.2 84. 6 87.0 77.30 

INGRESO A LA UVM 
antes de 1985 61.9 61. 3 85.2 81. 3 84.8 74.90 
despues de 1985 62.1 58.9 84.5 86.1 87.7 75.86 

(I. Logro; II. Reconocimiento de Logro; III. Trabajo en si; 
rv·. IncremE:nto E:n la re:sponsabilidad y V. Desarrollo de la 
persona en el trabajo. 
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TABLA 2. PUNTAJES PARA EL AUSENTISMO 
DE ACUERDO A LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS 

AUSENTISMO 

EDAD 
menos de JO 3.5 
mas de 30 2.1 

SEXO 
masculino 3.3 
femenino 2.2 

GRADO ACADEMICO 
licenciatura J.l 
postgrado l.O 

NIVEL AL QUE IMPARTE 
licenciatura 2.4 
bachillerato 3.0 

AÑOS DE EJERCICIO 
menos de 7 3.0 
mas de 7 2.3 

INGRESO A LA UVM 
antes del 85 2.2 
despues del 85 3.3 
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