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- INTRODUCCION

Las implicaciones que la Psicologia tiene dentro del &mbito
laboral, permiten una visibén m&s completa acerca de 1a instity
cién.y todo lo referente con ella, proponiendo alternativas, -
cuya finalidad es el aprovechar los recursos humanos existen--
tes, estos a su vez con el efecto de lograr optimizar el desa-
rrollo de sus actividades laborales, obteniendo los empleados
buenos resultados, ademés, propiciandc se hallen satisfechos -
de si{ mismos y de la dependencia en la cual presten sus servi-

cios.

Es f&cil advertir como uno de los problemas mas urgentes -
presentados en las instituciones del sector piblico, se encuen
tra en la técnica de motivar a su personal, mediante la consis
tencia de tener mas empeiio en sus actividades, intensificéndo-
se la satisfaccidn en el trabajo. Actualmente hay avances en
las estrategias de reclutamiento, seleccién, asignacién, induc
cién y capacitacidn de los empleados. Pero, ninguna lograr8
mejorar la calidad de trabajo, a menos que el personal esté mo
tivado para rendir su mlximo esfuerzo.

Tomando en cuenta, dentro de las nuevas generaciones de em
pleados la exigencia de trabajos mds interesantes que satisfa-
gan sus motivaciones, las cuales no necesariamente se referi--
rén al bienestar econdmico. Resultando la motivacién humana -
una variable compleja, pues rara vez obramos o respondemos a -
un estimulo particular, impulsades por un solo motivo; por el
contrario nos mueven diversas necesidades y deseos, algunos -
complementarios y otros contradictorios, en ocasiones satisfag
torios y en otras no, que ayuden al bienestar del individuo en
su vida y en su trabajo.



Por tanto, es indispensable analizar cada uno de los facto-
res involucrados en la satisfaccién laboral, como es: é&xito, -
reconocimiento de logro, trabajo desafiante, responsabilidad -
acrecentada, desarrollo y adelantos, politicas y administracidn
supervisién de los trabajadores, condiciones de trabajo, rela=-
cionés interpersonales con subordinados, superiores y emplea--
dos del mismo nivel, sueldo, posicién, vida personal y seguri-
dad en el empleo, es decir, permanencia en el puesto, Todos -
ellos creando disposiciones psicolégicas en los trazbajadores -
hacia su labor. '

Para lo cual haremos referencia a las teorfas motivaciona--
les cuya finalidad es la de explicar y dar apoyo a tal fenbme-

RO«

La primera, es la teoria de las necesidades de Abraham Mas-—
low, la cual abarca las necesidades. fisiolégicas, de seguridad,
sociales, de estimacién y de autorrealizacidn.

La segunda, se refiere a la teor{a de Alderfer la cual con-
tiene las necesidades de existencia, relaciones y crecimiento.

La tercera, es la teorfa de Herzberg, toma en cuenta los -
factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccién laboral.

La cuarta, corresponde a la teoria de McClelland, abarcando
los conceptos de realizacidn, afiliacién y poder.

Estas teorfias se encargan de las necesidades e incentivos -
que provocan la conducta, conocidas como teorfias de contenido.



Sin embérgo, existe una segunda clasificacidn de las teo--
r{as motivacionales, denominadas teorfas del proceso, que dan
cuenta de la manera en que las variables como expectativas, -
necesidades y valores interactlan con las caracteristicas de
trabajo, para producir la satisfaccién laboral.

No obstante, es necesario conocer, que 21 factor humano rg
quiere para la realizacién de trabajos productiveos y eficien-
tes de mejores sueldos, seguridad en el empleo, oportunidades
de desarrollo, pertenencia a equipos de trabajo, pretensiones
de ascensos y ambientes de trabajo adecuados. Finalmente los
datos complementarios que deben considerarse en dicho trabaja
dor son: la edad, sexo, personalidad, escolaridad, etc., que
en sf, corresponden a las caracteristicas del perfil del pues

to.

Por otro lado, los contratos de trabajo o tipo de nombra-
miento, son iﬁportantes e influyentes en las acclones de sa-
tisf:ccidn laboral en cada uno de los empleados, puesto que
su principio es el de sefialarlos dentro de un organigrama —--
institucional, formando los equipos de trabajo.

La finalidad del presente estudio, consiste en la revisién
de algunos instrumentos que midieran la satisfaccién laboral,
existiendo pocos totalmente adecuados, por lo tanto nos diri-
giremos a la realizacidn de un nuevo instrumento, tomando co-
mo base el de Oliver Burruel.



- Este instrumento que sirvié de base para la realizacién - -
del presente estudio, contiene 36 preguntas, con seis opciones
de respuesta para cada una de ellas. Sin embargo, para fines

" de esta investigacién "SATISFACCION LABORAL EN RELACION AL CON
TRATO DE TRABAJO", se precisé instrumentar un cuestionario con
el mismo contenido y que fuera fécil su calificacién, proce---
diendo a la eliminacidn de una alternativa de respuesta en ca-—

da reactivo, mediante un sistema de jueces.

De tal manera, que dicho instrumento serf utilizado para me
dir satisfaccién laboral, no sblo a través del tipo de nombra-
miento que determina la seguridad en el empleo, sino también -
para detectar otras variables motivacionales, como son: éxito,
reconocimiento de logro, trabajo desafiante, responsabilidad -
acrecentada, desarrollo y adelantos, posicién y vida personal,
siendo por tanto, una herramienta (til en las organizaciones e

instituciones del sector pfliblico e iniciativa privada.

La recomendacién es el que se sigan los lineamientos aporta
dos en piginas posteriores, con el fin de encontrar mejor com-
prensién hacia la investigacidn, recordando que el elemento -

humano es el mds importante. o



0OBJETIVO

AAl finalizar este estudio, se determinarén si existe -
diferencia significativa entre los trabajadores de base y
empleados de interinats, respecto a las variables de segu
ridad en el empleo y de reconociniento de logro, mediante
la aplicacién del cuestionario que mide satisfaccién labg

ral.



CAPITULO I



TEORIAS MOTIVACIONALES

A través de 1a historia del hombre, el ser humano ha tenido
que ponerse a trabajar para cubrir sus principales necesidades,
para beneplécito de un adecuado desarrollo y adaptacién al me-
dio circundante. Siendo por tanto, el trabajo la principal --
fuente de adquisicién de bienes para el ser humano 9 del inji--
cio de su progreso. Para que ésto pueda llevarse a cabo es im
portante que el trabajador se mantenga motivado por medio de -
incentivos o motivadorss d= conducta que manifiesten siempre -
interés en sus actividades, aprovechando los recursos existen-

tes.

De tal manera que la motivacidén son todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un -
objetivo. Es decir, la motivacidn estd constituida por todos
aquellos factores que originan conductas; considerando aspec--
tos tanto de tipo biolégico, psicoléaico, social y culturalj

que de diversas formas condicionan a la conducta humana.

Es indispensable hacer mencién, que las teorias de la moti-
vacidn se encuentran agrupadas en dos categorias, dentro de la
primera tenemos las teorfas de contehido Yy en segunda clasifi-
cacién se encuentran las teorfas de proceso. Dando continui-~

dad a la descripcién de cada una de ellas.



(1)

1.1 TEORIAS MOTIVACIONALES DE CONTENIDO:

Encargadas principalmente de las necesidades e incenti-
vos que provocan la conducta tales como:

1.1.1 Teorfa jer&rquica de las necesidades de Maslow.

De acuerdo con Arias Galicia (1986), "el hombre es un
animal lleno de deseos, en cuanto se satisface una de sus necg
sidades hay otra que ocupa su lugar. Este proceso no tiene -
fin se aplica desde el nacimiento hasta la muerte.”" (1 )

Maslow considera lo anterior y ordena jer&rquicamente
dichas necesidades; las de més bajo nivel son las fisiolégicas
y las de mé&s alto grado, las de realizacibn personal.

A continuacién describo cada una de ellas:

a).—~ Necesidades fisiolbgicas: Sen bisicamente del -
ser humano como: hambre, sed, temperatura, alivio del dolor, -

dormir, respirar y sexo.

b).- Necesidades de seguridad: Se refiere a las nece-
sidades de proteccién contra el peligro, las amenazas y las -
privaciones.

c).~ Necesidades sociales: Es la necesidad de sentir-
se parte de un grupo, de asociacién, de aceptacibn por sus - -
iguales, de dar y recibir amistad y amor.

d) .~ Necesidades de estimacibén: Son las necesidades: -
de mayor importancia para la gerencia y para el hombre mismo,
ellas son:

Arias Galicia F. (1986). Administracién de Recursos Humanos,
México, Trillas.



Necesidades relacionadas con la propia estima: -
necesidad de confianza en uno mismo, independencia, logro, com
petencia y conocimiento.

Necesidades relacionadas con la propia reputa---
cién: necesidad de status, reconocimiento, aprecio y respeto -
merecido, por parte de los compafieros.

A diferencia de las necesidades inferiores, estas ne-
cesidades rara vez son satisfechas, el hombre busca satisfacer
las una vez que han llegado a ser importantes para él; sin em-
bargo, no se presentan de ninguna manera en tanto no se hayan
satisfecho razonablemente las necesidades fisiolbgicas, socia-
les y de seguridade.

e).- Necesidades de autorrealizacién: Se trata de las
necesidades de realizacibédn de las potencialidades propias, de
autodesarrollo continuo y de sentirse creativo en el sentido -
m&s amplio del término.

Es importante sefialar que las necesidades anteriormen
te expuestas, deﬁerén cubrirse en el orden indicado en la 1lis
ta. Por ejemplo, si alguien tiene hambre o teme por su seguri
dad, estaré ocupado y no podré interssarse en las necesidades
de orden superior como la autocestima o realizacidén de sus po--—
tencialidades.
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1.1.2 Teoria de la motivacién, basada en las necesidades de
existencla, relaciones y crecimientc.

Clayton Alderfer propone tres necesidades primarias:

a).- Necesidades de existencia: Se ocupan del nivel -
més bajo del ser humanc y se enfocan en la supervivencia f{si-
ca. El trabajador puede satisfacerlas por medio del sueldo, -
las prestaciones y un buen ambiente de trabajo y una relativa
sequridad del puesto.

b).~ Necesidades de relacién: Se basan en 'las interac
ciones con otros y las satisfacciones que ello produce a tra-
vés del apoyo emocional, el respeto, el reconocimiento y un -
sentido de pertenencer al grupc. La forma de cubrir dichas ne-
cesidades es mediante el trato social con compaferos y fuera -
del ambiente de trabajo, mediante la familia y los amigos.

c).~ Necesidades de crecimiento: Son las necesidades
del yo e incluyen el deseo del desarrollo y progreso personal,
las satisface el individuo mediante el aprovechamiento al méxi
mo de sus capacidades.

Aunque la teoria de Alderfer analiza las mismas nece-
sidades que la teorf{a de Maslow, las concibe de manera diferen
te. Alderfer no las dispone sobre una jerarqufa estricta, - -
pues algunas pueden presentarse en forma simultfnea; es decir,
la satisfaccidn de una de ellas no conduce estrictamente a la
apacicién de otra de nivel superior.
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1.1.3 Teoria de los dos factores.de Herzberg.

Fué formulada por Herzberg en 1959, dicha teorfa com-
bina 1a motivacién y la satisfaccibdn con el trabajo. Es muy -
sencilla y ha originado abundantes investigaciones cuyas apli-
caciones a la estructura de varios empleos son de gran impor--
tancia., También ha tenido aportaciones en el disefo de los -
puestos o sea en la manera de efectuarlos.

Bl estudio original de Herzberg, Mausner y Snyderman
se ocupb de una investigaciédn de las causas de la satisfaccidn
y la insatisfaccién en el trabajo de ingenieros y contadores.
El método fué muy simple, estos investigadores entrevistaban -
individualmente a cada persona; se le pedf{a que describieran -
de manera detallada, las veces en gue se sentian bien o mal -
respecto a su trabajo.

Posteriormente, se analizd el contenido de las entre-
vistas para ver, las cosas mencionadas cuando las personas des
cribfan las veces en que se sentian satisfechas con su trabajo,

- las cosas citadas cuando describfan las ocasiones en las que —
estaban insatisfechos con su trabajo y si los dos tipos de co-
sas descritas en esas circunstancias serian distintas o no.

Los resultados obtenidos indicaron que las descripcig
nes de los puenos periodos, inclufan cosas tales como: los as-
censos, el reconocimiento, los logros, la responsabilidad, etc.
todos estos factores parecian relacionarse con el contenido. -~
Las descripciones de los malos perfodos de trabajo parecian es
tar plenas de conceptos relativos a las normas de la compafiia,
la supervisibn, los salarios y las condiciones de trabajo. Es-
tos aspectos parecfan estar relacionados con el contexto en el
que una persona realizaba sus tareas, considerados como elemsn
tos de contexto.
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Tomando como antecedente los resultados de dicha in--
vestigacién, Hérzberg d& importancia a los factores intrinse--
cos del trabajo y a su propiedad de motivar al personal; ejer~
ciendo un fuerte influjo sobre las empresas al introducir el -

concepto de enriquecimiento en el trabajo, tales como:

a).— Omitir algunos de los controles del personal y -
apoyar m&s su responsabilidad individual en las tareas que eje
cutan.

b).- Brinderles unidades naturales o completas en sus
labores, siempre que sea posible.

c).~ Proporcionarles mls libertad y autoridad en sus
tareas.

d).— Darles a ellos y no a los supervisocres informes
peribédicos sobre la produccién.

e).- Incitarlos para que emprendan tareas m&s comple-
jas.

f).~ Otorgarles trabajos muy especializados para que
vayan adquiriendo experiencia en determipnado puesto u opera---

cidn.

Schultz (1985), dice que "las sugerencias anteriores
tienen por objeto favorecer el crecimiento y progreso personal,
intensificar el sentido de logro y responsabilidad, dar recong
cimiento: en otras palabras, pretenden facilitar la satisfac--
cién de las necesidades motivadoras." ( 2 )

( 2 ) Schultz, D.P. {1985). Psicologia Industrial. México,
Interamericana.
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1.1.4 Teorfa de logro de McClelland.

Cuando hablamos de las cualidades de los ejecutivos -
eficientes incluimos entre ellas la necesidad de logro. Este
deseo de alcanzar algo; caracteriza a muchos empleados de la so
ciedad moderna y no solamenta a los ejecutivos présperos. Los
que esté&n motivados por ella obtlenen profunda satisfaccidén -
con sus logros y se siznten impulsados para destacar en todo -
lo que realizan.

Desde principios de la década de 1950, este factor mo
tivacional ha sido objeto de estudios exhaustivos por el psico
16go de Harvard David McClelland y sus colegas. Para medir la
necesidad de logro pidieron a un grupo de personas que escri--
bieran historias sobre una serie de imigenes ambiguas. Esta -
técnica proyectiva se basd en la teoria de que el hombre pro—-
yectara sus pensamientos, sentimientos y necesidades en el es~
t{mulo equivocado para darle significado y estructura. Asf -
pues, los que sintieron gran necesidad de logro inventaron.re-
latos que se centraban en la obtencién de una meta.

