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INTRODUCCION

Sin duda alguna, una de las actividades mas importantes realizadas_
por el hombre a lo largo de su existencia es aquella que gira en torno -
al trabajo, puesto que a través de ésta obtiene una serie de satisfacto-
res para mantener su equilibrio y alcanzar un lugar dentro de la socie--

dad

G

E1 trabajo se ha conceptualizado de diversas formas. lLa mas ortodo
xa lo cataloga como una obligacidn, un deber cuyo cumplimiento ress a -
desagradable. Por muchas razones esta concepcién resulta inadecuada y fa
laz, ya que desde cualquier perspect%va que se enfoque éste, resulta ser
una actividad esencial en la vida de todo ser humano, puesto que le con-

fiere condici6n y una posicibén social.

Por tanto, el trabajo es una actividad de indole social por medio -~

de la cual se obtienen satisfactores tanto econémicos como sociales.

ET hombre trabaja por varios motivos que en muchas ocasiones no se_
remiten Gnicamente al dmbito de lo econdmico. Por el contrario, incluye

un amplio contenido que se relaciona con aspecios sociales.

Es en el ambiente y en la actividad laboral donde el individuo en--
cuentra los elementos necesarios para satisfacer sus necesidades prima—-

rias y secundarias.

Especificamente, la satisfaccion en el trabajo es un factor que re-

sulta importante en un contexto laboral. De éste depende en parte la efi



ciencia, productividad y bienestar fisico y psicolégico de los trabajado

ves.

Sin embargo, hasta la fecha no hay consenso en lo que respecta a la

definicion de satisfaccidn en el trabajo.

La satisfaccién en el trabajo estd constituida por diversos elemen-
tos que interactfan entre si, en lo referente a la prediccion del compor
» £5105 son: satisfaccion con ei trabajo mismo, las refa- .
ciones interpersonales con compafieros y superiores, el salario, las pres

taciones y las oportunidades de promocion.

Un aspecto sumamente importante de la satisfaccion laboral lo cons-
tituye el medio ambiente de trabajo. No obstante, éste es un concepto su
mamente amplio. Son muchos Tos elementos y factores los que lo conforman,
poF;ta1 motivo se considera mds apropiado é;bcarse al estudio de un as--
pecto que actualmente se ha revestido de gFan importancia por presentar-
se con frecuencia. E1 hacinamiento, que aunque no es propiamente un fac—

tor medio ambiental, si es producto de éste.

Se considera que en el fenémeno de hacinamiento influyen varios fac
tores que pueden catalogarse como fisicos y psicoldgicos, en virtud de -
‘las dimensiones que presentanL Como fisicos, se consideran: el nlmero de
habitantes por &rea (densidad poblacional), espacio disponible, presen--
cia de objetos, disponibilidad de recursos materiales como agua, luz, --

ventilacidén, mobiliario. Y tiempo transcurrido.

Como psicoldgicos, se consideran el bagaje cultural del individuo,

su personalidad, sus experiencias y sus expectativas.



Se puede decir que el hacinamiepto es un estado nsfiquico expresado -
por sentimientos, sensaciones y cogniciones, con respecto de una condi--
¢i6n fisica. Dicha condicién puede ser propiciada por un incremento en -
el nimero de personas gue ocupan un espacio determinado, por reduccion -
del espacio o invasidn del mismo. Todo esto influye en el comportamienio

de los sujetos.

En animales se ha encontrado-que produce conductas patoldgicas que_
tienden a reducir la especie. De igual manera, en areas sumamente pobla
das se han registrado elevados indices de enfermedad, mortalidad y cr:

men.

La presente investigacifn estd orientada al estudio de la satisfac-
cibn en el trabajo en condiciones de hacinamiento; en un escenario de —-

trabajo natural.

Con bése en las observaciones realizadas y experiencias vividas en_
condiciones de haéinamiento, se presupone que este fenfmeno influye en -
Ta satisfaccion en el trabajo. Partiendo de esta premisa se efectlo el -
presente estudio en una direccibn de &rea de una Secretaria del Departa-

mento del Distrito Federal, que presenta dichas caracteristicas.

Las instalaciiones de esta institucidn, a causa de los sismos ocu--
rridos en septiembre de 1985, resultaron seriamente afectadas; motivo --
por el cual su personal fue reubicado en éreas provisionales de trabajo

{médulos de lamina).

En dichas circunstancias se considera que Tos empleados experimen-

tan una sensacidn de hacinamiento, misma que influye en su satisfaccién_

&



Por todo ello surgid el interéds de realizar una investigacién a tra
vés de la cual se pueda discernir si efectivamente el hacinamiento es -
un factor que influye en la satisfaccidn de los trabajadores. Ademds &s-
te es un tema que no ha sido desarvollado ampliamente, como se pddo obseg>

var a través de la revisidn bibliogrédfica.

Los resultados obtenidos aportardn informacibén que retroalimentard
a los directivos del &rea ‘involucrada y serd una contribucion mis, en 1o

que respecta al tema tratado.

E1 presente trabajo estd constituido por cuatro capitulos, los cua
les estédn estructurados de la siguiente forma; En el primer capitulo se_
desarrolla 1o referente a hacinamiento; se tratan aspectos tales como --
distancia en los seres vivos: animales y humanos,_espacio personal, inva
sién de éste, hacinamiento, privacia, efectos del hacinamiento y eseena-

rios laborales.

En el segundo capituio se manejan aspectos relacionados con la sa-
tisfaccion en el tirabajo, especificamente se hace referencia a lo siguien
te: naturaleza del trabajo, trabajo y motivacién, satisfaccién en el tra
bajo y hacinamiento y satisfaccién laboral. En el tercer capitulo se espe
cifica el desarrollo de la investigacién y finalmente, se describe el and

1isis de los resultados obtenidos.



CAPITULOD 1

HACTNAMIENTO

DISTANCIA EN LOS SERES VIVOS.
T ANIMALES.

Los estudios e investigaciones realizadas con animales han sido de-

gran utilidad para comprender mucho del comportamiento de los seres huma

Las observaciones hechas con animales, sobre la forma de per. ir
y usar el espacio, han servido como punto de partida para estudios con -
humanos; aungue con ciertas reservas, debido a que la mayoria de estu---

dios se han realizado a nivel experimental en laboratorio.

Los estudios efectuados con animales nos permiten observar el ritmo
y la amplitud de las modificaciones conductuales que siguen a los cam---

bios de espacio disponible.

la territorialidad ha sido estudiada en animales, y se definid como
“el comportamiento mediante el cual un ser vivo declara caracteristica--
mente sus pretensiones a una extension de espacio, que defiende incluso-

contra los miembros de su propia especie. (1)

Los animales defienden su espacio no s6lo contra los de su propia -

especie, sino contra cualquier intrusc que intente traspasarlo.

La territorialidad influye en el mantenimiento de la especie, segin

Hall (1977) garantiza la propagacidn de la especie a través de la reguia

1. Hall 7. Edward, La Dimensién Oculta, Ed: Siglo XXI, México, 1976.




cié6n de la densidad de poblacidn y proporciona el marco dentro del --
cual se realizan diversas acciones, como lugares para aprender, jugar, -

ocultarse y protegerse.

F1 territorio le brinda al animal sequridad fisica, alimento y la -
posibilidad de mantenerse unido al grupo, 1o cual le dé seguridad y opor-
tunidad de procrearse para mantener la especie. Por tanto, los hace menos

vulnerables y mds resistentes a las inclemencias del medio.