Estas técnicas proyectivas se han aplicado a varios =
ejecutivos présperos, tanto de Estados Unidos come de otros -
pafses, todos ellos han mostrado gran necesidad de logro. En
Polonia, uno de los pafises comunistas, el deseo de logro era -~
casi tan alto como los paises capitalistas, como los Estados -
Unidos de Norteamérica. Los resultados de la investigacién de
muastran, que el crecimiento econdémico de las compafifas priva-
das y de sociedades enteras se relaciona con el grado de esa ~
necesidad entre los gerentes de compafifas privadas y entre los
miembros de la sociedad.
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McClelland (1962), "recoge estas ideas y formula su
teoria sobre motivacidén, para &1 las personas est&n motivadas
primordialmente por tres factores: uno de realizacién de lo--—
gro, otro de afiliacién y otro de poder." ( 1)

Las personas motivadas por el primer factor, desean
lograr metas, se plantean cobjetivos que persiguen con el.fiﬁ
de realizar un prop§sito, con la mira de alcanzarlos. Los mg
tivados por la afiliacién, estfn m&s interesados en estable~—
cer contactos personales célidos. Mientras que las personas
motivadas por el poder tratan de influir sobre las demés.

Siendo dichas necesidades aprendidas, al enfrentar-
se el ser humano al ambiente en que se encuentre, es decir, -~
la conducta que se recompensa tiende a repetirse con mayor -
frecuencia. Por ejemple, los administradores gue son recom—-
pensados por una conducta de logro, aprenden a aceptar ries—-
gos moderados y alcanzar metas. Como resultade del proceso —
de aprendizaje, los individuos desarrollan configuraciones -
exclusivas de necesidades que afectan a su conducta y su de--
sempefio.

Concluyendo, las instituciones del sector p@blico y
la empresa de la iniciativa privada, en ocasiones no necesi--
tan proporcionarles la motivacidédn a sus empleados, pues ellos
ya la tienen. Lo que debe hacer es crear condiclones que per
mitan alecanzar sus metas, Si las logran ser&n elementos pro-
ductivos y felices de la empresa; pero si na consiguen reali-
zarlas, se sentirén frustrados y lo mis probable seré que bus
quen otro empleo.

( 1) Arias Galicia F. OP. CIT.
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1.2 TEORIAS MOTIVACIONALES DE PROCESO:

Se preocupan. por responder a la pregunta de como se ac-
tiva la conducta individual, como se dirige, se sostiene y se
detiene. bicho de otra manera, dan cuenta de la forma en que
variables como las expectativas, necesidades y valores interac
tuan con las caracteristicas del trabajo para producir la sa--
tisfacci6n laboral,

1.2.1 Teorfa de las expectativas.

Vroom (1964), "establece que las personas toman deci-
siones a partir de sus expectativas, de los premios que acompa
fian a determinada conducta. En el campo del trabajo, ello sig
nifica que prefieren dar un rendimiento que les produzca el ma
yor beneficio o ganancia posible. Pondr&n mucho empefio si - ~
creen que asfi conseqguir&n determinadas recompensas como un au-
mento de sueldo o un ascenso." (2 )

Vroom basa su teorfa en tres importantes conceptos:
la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. :

La primera de ellas se refiere a la probabilidad per-
cibida, de que clertos nivel del esfuerzo tenga por resultado -
cierto nivel del producto. Antes de emprender una accibn, en —
forma consciente o inconsciente, se asignan valencias que ire--
flejan las expectativas acerca de las consecuencias de ca&a al
ternativa que ofrece. El grado en el que crea el empleado que
su gran desempeiio le produzca un ascenso es un cilculo subjeti
vo de probabilidad que Vroom denomina como instrumentalidad.

Nadler y Lawler (1977), sefialan que "el administrador,
cuando aplica la teorfa de las expectativas, tiene que conside
rar a la persona y el ambiente; especificamente, los adminis-—-—
tradores deberfan hacer lo siguienta2 de acuerdo con Gibson."
€3)

2 ; Schultz, b.P, OP. CIT,’

Gibson, L.J. (1985) Organizacionas: Conducta, Estructura
y Proceso. México, Interamericana.

2
3
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a)e— Determinar que resultados son importantes para -
cada empleado. Esto se puede hacer preguntando, observando y
escuchando. ’

b).~ Identificar claramente que conducta y que desem
pefic se desea. El subalterno deberf{a comprender las expectati
vas del administrador.

’ c).~ Establecer niveles de desempefio que sean desa—-—-
fiantes aunque alcanzables. Si los niveles de desempeio son dg
masiado elevados esto puede reducir la motivacién.

d).— Vincular importantes resultados a los niveles de
desempefio deseados. El sistema de recompensas debe ser exacto,
ripido y visible. Cualquier sistema que sea injusto causar& -
problemas. La equidad no debe interpretarse como igualdad, en
la que todo el mundo recibe las mismas recompensas.

e).~ Asequrarse de que los cambios en resultados son
suficientemente grandes al examinar el programa motivacional,
el administrador debe intentar asegurarse de que los cambios -
en resultados o recompensas son suficientemente grandes para -
motivar una conducta significativa. Los cambios pequefios sue~
len producir pequefios aumentos de esfuerzo.

Por lo tanto, el modelo-de Vroom proporciona al admi--
nistrador un esquema para explicar la conducta de los emplea--
dos y para destacar los resultados deseables e indeseables que
van asociados al desempefio de la tarea.
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1.2.2 Teoria del establecimiento de metas.

Gibson (1985), "destaca que una contribucién importan
te e interesante a la comprensién de la motivacidn individual
ha sido aportada por Locke quien afirma que las metas o inten-
ciones del incdividuo influyen en la conducta. Ademés Locke -
declara que las metas de las tareas, cuando son estimulantes o-
retadoras tienen por resultado, m&s altos niveles de desempefio
que las metas de tareas flciles o rutinarias, Cuando més espe
c{fica y clara sea la meta, mejor ser8 el nivel de desempefio."
(3)

Por tanto, un programa mediante el establecimiento de metas
deber4 contar con fases claves como son: el diagndstico, la =~
preparacién, la fijacidén de metas, las revisiones intermedias
y la revisién finalj de tal manera, que las tareas sean planea
das sistem&ticamente para que el establecimiento de metas ten-
ga los resultados previstos y exista mejor planeacibn, control
eficaz, desarrollo personal y un estado de motivacién mayor.

El enfoque del establecimiento de metas en lo concerniente
a la motivacién, difiere de los enfoques de las expectativas o
la equidad. AQln cuando los incentivos y recompensas pueden in
fluir en la aceptacién de las metas o el empefio que se ponga —
para alcanzarlas, el factor mis importante es la meta. Por lo
consiguiente, las metas son aquellas por las gue se esfuerzan
los individuos y el principal antecedente de la conducta en el
puesto es la intencién de la persona de alcanzar metas cons—--—
. cientes y significativas. Las metas sirven como causa princi-
pal de la conducta, y no las comparaciones con personas de re—
ferencia, ni la recompensa potencial que va asociada a un buen
desempefio.

( 3 ) Gibson, L. J. OP. CIT.
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1.2.3 Teorfa de la equidad.

Stacy Adams en 1963 observd que los empleados estable
cen comparaciones entre sus esfuerzos y sus recompensas y los
de ot;os que estln en condiciones similares de trabajo. Exis-
te equidad cuando los empleados perciben que la relacibn entre
sus esfuerzos y sus recompensas es equivalente a la relacién -

de otros empleados. Hay injusticia cuando esas relaciones no

son equivalentes.

Resulta importante que los gerentes traten de determi-
nar quienes son las personas de referencia, cuales son los re-
sultados deseados y las capacidades &e esfuerzo de sus'subal--
ternos. Cada teorfa de la motivacién exige que el administra-
dor intente diagnosticar las necesidades, las e;pectativas y -
las metas individuales. La teorfa de la equidad no es diferen-—
te, puesto que el diagndstico constituye una de las maneras de
reducir el descontento, el mal desempefio, la rotacién de emplea

dos y el ausentismo.



CAPITULO II
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SATISFACCION LABORAL

Es importante el manifestar que la satisfaccibén laboral — -
cuenta con tres apartados, uno es correspondiente al origen de
la satisfaccidn laboral y otro se refiere a los factores que -
contribuyen a la satisfaccién laboral y finalmente las causas
de insatisfaccidn laboral.

2.1 ORIGEN DE LA SATISFACCION LABORAL:

A diferencia del enfoque contemporéneo, la preocupa--—-
cidn inicial de los .administradores. no radicaba en el bienes-
tar del individuo, sino en el incremento de la productividad
como resultado de cambios fisicos concernientes al ambiente,
iluminacién, ventilacidn, ruido, humedad, etc.

Dentro de esta tradicién destaca Federick W. Taylor, -
quien con sus estudios de "tiempos y movimientos" buscaba esta
blecer esténdares que permitieran estimar la eficiencia de va-
rios.empleados en un mismo trabajo, Taylor partfa de los si-—
guientes principios:

a).—~ Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

b}e~ Introducirlos en el método eficiente y los movi--
mientos mas econdmicos que deberfan aplicar a su trabajo.

c)«— Conceder incentivos en forma de salarios mids al--
tos para mejores trabajadores.

Seqin estos principios y esta aproximacién, "satisfac-
cibén" se referfa sélo al dinero y no al sentimiento de haber -
realizado algo; de igual forma la "insatisfaccién" indicaba -
miedo a la miseria y no se relacionaba con las fallas propias,
ni con la pérdida de respeto de los compaferos.
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Sin embargo, &sto es modificado con el advenimiento de
las relaciones humanas; que pone de manifiesto que la producti
vidad humana no dependia tan solo de sus habilidades y conoci-
mientos; sino también de los sentimientos y actitudes que te--
nfian los empleados hacia sus tareas y que este hecho repercu--—
tfa en su eficiencia, Por tanto, hubo la necesidad de medir -
tales actitudes y adiestrar a los supervisores para que mostra
ran sensibilidad ante los sentimientos del personal.

De tal manera, que las encuestas periodicas de actitu-
des resultan de enorme utilidad préctica, tanto para el perso-
nal como para la gerencia; debido a que ofrecen un anflisis =
constante de la empresa y un sentido de participacién del em—-—
pleado en el establecimiento de laz polfiticas y métodos de la
organizacién.

2.2. FACTORES QUE CONTRIBUYEN A LA SATISFACCION LABORAL:

La satisfaccién laboral son todas aquellas actitudes -
‘positivas que tiene el personal en relacidén a su trabajo y es—
to se refiere a factores especificos como son: sueldo, puesto
seguridad en el empleo, desarrocllo, grupo de trabajo, oportuni
dades de ascenso, etc. A continuaciédn se describe cada uno -
de ellos.
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2.201 SUELDO.

En nuestra estructura econdmica, los hombres estén
motivados para producir por el incentivo del dinero, que a su
vez, puede intercambiarse por incentivos reales. El sueldo y
el trabajo van por consiguiente juntos. Hay una serie de méto
dos posibles para la distribucién de los salarios, teniendo to
dos efecto sobre la motivacidén y los valores., Puesto que no -
se acepta universalmente ningln sistema sencillo, por el con-
traplo; los utilizados en la préctica son mixtos, existiendo --
una discusién en cada método que ayuda a apreciar la influen--
cia que tiene sobre la conducta y a establecer porque son tan
diversos los procedimientos para fijar salarios y la reaccidn
que producen.

Lawler en 1971, llevé a cabo un extenso estudio sg
bre la satisfaccién en el trabajo, observando que los emplea—-
dos clasificaban el sueldo como el determinante de m&s impor—-—
tancia en la satisfaccién laboral, solo en aproximadamente el
30% de los estudios de casos.

La importancia relativa que los empleados le daban
a este factor era indudablemente, una funcién del salario que
recibian comparado con el que se les pagaba a otros que desem-—
pefiaban trabajos similares. El interés que le concedfan era -
también funcién de las necesidades de los empleados en rela—-—-
cién con lo que podian adquirir, con lo que ganaban.

Bs decir, para que un empleado considere que su -
trabajo es satisfactorio en funcién de su salario, es indispen
sable que sienta que su trabajo est& equitativamente remunera-
do en proporcién con sus aptitudes, su esfuerzo y el sueldo de
sus compafieros del mismo nivel; que con su salario pueda obte-
ner una serie de satisfactores f{sicos y psicolégicos, que su
trabajo sea agradable y no una rutina diaria y monbétona. En -
la medida que estos elementos sean remunerativos, podr& haber
satisfaccién laboral en relacién al sueldo.
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2.2.2 PUESTO.

Mediante el anflisis de puestos se definen las ac~
tividades que desarrolla el empleado, asi como las relaciones
de estas actividades con los demés puestos, también -proporcig
na los medios para dividir y asignar 1a autoridad; resultan-
do la responsabilidad que los trabajadorés tienen en sus pues
tos, el establecimiento de bases para una mejor seleccibén y -
capacitaciédn del persona; por 0Oltimo, facilita la evaluacién
del desempeiio del trabajador y determina el salario que habré
de recibir por el cumplimiento de las funciones asignadas.

Un requisito del disefio de los puestos es el reco-
nocimiento no sélo de las necesidades técnicas y de produc-——-—
cibn, sino también el de considerar las necesidades psicolégi
cas de los empleados y su bienestar. La adecuacidén de los --
puestos a los empleados hace posible la satisfaccibn en el -
trabajo y la sensa&ién de identificacidn con el puesto y la -
empresa.

Watson y Seidman en 1940, llevaron a cabo un estu-
dio; en donde pidieron a un grupo de hombres y mujeres infor-
maran sobre los empleos que habian ocupado previamente y en -
los que habfansentido mayor satisfaccidén y que dieran eviden-
cias en el sentido de que el reconocimiento, las asociaciones
amistosas, el trabajo ajustade al nivel vocacional y la varige
dad de los deberes eran factores de contribucién mé&s importan
tes para la satisfaccién laboral que el sueldo mismo. Es de-
cir, que los empleados ligeramente insatisfechos con el esta-
do actual de cosas, no conocfan otro medo en el que podian --
satisfacer la situacidén, mé&s que demandando salarios mé&s al--
tos y horarios més cortos y tal vez debfan recibirlos; pero -
sl se alcanzaban dichas peticiones el alivio seria unicamente
temporal.
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Por tanto, el ajuste del puesto de acuerdo con es-
ta filosoffa, depende de la personalidad, de los intereses y -
de las capacidades del individuo. Cuando se relacionan con es
te conjunto los factores especificos del trabajo, la satisfac-
cién en el empleo se hace posible, no obstante cuando se opo--
nen se produce insatisfaccidn en el trabajo y la amplitud de -
la oposicién determina la profundidad de la insatisfaccién.

2.2.3 SEGURIDAD EN EL EMPLEOQ.

Esta puede servir como un importante incentivo que
induce a muchas personas a permanscer en una empresa y a lo-—-—
grar su nivel de satisfaccién laboral.

La importancia relativa de la seguridad en el em——
pleo, comparada con otros factores como el pago o el reconoci-
miento de los méritos personales, varia en funcién de la clasi
ficacién del empleo y del grado efectivo de seguridad que los
trabajadores sienten en su trabajo. Es probable que los em-—-
pleados que no estén bajo la posible amenaza de un despido pre
cipitado consideren otros factores adem&s de la seguridad, co-
mo de importancia primordial. Sin embarge, hay un gran nimero
de empleados que recuerdan el abundante desempleo y los aprie-
tos econémicos de la depresidn y por consiguiente le dan una -
importancia mayor a la seguridad del empleo.
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Actualmente el incentivo de seguridad en el empleo
est& dirigido a las pensiones, hospitalizacidn, seguros de vi-
da, etc., en su mayorfa estas prestaciones se encuentran con--
templadas en la Ley del I.S5.S.S.T.E., en el capitulo primero,
articulo 3o., fracciones de la I hasta 1a XIv y en los contrar
tos de trabajo de las mismas organizaciones laborales; sin em-
bargo, las prestaciones varf{an de una Institucién a otra, sien
do més fuerte el incentivo en aquellas que mejoran constante--
mente las prestaciones.

Herzberg, Mausner, Peterson y Campell (1957), "in-
forman haber recopilado datos a partir de 16 estudios diferen~
tes que incluyen a mis de 11 000 empleados, que dan indicacio-
nes sobre el modo en que los empleados clasifican distintos -~
factores, de acuerdo con su importancia-la seguridad de contar
con el emplec es la variable m&s importante del trabajo. Las
oportunidades de ascenso se clasifican en segundo lugar. Los
factores considerados como de menor importancia fueron las ——-
prestaciones del empleo y la facilidad del trabajo." ( &)

Hoppock en 1935, 1llevdé a cabo una investigacidn, -
en donde pidié a 309 personas de la comunidad que cubriesen un
cuestionario relativo en su mayor parte a determinados aspec--—
tos de la satisfaccién del individuo por su trabajo. Pudo ob-
servarse que se marcd en los distintos individuos positivas di
ferencias en cuanto al grado de satisfaccién que les produce -
su trabajo. Dichos resultados varian considerablemente de in-
dividuo a individuo ain dentro de cada grupo laboral.

(4) 3lum J, A. (1981) Psicologia Social en la Industria.
tiéxico, Fondo de Cultura Econdmica.
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Una de las 4reas de estudio y aplicacién de la Psicologia -
es el &rea de trabajo, en la cual los psicbdlogos encontramos -
campo ‘fértil, no sélo para la aplicacién de los conocimientos
adquirides, sino también para la cimentacién y ampliacién de -
los mismos, pues al estar en contacto con la realidad laboral,
ruestra experiencia se acrecenta.

En lo que a trabajo se refiere se han realizado muchas in--
vestigaciones y se han propuesto diferentes teorias dedicadas
a la motivacién y satisfaccidn de necesidades; varios de estos
estudios a pesar de ser distintos en cuanto a contenido y re—-
sultades, coinciden en que la satisfaccibn se origina en fun—-
cibén de las necesidades del hombre, de lo que espera de una si
tuacién y de lo que obtiene de ella.

Entonces, es interesante el rasultado de estudiar la satis-
faccibén laboral en funcibn de las caracterfsticas que rigen un
contratc de trabajo determinado; especificamente nos abocare--
mes al de base, el cual se expide para ocupar una plaza defini
tiva, posteriormente al de interinato que repercute favorable-
mente en un trabajador para cubrir una vacante temporal que no
exceda de los seis meses; ambos contratos se estipulan por una
institucién del sector pGblico.

La importancia que radica para la mayoria de los empleados,
consiste en obtener sequridad en su trabajo, el sentirse que -
estén protegidos contra la pérdida de éste o bien de sus utili
dades, ya sea debido a un accidente, enfermedad, pero lo més -
importante para la investigacidn es la insuficiencia de traba-
jo para mantenerlos ocupados, etc., de acuerdo con &sto la se-
guridad es un incentivo para el ‘trabajador.
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Ademés pudo deducirse que el grado de satisfaccién -
por el propio empleo est& integrado en parte, por la manera =
en que el trabajo consiga la realizacidn de determinados valg
res que los individuos poseen. E1 hombre busca distintas cla
ses de incentives en su trabajo; hay empleados a quienes les
interesa la seguridad en el empleo, otros buscan ganancias -
econdémicas y algunos otro tipo de satisfaccidédn como son: los
ascensos, el reconocimiento de logro y la responsabilidad.
Por tanto, es importante advertir que los valores son sucepti
bles de algin cambio moderado, segiin sean los factores econd-
micos, soclales y de otro tipo que influyan en el individuo.

Otra aportacidén contundente respecto a este factor -
es la de Hersey en 1936, quien realizé una investigacién en--
tre empleados sindicados y no sindicados, averiguando que ha-
bfa 14 factores considerados como los m&s importantes: subs—-—
cripcién de voz y voto en la gerencia, arreglo justo de las -
quejas, ocasibn para ascender, empleo seguro, servicio médico
y dental, seguridad, cantidad de sueldo, condiciones de traba
jo, horas de trabajo, tipo de encargada (responsable de una -
&4rea administrativa), métodos de pago, sistemas de seguro y —
pensiones, ocasibén para mostrar la propia iniciativa.

Indagando dos asuntos de importancia:

En primer lugar descubrié que la cantidad de sala--
rio no era considerada como de gran importancia por la mayor
parte de los empleados, tanto del grupo sindical, como del no
sindicado. El valor "empleo seguro" fué un factor de suma im
portancia en ambos grupos; y en el sindical, los factores de
"satisfaccién justa de las reclamaciones" y "seguridad" sobre .
pasaron ademés en importancia a la "cantidad de salario".
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En segundo lugar, observé que habfa todavia otros fac-
tores considerados de primera categoria por un nlimero suficien
te de empleados como para ser tenidos en cuenta por la geren--—
cia, si bien para la mayorf{a eran factores de importancia algo
menor que la cantidad de salarijo.

Una investigacién m&s en relacidn con los factores que
agradan a los trabajadores es la realizada por Wyatt; Langdon
y .Stock en 1937. En tal estudio 325 empleados eligieron en or
den de importancia los 10 factores siguientes: trabajo seguro
y durable, condiciones cbmodas de trabajo, buenos compafieros —
de trabajo, buen jefe, oportunidad para progresar, sueldo ele-~
vado, oportunidad para poner en préctica las ideas propias, -~
oportunidad para aprender un oficio, horas buenas, trabajo f&-
cil. El orden en la eleccién de los factores anteriores, coin
ciden con estudios de Tiffin y McCormick; en que muchos elemen
tos distintos de los de {indole econdémica, eran considerados -
por los empleados industriales estudiados, como los verdadera-
mente importantes.

Otro estudio relativo a lo que los empleados esperaban
de sus respectivos oficios fue llevada a cabo por Jurgensern -
en 1948; quien pidid a 3345 solicitantes varones de trabajo -
que colocasen por orden de importancia seglin su criterio diez
factores motivacionales que influyen en la satisfaccibén labo--
ral de los empleados.
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. La lista de éstos por orden de importancia media
es la.siquiente:

a).- Seguridad en el trabajo.
b).- Oportunidad para progresar.
¢).- Tipo de trabajo.

d).- Prestaciones de la compafifa.
e).- Sueldo.

f).— Compaferos de trabajo.
( Estos dos Gltimos factores empataron para
los lugares e y f ).

g).- Supervisor.
nh).- Horas de trabajo.
i).~ Condiciones de trabajo.

j).- Beneficios y ventajas.

Este estudio corrobora que existen distintos fac-
tores mis importantes que la cantidad de salario. Sin embargo,
los estudics anteriormente expuestos no deben ser interpreta-—
dos por la gerehcia en el sentido de que al empleado no le in-
teresa su paga, o que intenta beneficiarse de un sistema pater,
nal. Lo que quiere es tener ocasién de realizar un trabajo -
por un salarioc razonable, ser escuchados imparcialmente si a -
su juicio se les trata con injusticia y tener la relativa segu
ridad de su eﬁpleo, mientras su trabajo siga siendo satisfac--
torio.
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2.2.4 DESARROLLO.

Las personas hacen cosas para alcanzar ciertos fines,
el hombre tiene como motivo para emprender una accibn, la espe
ranza de que su acto lo llevard a un estado mis satisfactorio
que el presente. Es por elle que las organizaciones impulsan
el desarrollo de los empleados a través del entrenamiento, bug
cando gque la gente realice sus labores y se haga cargo de =~ -
otras tareas al presentarse la ocasién, por tanto, las expe-—-—
riencias que una persona tiene en relacidn con su trabajo dan
forma a su conducta en el desempefio laboral.

Es decir, el propdsito del entrenamiento es guiar —-
esas experiencias, de tal modo que los cambios en el comporta-—
miento de la persona, en sus habilidades y en sus actitudes la
hagan mis interesada en su trabajo, més leal a la organizacién
y ms productiva. Conjuntamente con la satisfaccién que pro-
duce en el empleado el reconocimiento, seguridad y autorreali-
zacibdn en su desarrollo.

Procurando las empresas por estos medios aprovechar -
en su totalidad las capacidades de los empleados en beneficio
mutuo; es decir, mientras mis metas en comiin tengan la compa--
fifa y sus trabajadores y mejor se compaginen sus diferentes -
metas, mis cabalmente se realizarfn las potencialidades de la
organizacién y de sus miembros.
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2.2.5 GRUPO DE TRABAJO.

Las necesidades sociales constituyen en el trabajo -
una de las motivaciones m&s fuertes, los compafieros o grupc -
de trabajo también son constantes de la satisfaccidn laboral,
los grupos de trabajo influyen para que el empleado disfrute -
su trabajo. Son la unidad bésica con la que se constituyen -
las organizaciones, proporcionan un sistema en el gue los em-—
pleados pueden satisfacer sus necesidades psicolbgicas y socia
les al mismo tiempo que el trabajo adelanta.

Por tanto, mientras mis eficaces sean los grupos de -
trabajo de una compafifa, mds a fondo aprovechard ésta sus re--—
cursos humanos. Se pueden crear grupos de trabajo més efica-
ces tomando medidas que fomenten las metas del grupo, y promue
van las interacciones de apoyo dentro del grupo.

- Fomentar las metas del grupo: La tecnologia moder-—
na suele exigir que muchas tareas intimamente relacionadas, se
hagan de un modo preciso y en un momento exacto. Sin embargo,
no exige que cada tarea particular se asigne a una cierta per-
sona, una serie de tareas interrelacionadas se puede asignar al
grupo, de tal manera, que el grupo de trabajo pueda determinar
como han de hacerse.

- Promover la interaccibén de apoyo dentro del grupo:
Para darse al méximo, el individuo debe sentir que sus expe---
riencias de trabajo dan apoyo, que conservan o incrementan su
sentido de valia e importancia personal. El trabajador que es
miembro de un grupo tiene més probabilidad de sentirse‘acepta—
do, apreciade y respetado.
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2.2.6 OPORTUNIDADES DE ASCENSO.

Los ascensos permiten que una empresa utilice con
més efectividad cualquier talento o habilidad que los emplea—-
dbés hayan podido desarrollar en su trabajo. La oportunidad de
ascender repr2senta para el empleado un incentivo para mejo---
rar, una recompensa a su esfuerzo y a su eficiencia y por tan-
to un sentido de satisfaccidn hacia su trabajo.

Chruden en 1977 nos dice que, '"las posibilidades -
de prosperar son de gran importancia para el empleado que se
preocupa zor ascender, los profesionistas y dirigentes tienen
dentro de su propio contro! individual el factor ascenso.

Para los empleados, el progreso v& unide al mérito y a la capa
cidad, peros en algunas empresas &sto est& unido a la antigiie--
dad, de tal forma que se incluyen en los contratos de trabajo
y dentro de sus polfticas, por lo que en ocasiones, los emplea
dos jbévenes, ambiciosos y capacitados no son ascendidos a cau-
sa de los acuerdos del personal mis veterano. Esto constituye
un problema.en la satisfaccibén laboral sobre todo en los uni--
versitarios al darse cuenta, de que las oportunidades son més
lentas en presentarse de lo que ellos crefan. Algunos estu——-—
dios muastran que los graduados universitarios seleccionan mi-
nuciosamente sus empleos, porque piensan que tendré&n una buena
oportunidad para ascender." (5 )

(5) Chrugsn H. J. (1577) Administracidn de Personal. México,
nentzl.
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De tal manera, que un ascenso implica un cambio de -
asignacién de un nivel inferior a otro superior en el empresa.
La mayorfa de las veces el nuevo puesto proporciona al emplea-~
do un aumento de paga y de status, pero exige mis de él, en =~
términos de aptitud y responsabilidad a ejercer.

Ademés, de los factores motivacionales analizados;
Blum en 1981, propone otras variables (que son caracteristicas
particulares de cada ser humano}, contribuyentes a la satisfqg'
cidén laboral; tales como: la edad del trabajador, el sexo, la
personalidad y el ambiente de trabajo.

2.2.7 EDAD.

La variacidén de la edad es muy amplia, en cada una de
ellas se llegan a presentar diferencias en cuanto a sus necesi
dades psicolégicas, que son distintas conforme al paso de los
afios, estos cambios afectan en las actitudes hacia el trabajo.

Por lo general cuando se pregunta a los empleados - -
cuantas veces dejan su trabajo y al hacerlo tienen la sensa- -
cién de haber alcanzado un logro, el porcentaje de quienes con
testan afirmativamente aumenta con.la edad; debiéndose ésto a
tres explicaciones posibles segln Schultz en 1985:
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1.- Los jbvenes que se sienten més decepcionados -~
abandonan el mundo del trabajo o cambian tanto de empleoc en su
blisqueda de realizacibn personal, que ya no fiquran en las en-
cuestas.

2.~ El sentido de la realidad o resignacién se im-
ponen conforme envejecen los trabajadores, renuncian a la biis-
queda de la realizacién personal y de un trabajo interesante -,
de modo que se sientan menos insatisfechos.

3.~ Los de mayor edad tienen mls oportunidades de
encontrar gusto y autorrealizacidn en su puesto que sus cole-~-
gas mis jévenes. La edad y experiencia suelen culminar en ma-
yor competencia, seguridad en si{ mismo, autoestima y més res--
ponsabilidad; de tal manera que el sujeto experimenta la sensa
cibn de un logro m&s completo.