Otra funcién de la territorialidad es la preservacion de la especie-
y del medio, ya que al regular la densidad de poblacidon se regula también
los recursos forestales que forman parte del ecosistema, evitando gque se-
agoten y se propicie un desequilibrio ecolégico que podria acabar con la-

especie.

Aln hay otra funcidén de la territorialidad que reviste gran impor--

tancia, es la del espacio. A &sta nos avocaremos particularmente.

A1l respecto, Calhoun (1962) y Christian (1959, 1961, 1963) encon--
traron que el incremento de la poblacién produce conductas patoldgicas en

los animales, tendiendo a reducir la especie.

Resultados similares encontrd Schmit (1957-1966), argumentando que-
una multitud en un espacio reducido produce stress y deteriora el orden -

social, ademds de que incrementa los indices de enfermedad y mortalidad.

Ademds del territorio que cada animal defiende como suyo, se ha de-
terminado que cada animal estd rodeado de una especie de burbujas invisi-
bles que le sirven para mantener su espacio y distancia suficiente entre-

é1 y los gue lo rodean.



En animales se han identificado varios tipos de distancias, especi-

ficamente, se hace referencia a dos de éstas:
DISTANCIA PERSONAL.

Se refiere al espacio que los animales guardan entre si. En este ti-
po de distancia existe relacién con la jerarquia; los animales mas fuer--

tes tienden a guardar distancia para con los ﬁnfériores.
DISTANCIA SOCIAL.

Se considera como un vinculo intrinseco que mantiene unido al gri -,
Esta es una distancia psicologica. Mientras el animal pueda oler y senvir
se cerca del grupo, aquél se mantendrd unido, pero si 1a traspasa estd --
fuera de €1, y esto le puede provocar ansiedad y temor, ya que se siente
desprotegido y menos fuerte. &

Esta distancia ygrﬁa dependiendo de las especies que se traten y de
las situaciones que prevalezcan; ante una situacién de peligro los anima-
les %ﬁenden arasociarse para defenderse del intruso y asi mantener el --

equilibrio de la especie.
11 SERES HUMANDS.

En estudios de laboratorio se han encontrado resultados similares -

acerca de los efectos de la multitud en Tos seres humanos.

£1 hombre percibe y trata uniformemente la distancia que lo separa_
de los que le rodean. E1 sentido que tiene el espacio y la distancia es
dindmico, porque se relaciona con la accién, el movimiento y con lo que

puede hacerse dentro de un espacio determinado.



Se puede decir que el hombre siente y percibe el espacio en forma si

milar a los animales.

Se han identificado varios tipos de distancias en humanos, entre las
que se encuentran las siguientes: intima, personal, social y poblica; ca-

da una de ellas con dos fases: cercana y lejana.

DISTANCIA INTIMA.

Esta se refiere al contacto fisico que establecen las personas. Se -
puede sefialar la relacién con otro cuerpo, en la que se puede percibir su
olor, calor y rasgos. La presencia de un intruso en esta distancia puede-

ser sumamente molesta y desagradable.

En su fase cercana, es la distancia que se establece en una relacién
sexual. En lalejana (15 a 45 cm. ) las manos pueden alcanzar las extremi

dades y tomarlas facilmente. -

~e

DISTANCIA PERSONAL .

Heidger (1961) aplicé el término “"distancia personal®, al espacio -

norma Imente mantenido por los sujetos con respecto a otros.
Puede considerase como una especie de esfera, que mantiene un sujeto
entre si y los que le rodean.

En su fase cercana existe la posibilidad de asir a una persona sin-
hacer esfuerzos. En 1o referente a la lejana se puede expresar diciendo -

que alguien estd a la distancia del brazo.

DISTANCIA SOCIAL.



Esta distancia se compone de dos fases. Y se refiere a que una persc
na no puede tocar a otra a menos que no haga un esfuerzo especial. En su-
fase cercana, a esta distancia se tratan asuntos interpersonales mante---
niéndose los individuos alejados por un espacic de 120 cm. a 2 m. En su -
fase lejana se mantienen aln mds alejados los individuos; generalmenie se

usa cuando se trata con extranos.
DISTANCIA PUBLICA.

En ella, queda fuera la posibilidad de participacion y relacion . --

tre los individuos.

Fase cercana. En ésta los individuos pueden huir ante una situacién -
amenazante. Y la lejana es la que se deja en torno a los personajes pbl1i

CoS.

La delimitaciém del espacio y su uso depende de la relacidén que se -
establezca entre los individuos y la sftuacién que prevalezca en un momen

to determinado.

ESPACIO PERSONAL

E1 término "espacio personal" fue acufiado por Hall (1966) para refe-
rirse al estudio de la manera en que la gente hace uso de la distancia en

tre ella y sus semejantes.

La cantidad de espacio disponible y Tla distancia que existe entre --
las personas es un aspecto del ambiente que influye en el comportamiento-

de los seres humanos.



Por su parte, Sommer (1969) definié el "espacio personal” como una -
area con limites invisibles que rodea al cuerpo de la persona y dentro -

‘de la cual los intrusos no pueden entrar.

En otras palabras, el espacio personal es una drea que establece el
propio individuo marcando sus limites en la distancia fisica, dicha dis-

tancia es respetada en su presencia.
Este espacio puede ser variable, dependiendo de:

- la situacién que se presente.
- el sexo de las personas.

- del tipo de relacidn que se produzca.

Finalmente afirma gue es portdtil; el individuo lo Tleva siempre con
é1. Lo cual significa que el hombre siempre establece limites de su espa-

cio y la distancia para con los que le rodean.

E1 estudio del espacio personal tuvo mas auge a partir de los estu--

dios realizados por Hall, quien aportd datos importantes al respecto.

E1 estudio del espacio y su invasion se ha investigado en relacidn -

con variables, tales como: sexo, estatus social, personalidad, etc.

Se han utilizado varios métodos de estudio, entre los que destacan:_-
el experimental y el de campo. En el experimental se someten los sujetos-
a condiciones de laboratorio, introduciendo una o mds variables, para ob

servar la influencia que ejercen en la conducta de los sujetos.

En los métodos de campo, las observaciones del fenbmeno de estudio-
se realizan en el escenario natural donde se producen, como son: salones-

de clase, oficinas, hospitales, etc.



En estas observaciones se incluye distancia, posicién de los suje--
tos, distancia para entablar una conversacién, distancia del moblaje, pre

sencia 0 ausencia de cosas y personas.
Los resultados obtenidos en estos estudios son:

- La distancia establecida por los sujetos, depende de Ta naturaleza
de la relacion que se mantenga y de la formalidad de ésta.

- las personas con,gstatus social alto y mayor nivel jerdrquico son-
mas susceptib1e§ﬂa la dﬁshinucién de eépacio, mientras que 1as p
tenecientes a un estatus social més bajo o>f}enen una jerarquia me
nor ,demandan menos espacio.

- las mujerés son menos susceptibles a los cambios de densidad, mien

tras que los hombres presentan mayor desagrado ante estas condicio

nes.

INVASION DEL ESPACIO PERSONAL

Existe una especificacion de la distancia interpersonal, la cual per

mite al individuo sentirse bien cuando interactia con otros.

Cuando el espacio de un individuo es transgredido se producen en és-
te alteraciones en su conducta habitual. Dichas modificaciones se refle--
jan en la presencia de stress, exteriorizacion de malestares internos y -

estados de agitacion.

Al respecto Hall afirma que, entre otras causas, el stress es produ-

cido por la violacidn al espacio personal de un individuo.

De tal manera que el sujeto, cuyo espacio ha sido invadido, general-



mente intenta romper la interaccidn para recuperarlo.

Por su parte, Middtemist, Knowles y Metter (1976}, determinaron en -
sus estudios sobre proximidad, que Ta invasién del espacio personal incre

menta el stress y malestar en los individuos. .

Los mismos autores propusieron que cuando una persona espera para --
cruzar la calle, se crea un estado de activacién en ella 51 la presencia-
de un intruso viola su espacio personal, esto influye en la velocidad con-

que cruza -la calle.

!

Cuando el intruso es atractivo, el individuo que desea cruzar la ca-
1le cambia su percepcion y cruza con el propdsito de acercarse al intru--
so. Por el contrario cuando el intruso no es atractivo, el individuo tien

de a alejarse de éste y experimenta temor.

En su modelo sobre multitud, Altman (1978) postula que la invasién -
del espacio personal es resultado de la reduccién de privacia y qde es ge
‘nerada a través de la vigilancia social ejercida por extrafios no desea---

dos, y por la restriccién de la posibilidad de retirarse.

Con base a este modelo Ta invasion del espacio personal es consecuen
cia directa de Ta formacidon de grandes nlcleos de personas que se agluti-

nan en espacios destinados a un determinado nimero de personas.

Al respecto, Sundstrom (1975) explica los resultados expuestos por -

Dean y Altman.

- la distancia interpersonal estd determinada por la distancia fi-
sica, el contacto visual, la orientacién del cuerpo y la conver-

sacion.



- el espacio personal es la valoracion del equilibrio entre la inti
midad y la privacia en las relaciones interpersonales.
- al reducirse el contacto fisico también se reduce la distancia fi

sica.

Por tanto, se puede decir que las invasiones al espacio personal son-
concebidas como violaciones; manifestdndose un intenso deseo de estable--
cer los espacios que el individuo considera idéneos para el restableci-

miento de las relaciones interpersonales.

Esto nos lleva a afirmar que frecuentemente las reacciones resultan--
tes de Ta cercania entre los individuos, son de cardcter afectivo y cong-

noscitivo.

Asimismo, se pueden crear estados de intensa activacion en los indi-
viduos a causa de la invasion de su espacio, esto se da a consecuencia de
Tas atribuciones cognoscitivas que hace el sujeto con respecto de su inva

sor.

E1 estudio realizado por Kmiecik y Banziger (1979), sirve para confir
mar lo sefialado anteriormente, en lo concerniente a los efectos de la in-

vasion del espacio en el comportamiento.

Se presenta un estado de activacién en el individuo cuando un intru-
so no atractivo genera miedo, malestar y reacciones de evitacién con su

presencia.
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HACINAMIENTO

ANTECEDENTES:

¥

Hacinamiento es un fendmeno complejo, que varios autores han trata-

do de definir, perc hasta ahora no hay un consenso.

Se considera que en este fendmeno participan e influyen variables ob
jetivas tales como nlmero de habitantes por drea, espacio disponible, pre

sencia de objetos, disponibilidad de recursos fisicos; como luz, agua, --

,

ventilacion, mobiliario, etc.

También influyen otros factores como 1o es el bagaje cultural de -

las personas involucradas en é1.

Por-tanto el hacinamiento es concebido de diferente manera, de acuer-

do con el contexto cultural en que se produce.

Una situacidon de hacinamiento en un escenario laboral puede entender
se como tal, dépendiendo del contexto y de las personas inmersas en é1; -

aqui estdn de por medio las diferencias individuales.

£1 hacinamiento puede considerarse tanto en términos fisicos como --
psiquicos. Si se conceptualiza a través de términos fisicos, el espacio -
disponible es de suma importancia, sin embargo, no es suficiente para que

una situacién sea catalogada como hacinamiento.

También se puede concebir como un estado interno, manifestado por me

dio de la sensacién de exirema proximidad.

Diversas afirmaciones conciben al hacinamiento como.un estado psi--

quico expresado por sentimientos, cogniciones y sensaciones. Sin embargo,



esto resulta subjetivo y poco acceSible para ser evaluado.

A1 paso del tiempo, la sociedad se ha modificado en su contexto y -
en su cultura. Concomitante a esto el nimero de sus miembros se ha incre-
mentado considerablemente, lo que ha generado un alto nivel de densidad--

poblacionatl.

................ entre otras causas, puede conside-
rarse como el resultado de la relacibn que existe entre la densidad pobla
cional y el espacio disponible, siendo esta caracteristica mds palpa’ : -

en las grandes urbes.

Es pues, un fendmeno que se presenta en casi todos los lugares donde
el hombre se encuentra inmerso, como es el caso del transporte, vivienda,

“

dreas de trabajo y de esparcimiento.

Esto ha producido modificaciones y alteraciones en los patrones de-
conducta de los individuos. Actualmente, las relaciones humanas se tornan

mis frias e impersonales.

La multitud de personas es un aspecto que constituye parte importan-
te de la densidad. Webster (1970) defini6 el término "multitud" como un -
espacio Tleno de personas o cosas, y como la cercania de individuos a cau

sa de la falta de espacio.

Esta falta de espacio ocasiona una sensacion de hacinamiento, la --
cual produce cambios en el comportamiento de los sujetos que la experimen

tan.

Al respecto , los estudios de Calhoun (1974) sobre hacinamiento --

son muy conocidos debido a sus aportaciones acerca de sobrepoblacién.



_]2_

Sus estudios los inicié en condiciones de laboratorio controladas.
Introduciendo cinco "turones" (hembras salvajes fecundadas) en un cuarto
de acre, con alimento en abundancia; los animales estaban a salvo de los

depredadores.

Las observaciones duraron 28 meses, durante ese tiempo Ta poblacion
nunca sobrepasé los 200 sujetos y se estabilizdé en 150.

Calhoun descubri6é que a pesar de que sélo eran 150 turones, las pele
as eran frecuentes y los cuidados maternos disminuyeron incrementéndose
el indice de mortalidad. Ademds los turones no se distribuian al azar --
por todo el espacio disponible, sino se organizaban en 12 6 13 colonias_

diferentes, de una docena de turones cada una.

También se observé que 12 turones era el miximo que podia vivir en_
" armonia en un grupo natural, inclusc este nlmero ocasionaba stress y efec

=t0s 131016gicos secundarios.

Christian (1963), propuso que los cambios de comportamiento se de-
ben a altos niveles de densidad que producen competencia , malestar so--
cial y presidn psicolégica en Tos individuos. Este autor considera que -

la sensacién de hacinamiento se debe a la excesiva estimulacién social.

La estimulacion social es generada por la presencia de gran canti-
dad de gente en torno al individuo. Esta situacidn puede causar malestar
debido a la recepcidn de mas estimulos de los que se pueden procesar en

un momento determinado.

Desor (1972), postuld su teoria psicolégica del hacinamiento corre--

lacionando el tamafio de la poblacion con el nivel total de estimulacién



social como variables controladoras de la sensacién de hacinamiento.

Describiendo el término de hacinamiento como “la excesiva estimula
cibn proveniente de fuentes sociales". Asimismo, si esta estimulacion dis

minuye lo mismo sucede con la sensacidon de hacinamiento.

Desor, probd& su hipdtesis haciendo modificaciones arquitecténicas-
(nimero de puertas, divisiones, disparidad de dimensiones lineales, etc.)
a una maqueta en la cual los sujetos debian de colocar tantas figuras » -
escala como pudieran sin que parecieran estar amontohadas. Manteniend. -
siempre las mismas dimensiones de Tos escenarios a escala (sala de espera

en un aeropuerto, sala de fiestas, etc.).