Estudios de Morse (1953) y Hoppock (1936), confir~
man lo anterior indicando que existe cierta evidencia de que -
con la edad del empleado aumsnta su satisfaccién en el empleo.
Se ha atribuido esta relacién a una combinacién de factores, -
incluso el abandono del empleo por los empleados de mayor edad
insatisfechos y una especie de conservatismo o resignacién a -
las realidades de la vida y al empleo que acompafian a la edad
avanzada. Adem&s algunos de los factores responsables por el
descontento en el empleo; tales como la falta de oportunidad -
para el ascenso y el salario bajo, tienen un grado menor de im
portancia para los trabajadores de mayor edad que para los em—
pleados m&s jévenes, que tienen una familia que criar, buscan-
do por supuesto mayor desarrollo profesicnal,
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2.2.8 SEXO0.

Hasta antes de la década de los setenta casi todos
los estudios sobre satisfaccién laboral se habjan realizado --
con sujetos del sexo masculino, restlndole importancia a los -
aspectos que generaban satisfaccidn en las mujeres.

Actualmente se ha incrementado el nimero de inves-

- tigaciones en este'sentido. La mayorf{a de estudios se orien—
tan al anélisis de las fuentes de satisfaccidn que son impor--

tantes para las mujeres a diferencia de los hombres. Debido a

que el sexo no es un factor determinante para que los sujetos-

tengan o no satisfaccién; consideréndose que son otras varia--

bles que relacionadas con &ste proporcionan, las diferencias -

en la satisfaccién laboral, como son el salario, el nivel de -

trabajo, las oportunidades de promocidén y las normas sociales.

Brenner y Tomkiewcz (1979), Saucer y York (1973) y
McLwee (1982); encontraron que los valores sociales y emociona
les del trabajo, tales como las relaciones con los compafieros,
las condiciones de trabajo confortables y agradables y el sala
rio parecen ser las fuentes de satisfaccibén m&s importantes pa
ra las mujeres. Mientras los hombres se interesan m&s por la
responsabilidad, las promociones, las oportunidades para demos
trar sus destrezas, el contenido del trabajo, la toma de deci-
siones, las oportunidades para percibir més altos ingresos y -
el uso de la creatividad,
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2.2.9 PERSONALIDAD.

Al parecer existe un vinculo positivo entre una --
constante insatisfacciédn con el trabajo y un equilibrio emocio
nal deficiente. Los datos presentan a pesar de no ser entera-.
mente concluyentes; indican que los més contentos con su traba
jo suelen ser los que poseen mejor equilibrio y estabilidad -
psiquica.

La inestabilidad emocional produce malestar en to-
das las esferas de la vida del sujeto, sin excluir su trabajo.
La insatisfaccién prolongada puede dar origen al desequilibrio

. emocional.

Siendo probable que los estables o inestables mues
tran pocas diferencias en el &mbito laboral, sin embargo, cuan
do'se ejercen presiones y se desarrollan situaciones diffciles,
las molestias pequefias adquieren una gran importancia y es po-
sible que un individuo reaccione ante estas situaciones en pro
porcibén a su estabilidad.
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Una caracterf{stica principal de los emocionalmente
inestables, es el grado hasta el cual permite que una situa---
cién dada afecte a otra totalmente diferente o al rendimiento
de su trabajo, este tipo de personalidad son las que llevan -
consigo las situaciones de trabajo al hogar y viceversa, con -
mayor frecuencia que el individuo emocionalmente estable, es -
el caso del empleado que tiene problemas con la esposa antes -
de entrar al trabajo y de ah{ se descencadena una serie de ac-
titudes negativas con respecto al érea de trabajo, haciendo -~
aparecer a éste como insatisfactorio.

Por tanto, la estabilidad emocional del hombre se
refleja en el deseo de estar en una situacién armbnica con sus
necesidades, a través de la canalizacién de &stas para procu--
rar su satisfaccién.

2.2.10 AMBIENTE DE TRABAJO.

Los elementos del ambiente de trabajo de una orga-
nizacién son: las personas, los recursos fisicos, el clima, -
las condiciones econdmicas y mercantiles.

El primer elemento loc integran las personas que -
interact@an y realizan el trabajo de una empresa, determinando
la disponibilidad de otros recursos para la organizacibn, lo -
que &sta hace y la forma en que funciona.
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Los recursos fisicos por lo general determinan la
ubicacién de la empresa, la materia prima e instalaciones.

El clima organizacional se sugiere como multidimepn
sional, debido a la incidencia de varios factores. Muchas cla
ses de eventos, pricticas y procedimientos de la empresa con--
tribuyen a su concepcién.

Investigadores recientes indican que el clima orga
nizacional posee las siguientes caracter{sticas:

a).- Consiste en la imprz2sién global que tienen -
los miembros de una organizacién, en lo referente a sus politji
cas, estructuras y procedimientos.

b).~ La percepcién del clima es una descripcibn y
evaluacidén de los eventos del medio ambiente y de las condicip
nes prevalecientes.

c).~ Es una variable que influye en el estudio de
direccién, las actividades laborales, la percepcién y las acti
tudes personales.

Por Gltimo las condiciones econémicas y mercanti—-
les se refieren al campo de accidén si se paga satisfactoriamen
te por los productos o servicios de una organizacién, ésta pue
de prosperar y mantener un clima de satisfaccidn en sus emplea.
dos, por la remuneracidn y prestigio que la empresa les dé.



39

2.3- INSATISFACCION LABORAL:

" Para muchos individuos, el trabajo es una experiencia
muy satisfactoria; sin embargeo, para otros es fuente de pocas
satisfacciones y en ocasiones representa incluso un sacrificio
de tiempo que debe hacer para ganar el dinero que necesita pa-
ra adquirir algo de lo que busca en la vida. Es evidente que
la insatisfaccién laboral va asociada a menudo con una desadap
tacién a las actividades que se realizan.

Al travajador insatisfecho le resuita diffcil adaptar
se a las normas del trabajo o a las exigencias del empresario,
se caracteriza por menos simpético y amable, est& mis desequi-
librado emocionalmente, muestra mayor hastio y descontento ge-
neral, que sus compaieros. El trabajador insatisfecho tiene
poco o ninglin sentimiento de identificacidn con su trabajo, la
institucibn o con la sociedad.

Chruden, (1977), nos dice: " entre las posibles cau-
sas que generan la insatisfaccidn se encuentra; la incapacidad
para colocarse, limitacién en su desarrollo, inadecuada prepa-
racibén académica por falta de orisntacién vocacional, inseguri
dad personal; desadaptacién del empleado por actividades aje--
nas a sus antitudes, trabajo enajenante en donde el empleado -
tiene poca participacién o no le es permitido manifestar sus -
capacidades; las condiciones en las que realiza su trabajo o
tal vez las relacliones socialss con sus jefes y compafieros no
son las adecuadas. Por todas estas causas, el empleo tiende a
ser-insatisfactorio y propicio para-las conductas negativas -
del empleadoa.” ( 5 )

( 5) Chruden, H. J. OP. CIT.
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La insatisfaccién laboral también se relaciona con el
sistema de valores de la clase a la que se pertenece, es decir,
en un trabajo se busca ascender y prosperar, no sblo por la re
muneracién econémica que significa, sino por el reconocimiento
pliblico y la posicibn; cuando &sto no se logra se considera --—
que el empleo es insatisfactorio.

En otras ocasiones puede resultar que las actividades
a realizar en el trabajo son minimas, presenténdose insatisfac
cibén como causa de la ociosidad y el aburrimiento que se prody
ce cuando el trabajo no est& supervisado y organizado lo sufi-
ciente para crear en el empleado la oportunidad o estimulacidn
para mantenerlo ocupado.

Nos podriamos pasar dando un sin nimero de posibles --
causas generadoras de insatisfaccién en el trabajo, llegando a
la conclusién de que el descontento en el empleo se produce -
siempre y cuando los beneficios obtenidos del ambiente laboral
son menores que el nivel de nuestras necesidades.



CAPITULO I1I
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CONTRATOS DE TRABAJO Y TIPOS DE NOMBRAMIENTO

Se ha sefialado en los capitulos anteriores, como la satis-
faccién laboral est& influida por variables importantes como -
es el tipo de contrato o de nombramiento de trabajo a que se -
ve sometido el factor humano. Ademés, es menester sefialar co-
mo la seguridad-laboral; es decir, la satisfaccidn de permanen
cia en el trabajo, es necesario conservarla como un motivador,‘
al igual que el alcance de éxito, relacidén con compaiieros del

mismo nivel, con superiores, con subordinados, etc...

‘Para lo cual nos enfocaremos al apartado "B" del articulo -
123 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexiéa——
nos, que corresponde a la Ley Federal de los Trabajadores al ~
Servicio ael Estado.

A continuacién se desglosa dicho apartado, con sus respec-

tivos articulos.

3.1 NATURALEZA FEDERAL DE LA MATEZRIA DE TRABAJO.

Las garantias socizles minimas de los servidores pdbli-
cos, son los derecnos laborales establecidos en el apartado -

"B" del articulo 123 de la Constitucién Mexicana.



3.2 FRACCIONES bEL APARTADO "B" DEL ARTLCULO 123 CONSTITUCIONAL

El apartado "B" se integra ;or 14 fracciones que desa -
. rrolla sustancialmente la Ley Federal de los Trabajadores'al -
Servicio del Estado. Haciendo un an&lisis suscinto de las mig
mas, se observa lo siguiente: .

Fraccidén 1: Se establecen como jornadas diarias de tra-
bajo, la diurna de 8 horas y la nocturna de 7 horas, asi come
reglas sobre el trabajo extraordinario.

Fraccidén 2: Establece el descanco semanal.

Fraccién 3: Lo relativo a vacaciones.

Fraccibén 4: Referente a la materia de salarios.

Fraccién 5: La regla que a trabajo igual corresponde sa
lario igual.

Fraccién 6: Lo relativo a retencicnes, descuentos y de-
ducciones al salario.

Fraccibén 7: Establece bases para la designacibn de per-—
sonal federal.

Fraccién B: Lo referente al escalafén.

Fraccidn 9: Trata sobre la suspansién y cese de los tra
bajadores.

Fraccién 10: Establece el derectv de asociacidén sindi--
cal y reglas respecto alderecho de huelga.

Fraccién 11: Fija bases sobre seguridad social.

Fraccibn 12: Hace alucibén al Tribunal Federal de Conci-
liacién y Arbitraje.

Fraccion 13 y 13 BIS: Se refiers al tratamiento espe——-
cial laboral para personal al servicic exterior, militares, ma
rinos, empleados de las instituciones 3e banca y crédito.

Fraccidén 14: Se refiere a los trabajadores de confianza.
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3.3 LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVIC10 DEL ESTADO

Esta Ley, también conocida como Ley burocrética, se en-
cuentra estructurada con diez tfitulos, refiriéndose:

Primero: Disposiciones de carScter general.

Segundo: Establece los derechos y obligacicnes de los -
trabajadores y titulares de las dependencias.

Tercero: Regula lo relativo al escalafén.

Cuarto: Se refiere a la organizacién colectiva de los -
trabajadores y a las condiciones generales de trabajo, la de--
pendencia de que se trate, tomando en cuenta la opinibén del -
sindicato correspondiente.

Quinto: Sefiala los lineamientos en materia de riesgos -
de trabajo y enfermedades no profesionales.

Sexto: Lo relativo a la prescripcidén de las accicnes -
laborales.

Séptimo: Se refiere a la organizacibn de Tribunal Fede-
ral de Conciliacidén y Arbitraje y al procedimiento que siga an
te el mismo.

Octavo: medios de apremio y ejecucién de laudos.

Noveno: Se refiere a los lineamientos de conflictos en-
tre el poder judicial de la federacibn y sus servidores.

Décimo: Se refiere a las correcciones disciplinarias y
sanciones que puede imponer el tribunal mencionado.
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Las condiciones bajo las cuales debe presentarse el trabajo
en el caso de los trabajadores al servicio del estado, son las
condiciones generales de trabajo las que regulan la relacién -
jurfdico - laboral que debe existir en cada dependencia, para
que el servicio sustantivo sea mas eficiente y productivo.
Ademés, son fijados por el titular de la dependencia, tomando
en cuenta la opinién del sindicato respectivo.

La Ley burocritica especifica las causales por las cuales la -
dependencia est& obligada a demandar a un servidor pliblico pa-
ra poder cesarlo, teniendo obligacién a levantar una acta admi
nistrativa con determinados requisitos, para que sir?a de do--
cumento base en su accién tal y como dispone por su parte la -
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, excep-
to en materia de abandono de empleo en que la dependencia pue-
de de inmediato dar por terminados los efectos del nombramien-
to, sin necesidad de acudir al Tribunal Federal de Concilia-—-
cién y Arbitraje.

Como se indicd previamente, la relacidn de trabajo surge de un
nombramiento; é&sto es, a los servidores piblicos no se les con
trata, sino se les designa para prestar ciertos servicios y a
través de esa designacién y de la expedicién de un nombramien-
to, se establece la relacidn laboral, haciendo énfasis en tal
aspecto, para fines personales del presente estudio.
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* 3.4 TIPOS DE NCMBRAMIENTO:

Articulo 14.~ " Nombramiento es el acto en virtud del -
cual, ce formaliza la relacién juridico laboral entre el titu-
lar y el trabajador, por el que se obligan al cumplimiento de
las disposiciones contenidas en el mismo ". ( 6 ) ‘

Articulo 15.~ " El titular de la Secretarfa o de los ~-
servicios, o en su caso el servidor piblico facultado para - -
ello, expedir& los nombramientos por los cuales los trabajado-
res prestarén sus servicios, debiendo entregar copia de este -
documento al trabajador en el acto de toma de posesidn del --

puesto ". ( 6 )}

Los nombramientos deber&n contener:

a).- Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y -
domicilio.

b).- Los servicios que deban prestarse, se determinarén
con la mayor precisidn posible.

c)a—= El carécter del nombramiento: definitivo, interino,
provisional, por tiempo fijo o por obra determina-
da.

d).- La duracién de la jornada ce trabajo.

e).- El sueldo y dems prestacicnes que habr& de reci -
bir el trabajador.

f).~ El lugar en que prestar& sus servicios.

( 6 ) Compilacidn de la regulacidn laboral interna de la Secre
taria de sSalud. 1991 = 1994. Impreso en tallecres gr&fi.
cos de la nacibn, México, 1991.



47

Los nombramientos ser&n definitivos o temporales y su expe-

dicién se har8 conforme a los movimientos escalafonarios que -

procedans

3.4.1 Definitivos.~ Aquéllos que se expidan para cubrir - -

puestos permanentes.