Los resultados obtenidos confirmaron su hipétesis de que la sensa--
cién de hacinamiento es debida a la excesiva estimulacién social y no so-

- lamente- a una carencia de espacio.

Por su parte Freedman, Klevansky y Ehrlich (1971), encontraron que-

la alta densidad no produce decremento en la ejecucidén de tareas.

Worchel y Teddie (1976), demostraron que la distancia interpersonal
cercana es un factor determinante en la sensacién de hacinamiento, més --

que lo que pudiera ser el tamafio del espacio.

Las consecuencias de la densidad se han medido a través de variables,
como 1a‘percepcién ﬂSherrod, 1974; Langer y Saeget, 1977), estructura so-
cial (Freedman, 1975; Baum,71975) tipo de actividad (Desor, 1972; Heller,
1977) y las caracteristicas del medio ambiente fisico (Griffitt y Veitch,

1977).

Loc {1972), encontrd que las situaciones de aita densidad se aso---



- 14 -

cian con un decremento en la agresién y con una mejora en la ejecucidn -

de las tareas sencillas.
. +

Varios autores han concepiulizado la densidad como “"nimero de per-
sonas por drea®. Se considera a ésta una condicién suficiente para produ

.cir una sensacion de hacinamiento y efectos concomitantes a aquélla.

_ Stokols {1972), fue el primero en aclarar la diferencia entrer1os -

térininos hacinamiento y densidad, dando una definicién a cada uno.

Limit6 el término de densidad a un significado estrictamente fisico
-e1 namero de personas por unidad de espacio-. Y al hacinamiento, cormo -
un concepto psicolégico con una base moiivacional "la experiencia del ha
cinamiénto, entonces puede caracterizarse como un estado motivacional di
rigido hacia £1 desahogo de la restriccion percibida y violada, por medio
del aumento en la provisién “rgcuperacion" por medio del mismo espacio -
o el ajuste de variables sociales y personales, con el fin de minimizar_

las inconveniencias impuestas por la limitacid6n espaciai".

E1 hacinamiento es la evaluacidn cognoscitiva con tintes afectivos

que hace el individuo del medio ambiente que lo rodea.

Stokols (1972), sugiri6 que aln cuando la densidad es un elemento
necesario para percibir hacinamiento, no es el dnico. Ya que pueden exis
tir otros factores que coniribuyan al hacinamiento como lo es el arreglo
fisico del mobiliario, el ruido, el Tipo de personas y la situacion en

que se encueniran ésias.

Asimismo, Stokols realiz6 dos cliasificaciones de hacinamiento:

- Hacinamiento no social: En éste los Tactores fisicos por si mis-



‘moS generan sensaciones de espacio inadecuado.
- Hacinamiento social: En el cual la sensacién de hacinamiento pro-

viene de la presencia de un gran nlmero de personas.

E1 autor hizo una subdivisién de ésta Gltima categoria marcando 1a

diferencia entre hacinamiento molar molecular.

E1 hacinamiento molar Se encuentra asociado a
centracibn de poblacidn en gran escala. Mientras que en el molecular la-
relacién se encuentra en microniveles de andlisis relacionados con p- ue

fios grupos de individuos y eventos interpersonales.

Ademds observd que todas las sensaciones de hacinamiento implican-

stress ya sea psicolégico o fisioldgico.

En 1a evaluacién que hace el individuo del ambiente esta de por me
dio sus caracteristicas personales, su particular percepcifn, sus” sensa-

ciones y experiencias ante una situacidn de alta densidad.

Ademds de estar en un espacio pequefio para sentirse hacinado es ne
cesario compartir dicho espacio con otras personas, es decir, lo que pro
duce la sensacion de hacinamiento no es la dimensién espacial, sino Ta -

presencia de otros individuos en el mismo lugar.

Stokols (1972}, enfatiza que el hacinamiento es una experiencia --

subjetiva que no deriva necesariamente del parédmetro fisico.

En un estudio realizado por Price (1972) se examind la ejecucion -
de Tlos sujetos con respecto al tamafio del espacio donde estaban, al tama

fio del grupo y la proximidad interpersonal.

Se encontrd que la ejecucidn de las tareas no es afectada por la --
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densidad, mientras que las relaciones interpersonales si lo son.

Aspectos como la densidad fisica, los recursos y el tiempo son nece-
sarios, pero no suficientes para producir el fenémeno de hacinamiento, -
puesto que son puramente condiciones fisicas. Ademds de éstas existen --
otros factores psicolégicos que influyen, y son: Jos rasgos de personali

dad del individuo y su historia personal.

Al respecto, se puede decir que una persona extrovertida percibe el
hacinamiento en forma diferente a una introvertida. Pero ésta Gltima pue
de ser menos receptiva. En cambio, la extrovertida es mds susceptible a_

estas situaciones.

-De gual manera, una persona ansiosa tiende a ser mas sensible y --
puede. presentar estados de agitaci6n en una situacién que considere como

hacinamiento. .

LAsimisme, cada individuo trae consigo un bagaje de experiencias, -
normas y prejuicios intrinsecos a su persona, que ha tomado en gran parte

de su cultiura.

De lo cuatl se desprende que un sujeto respondera de manera especi-

fica a la sensacidon de hacinamiento.

Se considera que la cultura es un factor determinanie en la sensa--

cibn que de hacinamiento tengan los sujetos.

Varios son los estudios que se han realizado al respecto, y con ba-
se a los resuliados arrojados por éstos, se puede afirmar que la distan-
cia gue establecen los individuos al entablar una relacién varia de cul-

tura a cultura.



Por su parte, Kuethe {1852, 1964} y Kuethe y Stricker (1963} elabora
ron un esquema scciai, en el gue refieren la tendencia de los sujetos a_
agruparse. Enfatizan que el grupo se forma cuando existe acuerdo entre -

los miembros de una misma cultura, en 10 concerniente al estabiecimianto

de distancias principaimente.

Lewit y Joy {1976), han argumentado al respecio, que la Tormacién -
de un grupo se debe a factores gue son independientes de la experiencia_

social de Tlos sujetocs.

Para estos autores, el esquema social, es uno de los determinantes_
del grupo que gueda abierto a les principios de organizacibn socio-espa-

ciales.

Consideran que la estruntura y caracteristicas de los esthmulos de
os objetos sociales del grupe, posibilita el acercamiento o alejamiento

de los miembros.

Hall {1959, 1966) y Sommer {i959), manifestaron que son varios fac-
tores los que modifican las distancias especificas que se establecen en-
tre los individuos; como son la naturaleza de la interaccion, el agrado_
que exista entre los sujetos, el lugar donde ocurre la relacidn y el se-

xo de los individuos.

Ha1l (1959), encontrd que las variaciones culturales son uno ce los
factores principales en el establecimiento de distancias. Por tantic, es

16gico suponer que miembros de diferentes grupos culturales interactlan_

a diferentes distancias.

En un estudio de simulacion realizado por Kenneth (1968), se investi
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g6 precisamente sobre las distancias que establecen los sujetos entre -
si al relacionarse. Se tomaron nativos de diferentes paises; Estados --

‘

Unidos de Norte América, Suecia, Grecia, Italia.y Escocia.

La hipotesis que se plantedé fue la siguiente; los sujetos pertene--
cientes a una cultura del Mediterraneo interactdan mas de cerca, mien---

tras que los de una cultura del norte de Eurcpa lo hacen mds alejado.