3.4.2 Temporales.- Los que se ctorgen con efectos eventua--—

les y que pueden ser:

A) Provisionales, para cubrir puestos vacantes mayo—-~
res de sels meses y los que se expidan a trabajadores que su--

plan a los que se encuentren en los casos siguientes:

a.- Cuando el trabajador incurriere en faltas de pro-
bidad u honradez o en actos de violencia, amagos, injurias o -
malos tratamientos contra sus jefes o compafieros o contra los
familiares de unos u otros, ya sea dentro o fuera de las horas
de servicio.

b.~- Por destruir intencionalmente edificios, obras, -
maquinaria, instrumentos, materias primas y demés objetos rela
cionados con el trabajo.

c.~ Por revelar los asuntcs secretos o reservados de

que tuviere conocimiento con motivo de su trabajo.

i
H
i
i
:
|
j
}
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d.~ Por concurrir, habitualmente al trabéjo en estado =~
de embriaguez o bajo la influencia de alglin narcétice ¢ droga

enervante,

B) Interinos, para ocupdr puestos vacantes hasta por --
seis meses.

C) Por tiempo fijc, aquéllos que dejan de tener efectos
en la fecha que se determina en el mismo.

D) For obra determinada, aquédllos cuyos efectos cesan ~
al concluir la obra que motivd su expedicién.

Los nombramientos a que se refieren los inciscs B), C),
y D) no generan derechos escalafonarios, nu asi{ el inciso A) -
que genera solo el derecho de preferencia.

Cuando llegaren a figurar en lista de raya trabajadores
que laboren en funciones permanentes, la Secretarfa o los ser—
vicios y el sindicato se podran poner de acuerdo para su regu-
larizacién.

Articulo 19.- "En casc de vacantes provisionales y para
ocupar plaza de base con nombramiento definitivo, los trabaja-
dores podrén ser nombrados por dictamen de la Comisién Auxi-—-
liar Mixta de Escalafén o propuesta de la bolsa de trabajo del
sindicato en la proporcibdn y términos que sefiala el artfculo -
62 de la Ley®, el cual indica que las plazas de Gltima catego~
ria disponible en cada grupo, una vez corriccs los escalafones
respectivos con motive de las vacantes que ccurrieren, serén -
cubiertas libremente por el titular". ( 6 )

. Ley Federal de los Trabajadores al Servicioc del Estado
Reglamentaria del apartado "B" del artfculo 123 Consti
tucional.

(6 ) Coapilacibn, C. P, CIT.



Articulo 20.- "El titularo la persona facultada para --
ello, nombraré libremente a quienes deban ccupar vacantes inte
rinas, por tiempo fijo y por obra determinada con la interven—

cién del sindicato para que sea tomada en cuenta su opinién.

Para el caso de que las vacantes interinas, por el - -
transcurso del tiempo u otras circunstancias, se transformen -
en vacantes provisionales o definitivas, se someterfn a la con
sideracién de la Comisién de Escalafén. Para efectos del ar--

ticulo 64 de la Ley®, que nos dice lo siguiente:

Las vacantes temporales maycres de seis meses serén ocu
padas por riguroso escalafén, pero los trabajadores ascendidos
ser&n nombrados en todo casc con el carécter de provisionales,
de tal modo de que si quien disfrute de 1la licencia reingresa-
re al servicio, automiticamente se correrf en forma inversa el
escalafén y el trabajador provisional de la filtima categorfa -
correspondiente, dejard de prestar sus servicios sin responsa-

bilidad para el titular." ( 6 )

Articulo 21.- "Los trabajadores que presten satisfacto-
riamente servicios por cbra determinadao por tiempo fijo, por
seis .meses un dia y m&s de una vez gozarén de la preferencia -
establecida. De acuerdo al articulo 43 de la Ley*.

* Ley, OP. CIT.
(6 ) Compilacién, 0.P. CIT.
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I.- Preferir, en igualdad de condiciones, de conocimien
tos, aptitudes y de antigiiledad, a los trabajadores sindicaliza
dos respecto de quienes no lo estuvieren; aquienes representen
la Gnica fuente de ingreso familiar; a los veteranos de la Re-
volucién, a los supervivientes de la Invasidn Norteamericana -
de 1914, a los que con anterioridad les hubieren prestado ser-
vicios y a los que acrediten tener mejores derechos conforme -

al escalafén", ( 6 )

Artfculo 22.- "Todo nombramiento que se expida quedard
sin efecto si el trabajador no se presentz a tomar posesién -
del empleo conferido dentro de un plazo de cinco dfas, conta--
dos a partir de la fecha en que sea comunicada su designacién,
este plazo podr& ser ampliado, a juicio de la autoridad compe-

tente, cuando circunstancias especiales asf{ lo ameriten.” (6 )

Articulo 23.- "Queda prohibido utilizar los servicios -
de personas que csrezcan de norbramiento. Se harén acredores
a las sanciones correspondiente, sin perjuicio de las renuncias

que se formulen en su contra.” ( 6 )

( 6 ) Compilacibén, OP..CIT.
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S METODOLOGIA

4+1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Una de las tantas riquezas fundamentales de las institu
ciones laborales, se refiere a los recursos humanos; dependien
do de ellos la produccidn de bienes y servicios. Destacando -
esas manifestaciones positivas o negativas de los trabajadores’
hacia su empleo, las cuales estaran en funcidn del nivel de sa
tisfaccién laboral alcanzado, influyendo %ste en el desarrollo

y rendimiento de sus actividades.

Asi mismo, la satisfaccidn en el empleo se considera co-
mo una combinacién del nivel de aspiraciones, tensiones y nece
sidades, tomando en cuenta determinados factores tales como: -
éxito, reconocimiento de logro, trabajo desafiante, responsabi
lidad acrecentada, desarrollo y adelanto, politica y adminis—-
tracién, supervisidn, conéiciones de trabajo, relaciones inter
personales con subordinados, con superiores, con empleados del
mismo nivel, vida personal, sueldo, posicién y seguridad en el
emplec. Es decir, a partir de la cantidad de beneficios reque
ridos del ambiente, el trabajador obtendré una percepcién favo
rable hacia sus labores, 1§s cuales contribuyen a la realiza--

cién de las funciones con eficacia y agrado.
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Un ejemplo, se refiere a las reglas y/o politicas esta-
blecidas en un contrato de trabajo. Inherente a &sto la sa--
tisfacciédn laboral estar4 ligada estrechamente por la cantidad
de recompensas que los empleados reciben de sus puestos, -al -
darse cuenta el trabajador que la dependencia le proporcionard
sequridad en el trabajo y en lo econdémico, asfcomo, en presta

ciones, lo que quedaré»estaﬁlecido en un convenio entre titu—-—

lar y trabajador de una institucién del Sector P@blico.

De acuerdo con &sto surge nuestra pregunta de investiga

ciébn:

Existe diferencia en la satisfaccién laboral surgida ep

tre los trabajadores de base con los empleados de interinato.
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4.2 DELIMITACION

En lo que respecta a la investigacibén, evidentemente se
detectaron las variables importantes para la satisfaccién labo
ral, como se ha mencionado en los puntos previos. Sin embargo,
es necesario advertir que el factor principal es el humano; en
el encontramos la existencia de diversos intereses, actitudes,

aptitudes, motivaciones, logros, valores, etc.

Los trabajadores, estén afectados por una amplia gama -
de factores que le generan a nivel laboral la satisfaccidn mis
ma, verbigracia: el cumplir dfa a dfa con las actividades sefia
ladas, ya sea en un trabajo especifico o al coincidir con un -

perfil de puesto.

Por lo que atafie a este estudio, los resultados obteni-
dos servir@n para investigaciones posteriores, especialmente -
en el campo psicoldgico, ya que se detectaron en orden de im~-
portaﬁcia los siguientes puntos, destacados para la obtencibn
de la satisfaccidn laboral relacionados con los trabajadores -

de base:
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Seguridad en el empleo

Vida personal

Exito

Desarrollo y adelantos

Reconocimiento de logro
Posicién

Trabajo desafiante

Responsabilidad acrecentada

Por otra parte, cabe mencionar que los trabajadores

de interinato registraron un mayor porcentaje en relacibén a -

los de base,

con respecto a su satisfaccibédn laboral en los -

factores siguientes:

4.

Relaciones interpersonales con superiores

Relaciones interpersonales con empleados del mig
mo nivel
Supervisién de los trabajadores

Relaciones interpersonales con subordinados
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Por tanto, el sustento psicolégico esté dirigido al -
conocimiento de la necesidad de mejorar los factores previa---
mente citados en los trabajadores de base, donde definitivamep,
té intervienen superiores, subordinades y empleados del mismo
nivel. Se busca adem&s un cambio no sdlo conductual sino ac-
titudinal.y de logros que refuercen la satisfaccidén laboral en

dichos empleados.

Por (ltimo, no hubo diferencias significativas tanto

en trabajadores de base como de interinato ent

1. Politica y administracién
2. Condicicnes de trabajo

3. Sueldo

Indicando con ello que tales aspectos son iguales pa-

ra ambos grupos.
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4.3 OBJETIVO

Realizar un an&lisis programético, de los factores que

intervienen en el proceso de satisfaccién laboral y que influ-

ye en el personal de base e interinato.

4.4 HIPOTESIS DE TRABAJO

Ha:

Ho:

Ho:

Existe diferencia estadisticamente significativa en
el factor seguridad en el empleo, entre trabajado--
res de base y trabajadores de interinato en rela---

cién a la satisfaccién laboral.

No existe diferencia estadisticamente significativa
en el factor de seguridad en el empleo, entre traba
jadores de base y trabajadores de interinato en re-

lacién a la satisfaccibdn laboral.

Existe diferencia estadisticamente significativa en
el factor reconocimiento de logro, entre trabajado-
res de base y trabajadores de interinato en rela-—-

cibén a la satisfaccién laboral.

No existe diferencia estadisticamente significativa
en el factor reconocimiento de logro, entre trabaja
dores de base y trabajadores de interinato en rela-

cibén a la sztisfaccibn laboral,
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4.5 DEFINICION DE CONCEPTOS

A continuacidn se sefialan las definiciones operaciona-
les de los 15 factores de esta investigacidn sobre satisfac—-—
cién laboral que influyen tanto en los trabajadores de base cg
mo de interinato.

4.5.1 Exito: Debe entenderse como cualguier clase de -
triunfo o resultado positivo en la realizacién de una tarea.

4.5.2 Reconocimiento de logro: Acto de atencidén o elo-
gio a la accién previamente realizada exitosamente.

4.5.3 Trabajo desafiante: Esfuerzo humano dirigido a -
la realizaciébn de un trabajo fécil o dificil, creativo o poco
creativo.

4.5.4 Responsabilidad acrecentada: Evidencias objeti--
vas de aumento, ascenso de puesto, satisfaccidn por sentirse
responsable en su propio trabajo y el de otros.

4.5.5 Desarrollo y adelantos: "Realizacidn de tareas -
que le reditlle mayor satisfaccidn al empleado tomando en cuen
ta sus aptitudes y actitudes individuales." ( 7 )

4.5.6 Politicas y administracibén: Lo adecuado o inade-
cuado de la organizacién de una empresa. Efectos positivos o
negativos de las politicas de una empresa,

( 7 ) Norman, R. F. Maier. (1975). Psicologia Industrial.
Madrid, Ed. Rialp, S.A.
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4.5.7 Supervisibén de los trabajadores: Competencia o incom-
petencia del supervisor, de la implantacién de justicia, de su

disposicién para delegar o ensefiar.

4.5.8 Condiciones de trabajo: Adecuada iluminacién, ventila

cidén y espacio que permiten llevar acabo el trabajo asignado.

4.5.9 Relaciones interpersonales con subordinados: ES el -
trato o intercambio de informacién formal que surge en forma —
esponténea en la empresa y que se establece entre el lider for

mal o jefe hacia el grupo de empleados que depende de &l.

4.5.10 Relaciones interpersonales con superiores: Es el tra
to o intercambio de informacién formal que surge en forma es--
ponténea en la empresa y que se establece entre el grupo de em

pleados hacia el lider formal o jefe.

4.5.11 Relaciones interpersonales con empleados del mismo —
nivel: Es el trato o intercambio de informacién informal que
surge en forma esponténea en la empresa y que se establece en-

tre las personas del mismo nivel jer&rquico.

4.5.12 Sueldo: Debe entenderse como un page monetario por -

trabajo realizado, dentro de una empresa, cada quince dias.
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4,5.13 Posicién: Debe entenderse como todo aquello que esté
en funcién al puesto ocupado y que produce satisfaccidn.

4.5.14 Seguridad en el empleo: Debe entenderse como un medio
estable que estf relativamente libre de amenaza que ponga en -
peligro la permanencia laboral dentro de la institucién.

4.5.15 vida personal: Debe entenderse como todos aquellos -
factores que componen el modo de vivir de cada persona, fami-
lia, actividad de superacién personal y pasatiempo.

4,6 VARIABLES,
V. D. : Satisfaccidn laboral.
V. I. ¢ Sequridad en el empleo y
Reconocimiento de logro.

4.7 DEFINICION DE VARIABLES.

Satisfaceidn laboral: Es 1la actitud favorable de los em
pleados hacia su trabajo, expresando el grado de concordancia
existente entrs las expectativas de las personas con respecto
al empleo y recompensas que este le ofrezca.

Seguridad en el empleo: Debe entenderse como un medio -
estable que estd relativamente libre de amenaza que ponga en -
peligre la permanencia laboral dentro de la institucién.

Reconocimiento de logro: Acto de atencidn o elogio a la
accibén previamente realizada exitosamente.



61
4.7.1 POBLACION

Las variakles de poblacidn se presentan a continua~-—
cibn, de acuerdo a porcentajes de registro, tomando una mues—

tra de 40 empleados de base y 40 trabajadores de interinato.

Las variables de poblacidn consideradas para este es ’

tudio son:
a) Sexc
b) Edad
c) Escolaridad

d

<~

Puesto

~

e) Antigliedad

f) Tipo de contrato
( base & interinato )

Ver anexos.
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4.8 INSTRUMENTO DE MZDICION.

La problemltica analizada en la presente‘investigacién,
mantuvo interrelaciones que la situaron como un verdadero feng
meno psicosocial, por lo que se Tonsiderd adecuado medirla in-
directamente a través de una escala de actitudes de Oljver Bu-

rruel.

De acuerdo con la naturaleza de la V. D. (satisfaccidn
laboral), dicho instrumento es el més viable para recolectar ~°
la informacién pertinente, as{ como para medirla a nivel ordi
nal; ya que se ubicaron en que nivel dicha satisfaccibén e indi-
cadores se encontraban los sujetos.

Se revisan brevemente a continuacién, los pasos bésicos
que sa siguieron durante la construccién y depuracidn del ins-
trumento. :

4,8.1 Valicez: Desde 1§ concepcibn tedrica del instrﬁmento
se puade ' decir que ya estaba en juego la validez, que le daria
forma y fundamento desde el punto de vista concazptual. Efecti-
vamente 1a validez de contenido, la base de la que se partid -
para construir caaa uno de los r=2activos; ya que a partir de -
los indicadores de la satisfaccidn laboral, se elaboraron to--—
dos los reactivos posibles que pudieran medir tal instancia y
lograr lo que #Aarlinger Frederick en 1975, denomind "represen-
tatividad"” o s

c:iencia del muestreo de contenido, a fin de -
obtener repressntztividad de los reactivos, o sea la validez -
de contenido del instrumento de medicién, este fué sometido a
lo cue se denonina "juicio", que consiste en la ponderacién de
la pregunta de relevancia de los items con respecto a la pro--
piedad que se pretendi’ medir (v.D.).
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Los jueces fueron 38 personas expertos en Psicologfa -~
del Trabajo, quienes analizaron cada reactivo de acuerdo con -
las instrucciones que se les proporcionaron.