Especificamente, se considera que los grupos de contacto pertenecen
a Grecia, Italia y los Estados Unidos; éstos interactlan mis cercanamen-

te que los grupos de no contacto de Escocia y Suecia.

Todos los sujetos eran estudiantes, provenientes de las universida-

des de Denver, Napoles, Lund y Edimburgo.

Se utilizaron mufiecas de plastico para simular a dos hombres y dos-

mujeres, con gquienes los individuos tenian que relacionarse y-conversar.

Finalmente, se encontrd que efectivamente los individuos nativos de
los paises de Grecia, Italia y Estados Unidos interactuaban mis de cerca
con las figuras y con los miembros de otros grupos. Mientras que los in-
dividuos de los grupos de Suecia y Escocia se mantuvieron mds alejados -

entre si y con las figuras.

A manera de sintesis, se puede decir que el hacinamiento es un fend
meno sumamente complejo, que para su estudio precisa del uso de diversos
métodos y técnicas. Ademds, debido a su importancia, merece ser estudia-

do con mayor amplitud por los investigadores.



DEFINICIGN DE HACINAMEENTO

£1 hacinamiento se definird a través de los siguientes factores, a-

fin de que sea mads claro.

- Alta densidad poblacional.

- Menor oportunidad para establecer relaciones interpersonales.

- Permanecer por largos perijodos en la situacion de hacinamiento.

- Invasibén del espacio personal.

- Rasgos de personalidad incompatibles con la experiencia de hacina

miento.

Es un hecho que estos factores no son todos los necesarios para con-
siderar una situacién como hacinamiento, existen otros mds. Para efectos

de esta investigacién se consideraran (nicamente éstos.

PRIVACIA

Un concepto que ha estado ligado al de hacinamiento, es el de priva
cia. Westin (1970), definid privacia como "la decision del individuo, --
grupo o institucidn para determinar por si mismos cémo y qué informacién

de s1 mismos puede ser comunicada a otros. (2)

En sus definiciones de privacia algunos autores han enfatizado la --
presencia de conductas de aislamiento, retiro y fuga cuando disminuye su

sensacion.

- 2 Altman Irwin, Privacy a conceptual analysis, Environment and beha-

vior, vol. 8 No. 1, 1976.
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En otras definiciones se ha puesto menos enfdsis en la exclusidn,--
pero implica que la privacia incluye, apertura y clausura del yo con --
-otros y la libertad de eleccidn. S1 ésta G1tima se da, el individuo expe
rimenta un sentimiento de privacia. Por tanto, ese concepto es multidi--
mensional, porque implica un proceso selectivo y regulador de 1a activi-

"dad dindmica del individuo.

Westin, analiza sistemdticamente la privacia en términos de cuatro

estados y cuatro funciones que se relacionan con los primeros.
Como estados se consideran los siguientes:

Soledad: Situacidn en la cual el individuo se encuentra apartado-

y libre de observacidon de otras personas. Este es un es-

tado de aislamiento total.

Anonimato: Ocurre cuando una persona esta perdida entre la multi-

tud, en un lugar piblico, y que espera no ser reconoci

da.

Reserva: Creacidn de una barrera psicoldgica contra cualquier in-

truso no deseado.

Intimidad: Se refiere a la privacidad percibida por los miembros-
de un grupo, los cuales pretenden entablar relaciones

interpersonales.
Las cuatro funciones que establece el autor son las siguientes:

Autonomia Es la independencia e identidad que tiene el individuo
personal:
de si mismo; esto le permite ejercer control en el me-

. dio circundante



Relajamiento Los individuos tienden 3 alejarse de la gente -

emoc ional: para recuperar momentos de intimidad y privacia,
To cual les permite relajarse emocionalmente.
Autoevalua- Al sentirse en privacia el individuo tiene la -
cion: Sy A ) . ;
posibilidad de integrar sus experiencias y eva-
tuar la informacion que posee para planear el -
futuro y reorientar sus actividades y pensamien
~ o tos, si es necesario.

- -

Limitaqiéh de Como una funcién de la privacta permite al indi
informacién: ~viduo limitar la informacién de si mismo para -
“con los que le rodean. Pero también puede hacer
confidencias si asi lo desea, o bien proteger -

la informacién que considera confidencial.

La funcién de la privacia es brindar al individuo-1ibertad de deci

sion y actuacién, de acuerdo a su percepcidén particular e idiosincracia.

Esto lo logra mediante el control que se pueda ejercer sobre el es-

pacio, de donde se desprende el concepto de territorialidad.

Anteriormente se dijo que la territorialidad tiene una funcidén suma-
rente importante en los animales, en lo referente a la conservacitn de -
la especie. No se puede asegurar que suceda exactamente igual en los hu-
manos, $in embargo, es claro que el hombre manifiesta conductas territo-
riales estableciendo limites en sus pfopiedades. La intromision de un ex

trafio en su territorio le causa malestar y en algunos casos agresivi--
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dad.

E1 hombre como un organismo bio-psico-social, precisa de un espacio
y de una serie de elementos para subsistir y mantener su integridad per-

sonal.

En primera instancia, tiene que satisfacer sus necesidades prima---
rias: hambre, sed, sexo. Para posteriormente satisfacer necesidades mas~
complejas ‘que son de orden social, tales como seguridad, autoestima, lo-

gro y autorrealizacion, entre otras.

Para dar satisfaccién a estas necesidades se requiere de un espa---
cio, Tuego entonces, si este espacio es reducido o estd saturado, tal he

cho limitard la plena satisfaccidn de sus necesidades.
%

Dentro de esta linea se encuentra en andlisis realizado por Proshan

sky y asociados (1970) sobre privacia. -

Propusieron que la privacia sirve para maximizar la 1ibertad y la-
capacidad de escoger por si mismo. Cuando un individuo tiene control so-
bre el espacio y territorio tiene libertad de opinién y actuacién; tener
libertad implica el poder de decidir y hacer lo que se juzgue necesario-

para satisfacer las necesidades del orden que éstas sean.

Finalmente, el concepto de libertad sirve para conéeptua1izar el ha-
cinamiento, cuando se pierde la libertad de accién y decisién el indivi-

duo se siente hacinado.

EFECTOS DEL HACINAMIENTO

Retomando 1o anteriormente dicho, el hacinamiento es un fendmeno -



complejo producido por factores fisicos y psiquicos.

La sensacion de hacinamiento es un factor determinante en la con--

ducta de los individuos que lo experimentan.

La alta densidad genera efectos negativos en los seres humanos, -

produciendo stress, irritabilidad, malestar, desagrado y agresion.

Sin embargo, los resultados descritos por los diversos autores no -
son lo suficientemente consistentes. EXiste discrepancia en 1o que r¢ -~

pecta a los efectos del hacinamiento.

Freedman (1971), a 1o largo de sus estudios, afirma que el hacina--
miento no es un factor determinante en el comportamiento, es decir, no -
produce efectos nocivos en éste, e intluso es favorable en algunas oca--

siones.

Por el contrario, otros autores afirman que el hacinamiento produce
efectos negativos,tales como incremento de Tos indices de mortalidad, --
enfermedades y crimen propiciando conductas patoldgicas que deterioren -

la estructura social.

Con base a la informacién consignada anteriormente y a las observa-
ciones realizadas, se considera que el hacinamiento si produce efectos -
nocivos que deterioran la integridad fisica y psiquica del hombre. Al --

respecto se han descrito los siguientes resultadss:

- En estudios con animales se ha encontreds que la aita densidad -
produce conductas patolégicas que tienden a reducir ia especie.
- En &reas altamente pobladas se han registrado elevacos indices -

de enfermedad, mortalidad y delincuencia; principalmente en las-
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dreas urbanas que es donde se encuentran los grandes nicleos de -
poblacidn.
*
- En estudios de laboratorio se ha observado que la reduccién del -

espacio afecta significativamente la conducta de los sujetos.

Los efectos psicolégicos son mds dificiles de evaluar, debido a que
no han sido ampliamente estudiados razdén por la cual existe poca -litera-
tura sobre el tema. Sin embargo, puede decirse que el hacinamiento produ
ce malestar, desagrado y conductas de aislamiento, retiro y evitacién, -

entre otras cosas.

DISENO DE ESCENARIOS LABORALES

En investigaciones realizadas en el campo de las condiciones ambien
tales en escenarios_laborales, se nan analizado aspectos=relacionados con
los factores fisicos y psicolégicos que influyen en el trabajador, en su

percepcion de la organizacibn y del trabajo mismo.

Grandjean, Hunting, Woizka y Scharer (1973), han recopilado informa
cién en el campo de la Ergonomia y nan formulado normas sobre 1as dimen-
siones que deben tener los muebles de oficina, tomando medidas de varias
personas, hombres y mujeres. Por ejemplo, sobre la distancia entre el pi
so y el asiento de una silla que permita que una persona de estatura re-

gular alcance el suelo con los pies.

Por su parte Propst {1966) disefid una oficina que é1 denoming "la -
oficina de accién" en ésta la disposicion de los muebles y su tamafio son

factores que coadyuvan a mejorar la eficiencia de los trabajadores.



Fusigna (1967}, valor6 la efectividad de esta oficina, sefialando -
que caracteristicas como: espacio para trabajar tanto sentado como de --
pie de tal manera que el trabajador tenga movilidad para realizar sus ac
tividades, escritorios con cubiertas desiizables, archiveros detrds de -
los escritorios; propician un mejoramiento en el desempéﬁo de los traba-

Jadores.

Actualmente muchas organizaciones han 1mp]eméntado el sistema de -
oficinas de plano abierto. En Alemania por ejemplo, se estima que el %
de las empresas cuentan con oficinas de este tipo, lo ctal nos hace pen-

sar que este sistema se desarrollard en otros paises.

Se considera que Tas oficinas abiertas hacen més flexible el traba-
jo debido a la configuracién de la oficina que no tiene divisiones inter
nas (de piso a techo), 1o cual permite que se de una mejor comunicacion
dentro y fuera de Tos departamentos y oficinas que los constituyen. Se -
supone que la oficina de plano abierto-tﬁgne ventajas sociales y psicold

gicas.

Furthermore (1980), considera que las oficinas abiertas crean un -~
buen ambiente, debido a Ta similitud de condiciones en que se encuentran
los empleados existe mds contacto entre jefes y subordinados, creando un

sentimiento de igualdad y reciprocidad entre los trabajadores.

Sin embargo, en este tipo de oficinas también se presentan problemas
como la pérdida de privacia; no debemos clvidar que este aspecto es suma
mente 1mportan£e para la realizacién de cierto tipo de actividades dentro
de una organizacién, ademds que la restriccién de ésta aumenta la posibi

lidad de cue el individuo se distraiga.
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Uno de los autores que mas se ha interesado en el estudio del Hisg
fio de oficinas es Alan Hedge, quien ha aportado datos sumamente intere--

santes al respecto.

Hedge (1982), realiz6 una investigacion sobre el sistema de ofici-
nas de plano abierto. Este consistié en lo $iguiente; oficinas tradicio-
nales se adaptaron al plan de oficinas abiertas, el nuevo edificin tenia

cinco pisos, un comedor y una drea de convivencia- -

Se aplico un cuestionario a los empleados que ocupaban estas -ofici-
nas, con el propdsito de conocer sus actitudes hacia aspectos relaciona-

dos con la oficina, y evaluar el agrado o desagrado de éstos.

Se les preguntd sobre los factores fisicos, Tos factores psicosocia

les, el trabajo y su opinidn en general.

Se encontrd lo siguiente: respecto a las condiciones fisicas (venti
lacién, humedad e iluminacion) el 70% de los encuestados estaba de acuer
do con éstas, en relacidén a los factores distractores y a la privacia; -
el 74% opinaba que existian elementos distractores y el 73% requeria de

privacia.

Finalmente, con respecto a las caracteristicas de trabajo se encon
trd, que el 63% disfrutaba con su trabajo y el 30% estaba satisfecho con

Tas condiciones actuales de la oficina.

Asimismo, se dice que el disefio de oficinas panéramicas ofrece la -
oportunidad de tener un entorno fisicamente placentero para los trabaja-

dores.

A1 respecto Mc. Carrey, Peterson y Edward (1980), investigaron el -
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componente de Tlas actitudes de 600 empleados hacia el desarrollo de un -
nuevo concepto de oficina panoradmica, se examinaron sus actitudes hacia-
la satisfacci6n laboral, efectividad de comunicacién, productividad, pri

vacia y confidencialidad.

Los sujetos manifestaron percibir un mayor control de las transac-

R b .
1

ciones con

[4]

ban mayor satisfaccion, mejor comunicacidn e incremento.en la productivi-
dad como resultado de Ta posibilidad de controlar el medio ambiente. = =

embargo, la privacidad y confidencialidad se vieron afectadas.

Por su parte Baum y Naylor (1976), comentaron acerca de las condi-
ciones fisicas de ambientes laborales rotra categoria de los cambios am-
bientales para mejorar la produccidn; incluyen elementos como instalacio
nes para comer, agua potable para beber y la distancia fisica entre los-
trabajadores". Concluyen diciendo que las condiciones ambientales desfa-
vorables; contribuyen a la lentitud en el desarrollo de las actividades-

y al decremento de la produccidn.

DISTRIBUCION FISICA

En el disefio de una oficina se debe incluir, entre otros muchos ele

mentos, la distribucidén fisica.

E1 elemento fisico incluye equipo, drea fisica (espacio), en fin to-

do lo que se requiere de recursos materiales.

E1 entorno ambiental de un lugar de trabajo estd compuesto de espa-

cios. Se debe recordar que el &rea fisica es un lugar donde un nimero --
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de personas trabajan juntas formando un equipo o unidad de trabajo'y que
tienen actividades especificas asignadas como resultado de 1la organiza-

¢ibn, por tanto no se pueden exigir buenos resultados a los trabajadores

si el &rea donde estdn no lo permite.

Con respecto al espacio que necesita un trabajador. E1 estandar ge-
neralmente aceptado como regla para la asignacion de espacio es de: 2.7

2

mts~. por cada trabajador. Este incluye el espacio que ocupa un escrito-

rio tamafio estandar, una silla y el espacio para levantarse y moverse.

E1 escritorio es una herramienta para producir trabajo. Muchas veces
las zonas de alcance de una persona son mucho mds pequefias a los tamafios
de los escritorios. Entonces se convierten en mesas para poner objetos.

En vez de ayudar, dificulta el trabajo.

E1 ser humano no se siente bien cuando estd "apretado". Todos necesi

tamos espacio para movernos.

. La productividad de una area de trabajo sufre deterioro cuando los-
trabajadores estdn demasiado cerca entre si. Cuando las personas estdn -
amontonadas, se genera en ellas una sensacién de hacinamiento que origi-

na tensiones, lo cual afecta su trabajo.