Con base en la eleccidn de los jueces y tomandos como =
criterio las proporciones de opiniones del porcentaje mas alto,
se llevSs a cabo la eliminacién de la opcién de respuesta que -
era repetitiva, quedando cinco alternativas de contestacibén pa
ra cada pregunta. Para mayor comprensién remitirse a la tabla

No. 1 Ver anexos.

4.8,2 Confiabilidad: Con los 36 reactivos obtenidos que con
tiene cinco opciones, se procedid después de ser validados por
los jueces y eliminar la opcién repetida, a aplicar la férmula
para obtener confiabilidad por medio del coeficiente alpha - -
(Cronbach, 1949):

o= g1 - z‘i—ig
Donde:
) K = Nimero de preguntas
Sig La varianza del instrumento
Sré La varianza de la suma de las preguntas
Obteniéndpse un valor de oxX= 0.99
El valor de o= 0.99 que se considera muy aceptable co-

mo fndice de la consistencia interna del instrumento de medi--
cién.



 CAPITULO - -V
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PRO C‘E D I-MI-ENTO

5.1 TIPO DE ESTUDIO

La naturaleza de la investigacidn desarrollada en la -
presente tesis se relaciona, en términos generales, con las -~
caracteristicas de sincrénica ex - post - facto. A continua
cidn estas propiedades son analizadas con detenimiento.

5.1.1 La investigacién fué:

Sincrénica, por anali mr la problemitica existen
te en un determinadc momento.

Ex - post — facto, ya que debido a su indole psi
cosocizl, los valores de la V.I. no fueron factibles de mani-
pulacién, dado que :sus efectos ya habian ocurrido; y solec a -
partir de la medicién de la V. D., pudieron inferirse sus - -
efectos.

5.2 DISERNO

En la investigacién se emplea la técnica de la chi cug
draca, con la finalidad de integrar un andlisis comparativo -
de dos factores importanté&s para el presente trabajo, seguri-
dad en el emplec y reconccimiento de logro con los factores -
réstantes, tanto en enpleados de base como de interinato.
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5.3 INSTRUCCICNES

. Las instrucciones sefialadas en el cuestionario de inves
tigacién son:

" El presente cuestionario tiene como finalidad, cono--
cer su opinién acerca de las causas que le dan satisfaccién en
su trabajo. Se le presentan a continuacién 36 preguntas que -~
deber&n ser contestadas con la mayor sinceridad. Para cada una
hay cince opciones; usted deber& escoger una de ellas marcando’
con una "X" la repuesta seleccionada.

Trate de contestar todas las preguntas.

Sus respuestas serdn totalmente confidenciales, ya que
no es necesario que escriba su nombre, solamente anotard en el
espacio correspondiente sus datos.

EDAD:

SEX0:

ESCOLARIDAD:

PUESTO:

ANTIGUEDAD:

TIPO DE CONTRATO:

Conteste lo mas sinceramente que pueda el siquiente ~ -
cuestionarioc. Lea cuidadosamente las preguntas y marqgue con -

una "X" el paréntesis que mejor describa su respuesta en rela-
cién a las situacicnes de trabajc.
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5.4 MANIPULACION Y MEDICION DE VARIABLES

En el presente estudio, se establecié una manipulacidn
y medicidn de variables; tomande en cuenta los 15 factores que
intervienen en la investigacidén. Se empled la chi cuadrada,-
con la finalidad de comparar los grupos, tanto pefsonal de ba-
se como de interinato y la influencia que tiene la seéuridad
en el empleo, asi como el reconocimiento de logro.
Dicho personal tanto de base como de interinato, resolvieron
36Ipreguntas, las cuales contienen los 15 factores correspoh:
disntes a las variables independientes y llegar a la detec--—-
cién de lavariable dependiente la cual corresponde a la satis
faccidédn laboral.

Cada uno de los 36 reactivos, contienen cinco opciones
de respuesta, a cada una se le proporciond un valor de .20 -
las cuales equivaldrfian a un puntc.

Por tanto los 15 factores quedan contenidos y distri-—-
buidos de la manera siguiente:

Factor: Reactivos:

EXitOseoesencesooensneasanenssnsees 12, 13, 23
Reconocimiento de logro.ciesccecsseca 4, 26
Trabajo desafiant@..cecccevcececseas 14, 6
Responsabilidad acrecentada........ 2, 9
Desarrollo y adelantoSe.s...t.-.eeo 1, 20, 28
Politica y administracibneieciccees 29, 34, 35

SUPErVISi&Nasevesoersiniisnisadae 3, 25
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Condicliones de trabajoescevessssanccncs 18,;19'

Relaciones.interpersonales con los
SUbOrdinadoSeeacencecasasece s dansaan

Relaclones interpersonales con :
SUPEriOreScceccesscscensssnassassannsae: 15, 21,:24:

Relaciones interpersonales con emplea~ -
dos del mismo nivele..scecceasesescsies’24,°31,733

Vida personalecsceceesccscsscscesnannaces 5y 17, 27
SUEldOecescencnsencsaceacscssasansscnass 6, 36
POSiCiONecieeeieeerancsasnecnscecscnnans 7,8

Sequridad en el empleO.c.ceccsssscnceas 22, 30, 32

Después, se proceder& a comparar el factor seguridad en
el empleo, con los 14 factores restantes. Posteriormente lo -
mismo se har8 con el factor de reconocimiento de logro con los
14 factores complementarios.

De dichas comparaciones, se obtendré&n los niveles de -
significancia de cada una de las variables (seguridad en el em
pleo y reconocimiento c¢e logro), por.lo cual se procederd a -
realizar comparaciones importantes para aceptar o rechazar las
hipotesis ya sea nulas o bien alternas, luego se sabr§ si -
con dichas estimaciones se obtendrd la varible dependiente (sa
tisfaccién laboral),
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5.5 MUESTREO

Se llevd a cabo en una Institucién del Sector Salud, -
tomandose al azar de la lista tanto empleados de base como de
interinato; correspondiendo a 40 de base y 40 de interinato,
haciendo un total de una muestra de 80, sacaga de un universo
de 320 empleados; por lo tanto esta muestra representé en un
25% a la poblacibn. ’

5.6 MATERIALES

Para efectuar el estudio, se tuve la necesidad de matg
riales, tanto para realizar la aplicacién del instrumento al
grupo de jueces, como al personal de base y de interinato, se
presenta a continuacién una lista de estcs materiales:

- Papel milimétrico

- Pluma y lépiz

~ Escuadras

- Reglgs

- Hojas blancas

- Calculadora

- Cuestionario de investigacién
— Computadora

- Procesadcra de datos

-~ Programa LOTUS
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5.7 TECNICAS

Las técnicas que se utilizaron para la elaboracién del

"presente instrumento fueron:

Aplicacibdn a les 38 jueces del instrumento elzborado -
por Oliver Burruel, teniendo por resultado que se eliminara -
una opcidn de respuesta, es decir de las 36 preguntas con sus
seis opciones de respuesta, cse aplicd y quedd modificado a 36

preguntas, pero con cinco alternativas de contestacidn en cada

reactivo.

As{ mismo, se procedid a que se aplicara con personal de

base y con personas de interirnato y con sus 15 factcres.
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5.8 TRATAMIENTO ESTADISTICO

La prueba a aplicar de significancia no paramétrica, cgo
nocida como Chi cuadrada; se usa para hacer comparaciones en -
tre dos muestras.

x%- S(Fo - 75 )?
: FE

Donse:

X2= Chi cuadrada.

2= Sumatoria de cocientes para obtener el valor de
Chi cuadrada.

FO= Frecuencia obtenida.

FE= Frecuencia esperada.

(FO - FE)2= Elevar al cuadrado la diferencia.

5.8.1 APLICACION

Tomando en consideracién las caracterfsticas de -
la investigacién realizada, se proceder& a la aplicacién del
instrumento modificado de Oliver Burruel. Se eligibé este cueg
tionario porque tiene el prop6sito de detectar las causas o mo
tivadores que producen satisfaccién en el trabajo; asf como, -
cuales son los factores mas significativos que la generan.

A continuacién se presenta la aplicacidén del tra-
tamiento estad{stico.



COMPARACION DE TRABAJADDRES DE BASE E NTERINATO

No. !Eﬁl P R BASE INT. BASE INT. BDASE INT, BASE INT. BASE INT, X2 gl X2t HIP. WIP,
to fe fo-fe (fo-fe)2 (fo-fej2s 0.05 NULA ALTER

fe
1 Exi1o 12 4 2213.0 3.0 -9.0 9.0 81 B 6.23 0,47 46.9 14 23.685 RECH ACEP

16 3 9.5 9.5 6.5 -6.542.2 42.2 446 045
7 2 &S 4.5 2.5 -2.56.25 6.25 1.38 0,30
1 10 55 S.5 4.5 4.520.2 20.2 3.68 0.66

12 3 7.5 7.5 4.5 -4.520.220.2 2.70.36

13 13 5 9.0 9.0 4.0 -4.0 16 16 1.770.19
12 4 8,0 8.0 4.0 -4.0 16 16 20.25

6 4.5 4.5 -1.5 1,52.252.25 0.50.11

9 6.0 6,0 -3.0 3.0 ? 9 1.50.25

1612.5 12,5 -3.5 3.5 12.2 12,2 0.98 0.07

3 2 7.0 7.0 5.0 -5.0 25 253.57 0.51

4 7.0 7.0 30 -30 9 9 1.28 0,18

5 9.5 9.5 4.5 -4.520.2 20.2 2.13 0.22

9 5.0 5.0 -4.0 4.0 16 16 3.2 0.64

20 11,5 11.5 -8.5 8.5 72.2 72.2 6.28 0.54

916.016.0 7.0 -7.0 49 49 3.06 0.19 27.6 9 16.919 RECH ACEP
3 5.0 S.0 2.0 -2,0 4 4 0.8 0.1

15 10,5 10.5 -4.5 4.5 20.2 20.2 1.92 0.18

13 7.5 7.5 -5.5 5.530.230.24.03 0,53

0 1.6 1.0 .0 -0 % 11 1 .

9145 4.5 5.5 -5.5 30.2 30.2 2,08 0.14

0 3.5 3.5 3.5 -3512.212.2 3.5 1

16 12,6 12.0 4.0 &0 16 16133 0.1

& 4.5 4.5 0.5°-0,50.25 0.25 0.05 0,01

1 5.5 5.5 -5.5 5.530.230.2 5.5 ]

4 9.5 9.5 5.5 -5.530.2 30.2 3,18 0,33 24.8 9 16.919 RECH ACEP

3
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3 TRABAJD DESAFIANTE "%

1 9.0 9.0 2.0 4 40,64 0.06
7 65 6.5 0.5 0.25 0.25 0.03 0.00
% 8.0 8.0 60 60 36 36 450,56
210 1.0 0 -0t 11
IS 115 8.5 -8.5 72.2 72.2 6.28 0.54
10 6.0 6.0 -4.0 4.0 16 16 2.88 0.44
23170 17.0 -6.0 6.0 36 36 2.110.12
4 45 4.5 0.5 -0.50.25 0.25 0.05 0.1
9 16.0 16,0 7.0 -7.0 49 &9 3.0 0,19 21.5 9 16.919 RECH ACEP
0.5 0.25 0,25 0.02 0.00
1.5 2.25 2.25 0.40 0.07
4.5 20.2 20.2 3.68 0.66
0.50.25 0.5 0.5 %
7.556.256.2 1.5 1

& RESPONSABILIDAD ACRECENTADA 2
13 12.5 2.5
7 5.5 5.5
10 5.5 5.5
1 0.5 0.5
15 7.5 7.5

3.5 3.5 0.5 0.25 0.25 0.07 0,02

2.5 2.5 0.5 0.25 0.25 0.1 0.0¢

4
3
7 8.5 8.5 -1,5 2.25 2.25 0.25 0.03
11 18.0 18.0 -7.0 49 49272 0.15
5 DESARROLLO ¥ ADELANTOS 1 16 $10.5 10,5 5.5 -5.5 30.2 30.2 2,88 0,27 36.5 34 23.485 WECH ACEP
5 1 3.0 3.0 2.0 -2,0 & & 1,33 0.4k
8 5 6.5 65 1.5 -1.52.25 2,25 0.34 0.05
3 2 25 25 0.5 -0.50.25 0,25 0.1 0.04

8 2717.517.5 -9.5 9.5 90.2 90.2 5.15 0.29
n 3 7.0 7.0 4.0 -0 16 162.280.32
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No. TEHA

6 POLITICA Y ADHIKISIRACION

T SUPERVISION

8 CONDICIONES DE TRABAJO

9 RELACIONES INTERPERSONALES

COMPARACY

P R BASE INT. BASE
fo
2 15 2 8.5
3 8 10 %0
4 17 1.0
5 1 84S
81 17 3 10.0
2 10 8 9.0
3 & 8 7.0
4 6 13 9.5
s 1 B 4S5
¥1 5 12 85
2 4 860
3 16 12140
[ TR X
54 & 40
E LY 8 18130
2 6 660
3 a8 10 9.0
& 1% 2 80
5 & 4 40
1 13 2 s
2 17 13150
3 1 21185
« o 20
5 ] 2 Lo
3 71514
2 3 172
319 714
0N 3T
5 ] L 2.
31 2 3 L6
2 1 ans
3 10 3 67
4 6 5 10.8
5 5 1 34
181 156 14150
2 1 110
3 8 s 6.5
£ 9 131D
506 765
w1 oW 2ws
2 3 2 3.0
3 12 1o
“ 2 588
S 3 1 2.0
101 S 3 W&o
2 20 A
35 1o
4 1 [
5 0 1 0.5
Nt 8 wrs
2 8 1 4.5

o DE

INT,
fe

8.5
9.0
1.0
45
10.0
9.0
7.0
9.5
4.5
8.5
6.0
1%.0
7.5
4.0
13.0
6.0
9.0
8.0
4.0
7.5
15.0
15.5
1.0
1.0
10.6
6.8
12.6
6.8
1.9
2.4
1%.5
6.3
10.2
2.9
15.0
1.0
6.5
11.0
6.5
20.5
3.0
1".o
3.5
2.0
4.0
27.0
8.0
0.5
0.5
17.5
4.5