Si se tiene 1imitacién de espacio -como frecuentemente ocurre en mu
chos lugares- se pueden utilizar los archiveros como separadores de espa

cjo para darle a la persona una sensacién de privacidad.

Alrededor de un trabajador se necesita considerar un espacio para-

ubicar todas las herramientas que necesita para realizar su trabajo.

La distribucién Tisica debe estar basada en las funciones que las -
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personas realizan.

Se debe considerar de qué manera el trabajo que hace una persona -

de un &rea se relaciona con el trabajo que se hace en otra.

Por tanto, se deben identificar Tlas siguientes relaciones: la rela
cién entre el jefe y sus subordinados, la relacién entre &dreas de traba-

joy la re]acﬁén interpersonal entre trabajadores.

Con respecto a los espacios para acceso y movimiento, se conside i
que la gente tiene la necesidad de moverse entre diferentes oficinas. -
E1 espacio de pasillos es tan importante como los espacios para el tra-

ba jador.

En el disefio de Ta distrﬁbucién fisica, es necesario considerar el
espacio para entrar con rapidez a cualquier oficina. Para disefiar un pa
sillo se recomienda, observar el flujo de ]As personas por lo menos du-
rante un dia de trabajo. S6lo asi se podrd discernir cuéﬁto espaéio se-

requiere para los pasillos de acceso y movimiento.

No debe olvidarse considerar. los pasillos de acceso y movimiento -

para salir de la oficina en caso de emergencia.

Los diferentes tipos de pasillaos son: pasillo principal, pasillos-
principales dentro de los departamentos y pasillos secundarios o alimen

tadores.

Finalmente, se puede decir, que para que un trabajador pueda reali
zar en forma eficiente su trabajo, precisa de elementos que coadyuven a
este prop6sito, y se considere a si mismo como una persona "satisfecha"

con su trabajo.
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CAPITULO II

SATISFACCION EN EL TRABAJO

NATURALEZA DEL TRABAJO.

E1 concepto trabajo se ha definido de diversas formas dependiendo -

de la perspectiva con que se enfoque. -

Desde el punto de vista ortodoxo, se considera como una imposicibn.

E1 hombre tiene que trabajar para subsistir.

Actuaimente este concepto se ha modificado, ahora se reconoce que -

se puede disfrutar con Ta actividad laboral. .

E1 trabajo puede ser una tarea, un deber o un logro; puede ser men-
tal, fisico o ambos. Desde cualquier enfoque , es una actividad esencial-
en la vida de todo ser humano; ya que le confiere condicién y lo liga a-

la sociedad.

Por tanto, es considerado como una actividad de indole social, por

medio de la cual el hombre obtiene satisfactores econémico-sociales.

Seglin Brown (1973), el trabajo es fundamentalimente una actividad so-
cial, que cumple dos funciones principales; producir los bienes que la -
sociedad reguiere e integrar al individuo en los sistemas de relaciones-

que constituyen a la sociedad.

La condicién y la funcidén son de gran importancia para el bienestar
psicol6égico del individuo, siendo el ambiente de trabajo donde se asig=--

nan.



Patrick y Mullahy (1971}, manifestaron que cualquier definicion de
trabajo que omita la asercién de que es una actividad social es ‘incomple

ta.

Las motivaciones para trabajar no pueden restringirse a las necesi-
dades econémicas, debido a gue muchas de las recompensas que se obtienen
a través de esta actividad son sociales; tales como la admiracidn, el --

respeto, la seguridad, etc.

" De aqui se desprende que el sector industrial tiene la importan® -
misidn de mantener la eficiencia y elevar la produccién, sin olvidar la
relevancia de los recursos humanos y su bienestar para el logro de los -

objetivos organizacionales.
k3

La empresa es parte del marco social, a partir del cual el hombre-
satisface sus necesidades, luego entonces ésta determina y confiere con-

dicion social a los hombres y mujeres como trabajadores.

Por ende, la antigua idea de que el trabajo es desagradable resul-
ta una falacia. Es un hecho que existen aspectos del trabajo que desagra
dan a las personas, pero también es cierto que que se sienten mejor con-

trabajo que sin é1.

Carlos Marx, defini6 al trabajo como una actividad propia del ser -
humano. E1 resultado de esta actividad es la produccién de mercancias --
que son susceptibles de ser intercambiadas pof otras que permitan satis-

facer las necesidades de quien las produce y de la sociedad en general.

E1 trabajo requiere la intervencién no sélo del esfuerzo fisico, -

sino también de la racionalidad y de la voluntad humana para orientarse-
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-hacia la consecucidén de ciertos objetivos, pues el trabajo no es un fin
en si mismo. Su fruto es la generacidén de bienes 0 servicios que son ex-

ternos al hombre y tienen existencia propia.

"E1 trabajo es en primer lugar un proceso entre el hombre y la natu
raleza, un proceso en que el hombre media, regula y controla su metabo--
lismo con la naturaleza. E1 hombre se enfrenta a
ne en movimiento las fuerzas naturales bajo una forma 0til para su pro--
pia vida. A1 operar por medio de ese movimiento sobre la naturaleza ex--
terna a 61 y atl transformarla, transforma a Su vez su propia naturale---

za". (3)

Una de las principales caracteristicas del trabajo humano, de ----
acuerdo con la teoria del valor, es que su uso puede producir bienes y -
servicios en mayor cantidad que los que el trabajador requiere para re--
constituir su fuerza de trabajo y la de su familia. La prolongacién de -
la jornada de trabajo_més>a11é del tiempo necesario para producir Tlos --
bienes y servicios equivalentes a los que requiere para satisfacer sus -
necesidades constituye el "sobre-valor" y d& lugar a la “"plusvalia". Es-
este excedente, el punto de partida del proceso de acumulacién del capi-

tal, y por consiguiente del crecimiento econdmico de una nacidn.

En la teoria del valor-trabajo, se establecen diferentes acepciones

del término trabajo.

Trabajo simple y complejo, esta distincion se fundamenta en el nivel

de calificacidén requerido para su ejecucibn.

3. Carlos Marx, E1 Capital, vol. 1 Ed: Siglo XXI, México, 1981.
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En_cuanto al contenido del trabajo, Marx distingue aquello que tie

nen en comin dos mercancias diferentes y que no es meramente formal.

E1 trabajo concreto se relaciona con el valor de uso y consiste en
que toda mercancia es producida por un determinado y particular tipo de
trabajo, que transfiere al producto el valor de los bienes de produccién,
mientras que el trabajo abstracto se relaciona con el vaior de cambio y
representa un gasto cuantjtativo de fuerza de trabajo humano que permite

ser reconocido como trabajo en general, que agrega valor.

Otro aspecto del trabajo que es de suma importancia, 1o constituye
el ambiente en .que se efectlia, las condiciones fisicas y psicolégicas --

que lo rodean.

En un sentido estricto se considera que las condiciones materiales_
tienen poca o ninguna relacién con el estado de dnimo del trabajador. Se
entiende que las condiciones en si mismas no tienen nada que ver con el
estado de los trabajadores o con su actitud hacia el trabajo. Esto se --
sustenta con 1avpremisa de que el hombre responde al ambiente no como es,

sino como lo percibe.

En el sentido ticito, las condiciones materiales pueden no tener -
relacion directa con el trabajador, pero en un sentido psicoldégico puede
tener profundas repercusiones, en tanto que varios factores interactlan.

Aqdﬁ es donde intervienen las expectativas, experiencias y el baga-
je cultural del individuo. E1 hombre percibe y evalla una situaciér como
satisfactoria o insatisfactoria, dependiendo de la estruciura de su per-

sonalidad, entre otros factores.