TRABAJADORES DE BASE E [NTERINAIO

BASE INT. BASE IHT. BASE INT.
fo-fe to-fe)2 (fo-fe)2/

8.5
-1.0
-6.0
-3.5

7.0

1.0
1.0
*3.5
-3.5
3.5
-2.0

2.0

3.5

0.0
5.0

0.0
-1.0

6.0

0.0

5.5

2.0
5.5
-1.0
-3.0°
X
4.2

5.6

3.8
2.1
-0.6
-3.5

3.3

5.2

1.9

1.0

0.0

1.5
-2.0
-0.5
1.8

1.0

1.0
RE]
RR

1.0

2.0
“3.0

0.5
-0.5
1.5

3.5

fe
-6.5 42,2 42.2 4.97 0,58
1.0 1 10,11 0.00
6.0 36 363.27 0,29
3.5 12,2 12.2 2.72 0.60
0 49 49 4.9 0,49
-1.0 1 10.1% 0.0%
1.0 1 16,14 0.02
3.5 12.2 12,2 1.28 0.13
3.5 12.2 12.2 2.72 0.40
3.5 12.2 12.2 1,44 0.15
2.0 4 4 0,66 0.1
~2.0 4 & 0.28 0.02
-3.5 12.2 12.2 1.63 0.2!
0.0 o 0 o [
5.0 25 25 1.920,%¢
0.0 [ 0 0 0
1.0 1 10,11 0,00
<60 36 35 4.50.56
0.0 c [ o 0
5.5 30.2 30.2 4.03 0.53
«2.0 & 40.260.0
5.5 30.2 30.2 1.95 0,12
1.0 1 1 1 1
1.0 1 1 1 1
4,4 18.9 18.9 1.67 0.15
4.2 17,8 17.8 2,47 0,36
-5.6 31.1 31.1 2,32 0,18
-3.8 16.2 14.2 1.97 0.29
2.1 4,26 4,26 2.06 1,06
0.6 0,33 0.33 0.13 0.05
8.5 71.9 71.9 &.64 0.32
+3.3 10.8 10.8 1.61 0.25

=52 26.5 26,6 2,45 0.2¢

-1,9 3,82 3.62 1,16 0,40
-1.0 ] 10,06 0,00
0.0 o 0 0 o
1.5 2.25 2,25 0.34 0,05
2.0 & 4036003
0.5 0.25 0.25 0,03 0.00
1.5 2.25 2.25 0.10 0.00
-1.0 1 10,33 0.1%
-1.0 1 1 0.09 0.00
1.5 2.25 2,25 0.64 0,18
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DISCUSION

Los resultados emitidos mediante el tratamiento estadistico
de los datos son claros, preciscs y concisos, los cuales de--—-
muestran objetiva y cientf{ficamente en é&sta investigqacién, ‘el
como afecta a la satisfaccién 1laboral la influencia de los fag
tores siguientes:

1. Exito

2. Reconocimiento de logro

3. Trabajo desafiante

4. Responsabilidad acreditadea

S. Desarrollo y adelantc

6. Politicas y administracién

7. Supervisibn de los trabajadores

8. Condiciones de trabajo

9. Relaciones interpersonales con subordinados
10. Relaciones interpersonales con superiores
11. Relaciones interpersonales con empleados del mismo nivel
12. Sueldo
13. Posicién

14. Seguridad en el empleo
15. Vida persongl

Estos quince factores a su vez fueron ccmparados con dos --
grupos:

a. Base

b. Interinato

De la comparacidn realizada entre estos dos grupos, el nivel
de“significancia fué de 0.05, acepté&ndose 1z hipbtesis alterna
y rechazlndose la hipdtesis nula.

ber otre lade, en trec factores se acreditd la hipbtesis nu
1a y se rechazé la alterna. Lo cual nos permite establecer la
existencia de un alto nivel de szignificanciaj; a continuacién -
se discuten los quince factores seficladcs.
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1. Exito

Al analizar los datos mznifestamos en el primer factor que
los trabajadores de base tienen mas probabilidad de éxito, dado
a su permanencia en un puesto de trabajc, el cual les brinda ob
tencién de logros, marcando significativamente un nivel de sa--
tisfaceibn laboral en comparacidn con los trzbajadores de inte-
rinato, cuyo desempefic exclusivamente se basa en perfodos de -
contratacién para realizar sus actividades,

" Luego, entonces se acepta la hipdtesis alterna y se re--
chaza la hipbtesis nula.

x2= 46.9
gl= 9
p= 0.05

2. Reconocimiento de logro

En este concepto se visualiza como los trabajadores de ba
- se conservan el cumplimiento de sus responsabilidades y obliga-
ciones sefialadas para un puestc de trabajo; mientras, los traba
jadores de interiunato no lograron en este factor un resultado -
significative, puesto que resultd no ser satisfactoric el elo—-
gio a una actividad desarrollada exitosamente.

Luego, entonces se acepta la hipbtesis alterna y se re—-
chaza la hipbtesis nula.

p= 0.05
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3. Trabajo desafiante
Este punto concuerdg en el desarrollo de actividades re-
queridas como mas all8 de las realizadas comunmente, donde hay
cargas de trabajo a vencer; as{, lcs trabajadores de base obtu
vieron un resultado positivo en comparacién con los trabajado-
res de interinato, al rechazarse la hipdtesis nula y aceptarse

la hipétesis alterna.

x%= 24.8
gl= 9
p= 0.05

4. Responsabilidad acrecentada
Justamente, en los trabajadores de base recae la respon-
sabilidad debido al compromisc adquiridoc y de haber obtenido -
la planta con la institucién; lo que respecta a los resultados
obtenidos por los empleados de interinato con los de base es -
que no existen evidencias objetivas de aumento, @scenso de pues
to, provocando un estado de cierto nivel de indiferencia hacia

logros mayores.

Luege, entonces se acepta la hipbtesis alterna y se re-=-
chaza la hipbétesis nula,
X% 21.5
gl; 9
p= 0.05
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5. Desarrollo y adelantos )
Establece el avance obtenido en las diversas actividades
encomendadas, considerando la no realizacién de rutinas sino -
de superacién del mismo. Aqui existe un nivel de significan--

cia para los trabajadores de base.

Luego, enconces se acepta la hipbtesis alterna y se recha

za la hipdétesis nula.

x2= 36,5
gl= 14

p= 0.05

6. Polfticas y administracién
Se refiere a las polfiticas y administracién del trabajo,
marcando en sf la normatividad para el desarrollo de todas las

funciones y resultados aceptables.

No hubo diferencias significativas entre trabajadores de
base y empleados de interinato, aceptan ambos grupos de manera

convencional las polfticas de la Institucidn.

Luego, entonces se acepta la hipbtesis nula y se rechaza
la hipbtesis alterna.

x?= 22,7

gl= 14

p= 0.05
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7. Supervisidén de los trabajadores
Consiste en la competencia cel supervisor en la implan--
tacién de normas, asi como de su disposicién para delegar ¢ en
sefiar a los subalternos de base como de interinato. Sin embar
go,es Ffactible advertir que hubo diferencias significativas en
tre ellos: Requiriendo de menor supervisién los trakajadores
de interinato en comparacién con los de base, por la razén de

que los trabajadores de base tieren asegurado su puesto.

Luego, entonces se acepta la hipStesis alterna y se re—-—

chaza la hipStesis nula.
2

X%= 23.8
gl= 9
p= 0.08

8. Condiciones de trabajo
Tanto los trabajadores de base comc los de interinato, -
se ven afectad0§ por el entorno, constitufdo por las condicic-
nes de trabajo abarcando las &reas de iluminacibdn, ruido, ven-

tilacidn, higiene, limpleza, etc.

En este punto no se encontraron diferencias significati-

vas en ambos grupos.

Lueqgo, entonces se acepta la hipbtesis nula y se rechaza
la hipStesis alterna.

x2= 3.14
gl= 9
p= 0.0§
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9. Relaciones interpersonales con subordinados
Evidentemente, se refiere-a la interaccién de trabajo en
tre jefe y los empleados subalternos; ademés, se detectbd en -
este tipo de relacién haber sido mejor en trabajadores de inte
rinato.

Luego, entonces se acepta la hipbtesis alterna y se re--
chaza la hipbtesis nula.

x2= 24.8
gl= 14
p= 0.05

10. Relaciones interpersonales con superiores
Es el intercambio de actividades de trabajo con el gru-
po de subordinados y el jefe inmediato. Existiendo diferen--
cias significativas en ambos grupos, para lo cual se observa
mejores relaciones interpersonales con sus superiores en los
empleados de interinato.

De acuerdo a esto, se diagnostica que los embleados de
interinato, presentan mas involucracién y apego a los linea--
mientos establecidos, con la finalidad de mantener adecuadas
relaciones con superiores. -

Luego, entonces se acepta la hipétesis alterna y se re-
chaza la hipbtesis nula.

x2. 44.5
gl= 14
p= 0.05



90

11. Relaciones interpersonales con empleados del mismo ni--
vel
Es la relacibn persistente entre los propios compafieros
de trabajo, manifestando asf la existencia de un nivel de sig-
nificancia en los empleados de interinato.
Luego, entonces se acepta la hipbtesis alterna y se re-
chaza la hipétesis nula.

x2= 30.1
ql= 14
p= 0.05
12, Sueldo

En la investigacién se visualizb que tanto los trabaja-
dores de base como de interinato est&n de acuerdo con su remu-
neracibn econémica. No existe diferencias significativas.

Luego, entonces se acepta la hipbtesis nula y se recha-
za la hipbtesis alterna.

x%= 12,3
gl= 14
p= 0.05

13. Posicién
Los trabajadores de base manifestaron mayor nivel de -
significancia, debido a que en la muestra empleada, alqunos -~
puestos son de mas alta jerarquia.
Luego, entonces se acepta la hipbtesis alterna y se re-
chaza la hipétesis nula.

x%= 27.1

gl= 9
p= 0.05
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14. Segquridad en el empleo
Significa conservar el trabajo sin pérdida del mismo, -
en este factor hubo una manifestacién en el nivel de significan
cia para los trabajadores de base, determinando su satisfaccién.
Luege, entonces se acepta la hipbStesis zlterna y se re-
éhaza la hipbétesis nula.

2

X"= 79.2
gl= 14
p= 0.05

15. Vida personal
Los trabajadorés de base tienen derechos y prestaciones
otorgados por la Institucién donde prestan sus servicles, ver-
bigracia, convivics, festejcs, rifas, etc.
Resultando un nivel de significancia mayor para este —-
grupo.
Luego, entonces se acepta la hipStesis alterna y se re-

chaza l2 hipétesis nula.

x2= 62.0
gl= 14
p= 0.05
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CONCLUSIONES S

El contenido principal de esta tesis estriba en la satis—-
faccién laboral cuyo punto de referencia es el factor humano,
quien es sometido por los cambios de su entorno laboral, con-
sistente en el desarrollo de sus actividades, pretensiones, -
cumplimiento de consignas interacciones con los demés seres
humanos, motivacidn por alcanzar un mejor puesto, etc.

La disponibilidad de los estudios e investigaciones hacia-
los conceptos previamente sefialados, se realiza por parte de-
la Psicologfa del Trabajo, cuya &rea tiene como objetivo me-—
diante resultados satisfactorios, facilitar a los trabajado--
res el emprender de nueva cuenta las tareas con menos erro---
res; es asi, que el psicblogo tiene un amplio campo de accidn,
como agente de cambio en las organizaciones y la sociedad mig

mae.

Dicho profesionista se vale de la experimentacibn, investi
gacibén y estudios cada vez mas originales y simplificados pa-
ra satisfacer las demandas laborales de los trabajadores y --
crear un bien compartido.

Generando entonces, en este proyecto los resultados si--—-
guientes, donde se acepta la hipdtesis alterna en favor de -
los trabajadores de base, en los factores motivacionales men-
cionados a continuacidn: '

1. Exito

2. Reconocimiento de logro

3. Trabajo desafiante

4. Responsabilidad acrecentada
5. Desarrcllo y adelantos



93

6. Posicién
7. Seguridad en el empleo y
8, Vida perscnal

Mientras que para los empleados de interinato se acepta
la hipétesis alterna en los aspectos siguientes:

1. Supervisién de los trabajadores

2. Relaciones interpersonales con superiores

3. Relaciones interpersonales con empleados del mismo nj

vel

Por Gltime no se encontraron diferencias significativas
entre los grupos base e interinato en los factores restantes:

1. Politicas y administracién

2. Condiciones de trabajo

3. Relaciones interpersonales con subordinados

4. Sueldo

Todo esto es el resultado de un fenSmeno denominado - -
ex - post - facto, puesto que los sujetos estudiados se encon--
traban dentro de grupos ya seleccionados y cuya categorizacidn
tanto de base como de interinato estaba clasificada.

Por lo que respecta a instituciones gubernamentales ocuy
rre a menudo y tenemos el caso o situacién de la falta de cono-
cimientos del trabajador en el 4rea de satisfaccibn en el em---
pleo, especificamente tomando en cuenta los 15 factores en los
cuales se investigd y como resultado se recomienda a la organi-
zacién establezca mejoras en los factores de éxito, reconoci---
miento de logro, trabajo desafiante, responsabilidad acrecenta-
da, desarrollo y adelantos, posicién, seguridad en el empleo y
vida personal para los trabajadores de interinato, siendo deter
minantes para el logro de su satisfaccién laboral. .
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Ahora bien es necesario que el presente estudio también sea
instrumentado en investigaclones del sector privado, con la fi
nalidad de integrar una .mejor concepcidén de los hechos investi
gados, adaptando en su caso propio, lo que se haya lefdo en --

los capftulos previos. .

Este estudio es una alternativa mas a la solucién de los -
problemas referidos en la situacidén mencionada y de ser posi--

ble ponerla en préctica en el momento oportuno.

Solamente en accibébn se visualizar8 mas ampliamente las ven-—
tajas que esta investigacién conlleva y la alternativa para sgo
lucionar problemas similares relacionados con la satisfaccién

laboral.

Ya que el estudio completo de 1a satil'sfaccién laboral en —-
los Cent‘ros de Trabajo constituye una parte fundamental del -
Desarrollo Organizacional, el cual tiene como finalidad vencer
la resisténcia al cambio, adem&s de incrementar el potencial -
de la organizacidn, resolver creativamente los problemas y --—
adaptarse al medio exterior; aumentando la capacidad de la -
empresa por crear un clima, en el cual la habilidad de la gen-—

te pueda desarrollarse.
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Resultados como los obtenidos en la investigacibn, demues——
tran la influencia objetiva de todos los factores tomados en -
cuenta, con el objeto de.llamar la atencién de quienes son res
ponsables directamente de la aplicacidn de estudios similares

en las organizaciones laborales.

La satisfaccidén serd plena para concientizar a los nuevos -
estudios de la conducta que tienen en sus manos la delicada -~

responsabilidad de dirigir personal de trabajo.

Una buena marcha institucional y organizacional se logra, -
si los dirigentes claves asumen actitudes positivas, desplegan
do sus conocimientos técnicos junto con el empleo de la Psico-

logia del Trabajo en &reas de desarrollo de la organizacién.
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APORTACIONES

El instrumento empleado sirve para conocer la opinién acer
ca de las causas que proporcionan al trabajador satisfaccién
laboral. Justamente, en este estudio se presentaron diferen
clas significativas en la seguridad en el empleo y el recono-
cimiento de logro entre trabajadores de base y empleados de -
interinato, obteniendo como resultado mayor satisfaccién el -
primer grupo, de tal manera, dichas variables son determinan-

tes en la satisfaccidn laboral.

Asf{ mismo, con 1a aplicacién de este cuestionario es posi-—

ble detectar factores como: la edad, sexo, escolaridad, pues-

'to, antigiiedad y tipo de contrato, que son variables comple--—

mentarias para determinar la satisfaccién en el trabajo.
Ademés, es posible elaborar proéramas preventivos que evi-
ten la ocurrencia de conflictos -laborales, pues implicitamen-
te se estard buscando la mejor forma de conducir las relacio-
nes de trabajo dentro de las diferentes estructuras organiza-
cionales, independientemente del sistema socio-econdmico pre—

valeciente.
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RECOMENDACIONES

Como hemos resefiado en capitulos previos, el presente estu-
dio tiene como objetivo principal, el ser una aproximacién en
la integracién de la satisfaceién laboral a través de una in--
vestigacidn sincrénica ex - post - facto, la cual por sus mis-
mas caracteristicas identifica los factores determinantes de -
la satisfaccién en cada una de las muestras utilizadas tanto -

de base como de interinato.

Es a partir de entonces, la proposicibén de ser utilizado es
te trabajo como una aportacibn bésica para futuras investiga-—-
ciones. Pues la complejidad de las relaciones humanas, en las
diversas formas de pensar y actuar, son de suma importancia pa

ra comprender dicho tema.

As{ mismo, la conformacién de los proéésos para la ocurren-
cia de la satisfaccidn, difiere notablemente y por este lado -
algunas variables internas de log sujetos podrén considerarse
relevantes para explicarla, ademés de brindar una amplia gene-

ralizacién de los datos obtenidos.
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La explicacién tedrica, producto de alcances del instrumen-
‘to de.Oliver Burruel, nos conduce a investigar la variedad de

los factores intervinientes en la satisfacecidn y su influencia
ocurrente en grupos de trabajo, por tanto, su revisién deberé

ser exhaustiva.

Finalmente, se recomienda que el presente estudio, sea toma
do en cuenta.para futuras investigaciones en la Psicologfia del
Trabajo, sirviendo de base para desarrollar nueavos enfoques -
respecto a las demds variables como sueldo, condiciones de tra
bajo, politicas y administracidn, supervisién de los trabajadgo
res, relaciones interpersonales con superiores, con empleados
del mismo nivel y con subordinades, posicibén, vida personal, -
desarrollo y adelantos, responsabilidad acrecentada, trabajo -
desafiante y éxito, tanto en Sector PiUblico como Iniciativa -

Privada.
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LIMITACIONES

El presente estudio denominado SATISFACCION LABORAL EN RE-
LACION AL CONTRATO DE TRABAJO, se considera una aproximacién
para explicar la ocurrencia de dicho fendmeno en el Sector =
PGblico; sin embargo, solo se trabajé con dos variables: segy
ridad en el empleo y reconocimiento de logro; faltando de ha-
cerlo con trece factores, debido a cuestién de tiempo y con--

trol de mayor nimero de variables.

Ademés, es importante aplicar tal investigacién no solo en

el Sector Plblico, sino también en Iniciativa Privada.

Por (ltimo, es necesarioc realizar un seguimiento de este -

proyecto, con el objeto de evaluar resultados futuros, que -

apoyen ésta Tesis.
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TABLA  No. 1
Upcion
A B (o D E F Bl}mina—

Reactiv cion.
1 0 13 34 29 19 S c
2 0 8 21 18 53 0 E
3 5 42 27 18 5 3 B
a 10 32 34 8 o] 16 c
g 3 10 13 21 3 50 P
& 10 Q 8 71 3 8 D
7 29 a AL 12 a7 3 B
8 3 3 0 k! 3 c
9 ] 3 29 24 ) 24 c
10 0 3 29 0 2 5 fol
11 3 a 10 a7, 32 a} n
o 5 16 58 10 8 3 c
13 3 42 13 5 16 21 B
14 5 24 48 5 10 8 c
15 [} 3 91 3 o] 3 Q
16 3 17 53 21 3 3 <
47, £ 3 13 AQ 30 =4 D
18 0 26 11 21 42 0 E.
19 16 26 24 18 13 3 B
20 5 34 16 11 29 5 B
21 12 24 3 24 32 5 ]
22 0 63 16 13 8 0 B
23 18 16 : 45 13 0 D
24 Q 3 84 10 _3 9 c
25 0 3 S8 21 3 15 c
26 a 13 18 37 29 o D
27 5 o} 32 39 0 24 D
28 3 26 10 13 3 45 F
29 5 48 21 S 8 13 8
an 2 3 [=3 24 kel 23 D
31 3 Q 82 10 Q S c
32 0 13 23 45 26 3 D
33 0 kY 79 2| o 10 c
34 3 24 42 18 10 3 C
35 3 0 78 43 3 3 c
16 5 i3 21 32 26 3 D




INSTRUCCIONES

EL PRESENTE CUESTIONARIO TIENE COMO FINALIDAD CONOCER SU OPINION

ACERCA DE LAS CAUSAS QUE LE DAN‘SATISFACCION EN SU TRABAJO.

SE LE PRESENTARAN A CONTINUACION 36 PREGUNTAS QUE DEBERAN SER --
CONTESTADAS CON LA MAYOR SINCERIDAD, PARA CADA UNA HAY CINCO - -
OPINIONES, USTED DEBERA ESCOGER UNA DE ELLAS MARCANDO CON UNA X
LA RESPUESTA SELECCIONADA, TRATE DE CONTESTAR TODAS LAS PREGUN--

TAS.

SUS RESPUESTAS SERAN TOTALMENTE CONFIDENCIALES, YA QUE NO ES NE-
CESARIO QUE ESCRIBA SU NOMBRE, SOLAMENTE ANOTARA EN EL ESPACIO -

CORRESPONDIENTE SUS DATOS:

EDAD

SEXO

ESCOLARIDAD

PUESTO

ANTIGUEDAD
TIPO DE CONTRATO

({4



INSTRUCCIONES

Cc 1o mds si e que pueda el siguiente cuestionario,

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una "X" el paréntesis que mejor describa su respuesta en
relaci6n a las situaciones de su trabajo.

1.- ¢ Ha participado en cursos pramovidos por la Instituci6n ?
st ) Casi sjempre ( ) Muy pocasveces { ) Casinunca ( ) No { )

2,- ¢ Conoct con exactitud las funciones de su puesto ?
S () Casttodas () Algmas () Muypocas ( ) N ()

3.~ ¢ Taman en cuenta sus ideas para mejorar el desemperio de su trabajo ?
st ( ). Muypocas wveces ( ) Algunas veces ( ) Casi siempre { ) No ( )

4.~ ¢ 1o han promovido por sus logros en el trabajo ?
Casinunca ( ) Raravez ( ) Con reqular frecuencia ( )
Muy frecuentemente { )- Muchisimas veces

5.- 3, Ha participado en algfin equipo deportivo de la Institucitn ?
sf ()  Casisiempre ( ) Algumasveces ( ) Casinmca () No ( )

6.- ¢ Como es la relacifn que existe entre el trabajo que deserpefia y su sueldo ?
© Muy adecuada ( ) Buena ( ) Regular ( ) Mala ( ) Muwymala ( )

7.- ¢ Encuentra interesante el trabajo que realiza actualmente ?
S1 () Casisienpre ( ) Algmasveces {( ) Casinumca { } No ( )

8,- ¢ Caw son las relaciones con los clientes de su institucibn ?
Muy buenas () Buenas ( ) requlares ( )} Malas ( )} Muymalas {1}

9,- ¢ Siente que su trabajo no tiene valor ?
Munca ( ) Casi mmca ( ) Muy frecventemente { )
1a mayor parte del tiempo ( ) Casi todo el tiempo ( )

Q.- ¢ Como sar, lasrelaclmescmsussubordmadas"
Muyb\mas( ) Buenas { ) Regulares ( ) Malas () Muy malas ( )

11.- ¢ En su ausencia existe perscnal que lo sustituya con la eficacia que usted lo hace ?
sf*( ) Casi siempre ( ) RAlgunas veces ( ) Casinmmeca { ) No ( )

€01



12.~ ¢ Ctmo considera que sm las funcicnes que desempefia ?
Indtiles ( ) Muy poco Gtiles { } PRegularmente Gtiles { ) My Gtiles { ) Sumamente Gtiles ( )

13.- ¢ Tiene oportunidad de hagzer cmtrii:ucimes valiosas ?
51 ( ) Dastantes ( ) Pocas ( ) Muy pocas { ) casf nunca ( )

14.- ¢ Ha utilizado el total de sus capacidades en el desempeno de su trabajo ?
Casi nmca ( ) Rara vez { ) Con frecvencia ( ) Muy frecuentemente ( ) Casi siempre { )

15.- ¢ Coffo es  la relacifn con su jefé ?
Miy buena { ) Duena () Reqular ( ) Mala ( ) Muymala ( )

16.~ ¢ Siente que su trabajo es fitil para las demis perscnas de su departamento ?
No ( ) MiypocoGtil ( ) Regularmonte Gtil ( ) Muy Gtil ( ) Sumamente Gtil ( )

17.~ ¢ Ha asistido a los convivios que organizan para el personal ?
S{ ( ) Casisiemre ( ) Algqmas veces { ) My pocaswveces ( ) No ( )

1B.~ ¢ E1 ambiente fisico de su lugar de trabajo facilita el deserpeiio de sus funciones ?
L () Mchfsimo ( ) Mwcho () Muypoco ( )} No ()

19.- ¢ Cuenta con el material necesario para realizar su trabajo ?
Casi todo el tiempo ( ) Muy frecuentemente ( ) No miyy frecventemente ( )} Raravez ( )
Casi nunca

20.- ¢ Encuentra algo nuevo que aprender en sus obligaciones actuales ?
Nada por aprender ( )} Puedo sprender miy poco { ) Hay algo que aprender ( )
Puedo sprender macho { ) Puedo aprender muchfsimo ( )

21.- ¢ Conque frecuvencia a sentido que lograria mds si tuviera una campleta likertad de accifn ?
Casi todo el tiempo ( ) La mayor parte del tiempo ( ) Muy frecuentemente { )
No muy frecuentenente ( )} Casi nunca ( ) :

22.~ ¢ Se siente sequro (a) en su puesto ? -
() Mcho ( }) FRegular- () mypoco () WNo ()

23.- ¢ Siente que ha logrado algo valioso ? .
Todo €1 { ) Muy frecuentemente ( ) Frecusntemente ( ) De vez encuando ( ) No. . )
1

vo1



24,- ¢ Chmo es su relacitn con los jefes de otro departamento ? '
Muy buena { )} Buena () . Reqular-{) Mala ()}  Muymala {)

25.~ ¢ Cfmo considera que es la supervisi6n en la instituci6n ?
Muy adecuada () Adecuada () Poco adecuada ()
Inadecuadq () Carpletamente inadecuada ( )

26.~ ¢ Ha tenido reconocimientos por el desempefio de su trabajo ?
st {) Casi siempre () Algunas veces ( ) Casi nunca () No {)

27,- ¢ Existen actividades de la organizacifn que involucren a su famjlia ?
o () Unpoco () ° Casinunca-() Mucho ()} Muchisimo ( )

28,- ¢ Considera que sus funciones son trascendentales para progresar dentro de esta
orqanizacitn ?
No () Poco trascendentales () Regularmente trascendentales ( )
Muy trascendentales ()  Sumamentc trascendentales ()

29,- ¢ Tiene libertad para decidir camo hacer su trabajo ?
Ninguna { ) Muy poca () Regular () ° Mucha () Ilimitada ()

30.~ ¢ Afecta el trabajo que tiene su vida privada ? :
No () Un poco () Casi nunca ( } Mucho () Machfsimo ()

3l.-¢ Cfmo son las relaciones con sus canpafieros de trabajo ?
Muy buenas { )} Buenas ( ) Regulares ( ) Malas { )  Muy malas ()

32.- ¢ Piensa que la funcién que desempefia podria desaparecer ? -
st () Casi sienpre () 2lgunas veces { ) Casi nunca () No ()

33,- ¢ C&mo considera que son las relacicnes con sus campanercs de trabajo fuera
del mismo, ?
Muy buenas () Buenas () Requlares () Malas () Muy malas ()

34,- ¢ Siente que lo taman en cuenta en la politica organizacional ?
NO () ‘Casino ()  Algunas veces () Casi siempre () st ()

35.~ ¢ Chmo considera que son las relaciones del personal dentro de la organizacién ?
Muy buenas () Buenas () Regulares ( ) Malas () Muy malas { )

36.~ ¢ Hay forma de saber si hace bien o mal su trabajo ?
st () Casi siempre () Algunas veces () Casi nunca { ) No ()

S0T
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B) EDAD

BASE
EDAD  F 3
20-24 5 1245
25~29 6 15
30-34 6 15
35-39 12 30
40-44 8 20
45-49 o} 0
50-54 3 7.5 )

TOTAL 40 100
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B) EDAD

INTERINATO
EDAD F %
18-23 10 25
24-29 9 22.5
30-25 7 17.5
36-45 10 25
42-47 3 7.5
48-53 1 2.8

TOTAL 40 100
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BASE
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RECEBCIONISTA EP= ENCARGADO DE PEDIDO JO= JEFE DE OFICINA

SECRETARIA TE= TECNICO EN TURISMO JA= JEFE DE ALMACEN

AUXILIAR ADMVO AT= ANALISTA TECNICO 5V= SUBJEFE DEL SECTOR DE VIGILANCIA
AUXILIAR DE COMPRAS PS= PERITO DE SEGURIDAD SM= SUPERVISOR MEDICO -

VIGILANTE CG= CONTROL GESTOR €= COORDINADOR o
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AS= ANALISTA ADMINISTRATIVO

AL= ANALISTA

GI= AGENTE DE INFORMACICN

PA= PROFESIONISTA ADMINISTRATIVO
AD= ASISTENTE DE DOCTOR

MG= MEDICO GENERAL

JO= JEFE DE OFICINA

SM= SUPERVISOR MEDICO

SA= SUPERVISOR ADMINISTRATIVO
CO= COORDINADOR
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E) ANTIGUEDAD

INTERINATO
ARos E %
0-1 24 60
2-3 ] 20
4-5 [ 12,5
6-7 1 2.5
8-9 2 5

TOTAL - 40 - 1100
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