Entre los motivos principales que inducen al hombre a trabajar, se

encuentran los siguientes:

- E1 trabajo puede efectuarse por si mismo.

- Puede realizarse por motivos intimamente ligados con el am-
biente de trabajo.

- Puede.hacerse'por'motivos externos, el dinero y.los satis--

factores que se obtienen a través de é1.

TRABAJO YV MOTIVACION -
E1 trabajo adquiere significado para el trabajador, en tanto que -
obtiene satisfactores por medio de &1, motivo por el cual el trabajo no-

puede considerarse como independiente del sujeto que lo reatliza.

Se debe tener en mente que -los motivos, experiencias & interrela--
ciones sociales del trabajador influyen en si mismo y en su-satisfaccion

Taboral.

Si se tratase de eliminar estos atributos se reduciria el trabajo
a algo mecanico y rutinario. Aunque es cierto que el trabajo tiene una -

faceta mecénica y otra econdmica, también posee una psicolodgica.

En virtud de que el hombre es un ser compiejo, se precisa de un am

plio sistema de motivacién para discernir sobre su comportamiento.

Déntro del contexto laboral, el individuo presenta patrones de con-
ducta tan complejos como en las demds facetas de su vida. Luego entonces,

existen en éste motivaciones que dirigen y orientan su conducta hacia la
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satisfaccion de estas motivaciones.

Las motivaciones pueden ser simples y complejas. Las simples tie--
nen su origen en el desequilibrio fisiolégico dentro de un organismo.
Las complejas actlan sobre el individuo como resultado de sus experien--

cias y estén determinadas socialmente.

Todas estas motivaciones son por igual importantes para comprender

el comportamiento humano.

Finalmente, estas motivaciones varian en intensidad, no sélo d. un-
individuo a otro sino en el mismo individuo; dependiendo de las situacio

nes

Hombres y mujeres como trabajadores, necesitan cubrir sus necesida-
des basicas para sobrevivir. No obstante, existen otra serie de motiva--
ciones, que una vez cubierto el aspecto econbmico, conducen al desarro--

11o de un trabajo.

Los motivos que 1levan a una persona a trabajar, repercuten por una
parte en la eficiencia con que desempefian sus actividades laborales, y -

por otra en la satisfaccién que obtienen al realizarias.

Dentro de un ambiente laboral, los individuos demandan la satisfac-

cidn de una serie de necesidades.

La necesidad surge a partir de un desequilibrio en la persona. Ante
este desajuste el individuo trata de recuperar el equilibrio a través de

Ta satisfaccion de sus necesidades.

E1 proceso de motivacién incluye tres etapas:
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- Necesidad:\surge un estado de desequilibrio fisiolégico o psicold
gico.

- Se presenta‘una conducta: accidn tendente a satisfacer la necesi-
dad.

- Meta: a To que se debe llegar para reducir el desequilibrio.

Al respecto, Mas Tow (1943) en su teorfia propusé una clasificacion -

de necesidades estableciendo cinco categorias.

1.- Necesidades fisioldgicas:
Son las necesidades bédsicas del organismo: alimento, agua, ;0xigeno-

y suefio; se incluyen otras menos bdsicas, como curiosidad y sexo.

Dichas necesigadés se consideran las mds poderosas, puesto que -

cuando no estan satisfechas en un nivel minimo, el ser humano sélo actla
en busca de su satisfaccion. Estas necesidades y sus conductas consumato

rias pueden servir como canales para las motivaciones posteriores.

2.- Necesidades de seguridad:
Satisfechas las necesidades fisioldgicas, las de seguridad se con-

vierten en las orientadoras de la conducta.

Se refieren fundamentalmente a la necesidad de tener una existencia
tranguila, en un ambiente estable que esté libre de peligros. En un sen-
tido amplio, esta necesidad se manifiesta en la tendencia a preferir lo-

conocido.

3.~ Necesidad de amor:

Estas son Tlas necesidades de establecer relaciones afectivas y de-
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pertenencia para con ofros individuos; amigos, fémi]ia, compafieros,

etc.

Es la necesidad de contar con un lugar reconocido como miembro de -
un grupo. Culturalmente se les ha impuesto restricciones a estas necesi-

dades.

4.- Necesidad de estima:
Las personas tienen necesidad de una alta evaluacidén de si mismas,-

de autoestima y estima de 165 demds.

A estas necesidades se les ha dividido en dos categorias:
Necesidades de logro, autoconfianza, independencia ; y
Necesidades de reputacién, prestigio, reconocimiento, atencibn y -

aprecio.

"Se considera que estas necesidades no siempre se satisfacen en -

1os niveles jerdrquicos inferiores dentro de la organizacion.

5.- Necesidades de autorrealizacién:
Es 1a necesidad de autoexpresién y de lograr plenamente la capaci-
dad de actuacion. Un hombre no se sentird bien consigo mismo hasta

que realice aquello en lo que es apto.

Parte importante de esta teoria es que estas categorias forman -

una estructura, 1lamada jerarquia de necesidades.

Esta idea de la jerarquizacidn de necesidades, es retomada para es
ta investigacion, donde se presupone que una vez cubiertas las necesida-

des econémicas, de seguridad y autoestima, los sujetos tienen otras moti



vaciones, como el poner a prueba sus habilidades y conocimientos, adqui-

rir mads informacién, obtener independencia, etc.

A manera de sintesis, las necesidades se complementan entre si. Cuan
do esto no sucede, surge un desequilibrio que rompe con la tranquilidad-

del hombre y en ocasiones transgrede su integridad personal.
SATISFACCION EN EL TRABAJO

La satisfaccién en el trabajo es el resultado de diversas actitu-

des, percepciones y expectativas que los empleados poseen hacia éste.

Dichas actitudes tienen relacién con el trabajo y se refieren a --
factores especificos, tales como salarios, supervisién, condicienes de -

trabajo, oportunidades de ascenso, reconocimiento de la capacidad y rela

ciones interpersonales en el empleo, entre otras. -

Ademas deben tenerse en cuenta otros factores como edad, sexo, es-
colaridad, intereses y aspiraciones. Asi como sus relaciones familiares,
su posicidn social y sus recreaciones. En si todo 1o que constituye a Ta

persona influye en la satisfaccion que obtenga a través del trabajo.

Varios autores han definido la satisfaccién en el trabajo, como es-
el caso de Nathanson y Becker (1975}, quienes lo conceptualizaron como -
un estado de placer emocional como resultado del aprecio del trabajo mis

mo y que a su vez posibilita el logro de las metas personales.

AT respecto, Carlos Marx menciona que el resultado del trabajo es un
bien o un servicio que tiene cierto valor de uso, por tanto genera una -

remuneracion a la cual tiene derecho el trabajador.
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Al mismo tiempo, el trabajo puede tener un sentido para gquien lo -
efectla, dado que establece una cooperacién en el proceso productive y -

una relacién de identificacién con el producto resultante.

Si ciertas condiciones estan dadas -cosa que no sucede frecuentemen
te- el trabajo puede ser asi fuente de autosatisfaccion y de realizacién

ersonal.

Por su parte, Vroom (1964) menciona que la satisfaccitn en el traba
Jjo y la actitud hacia éste son similares. De tal manera que las act .-=
des positivas hacia el trabajo son sinénimo de satisfaccion y las negati

vas de insatisfaccion.

Vroom, 1964; Mcllwee, 1982; Hollinger y Clark, 1982; Bhagat y Cha-
ssie, 1981, propusieron que la satisfaccion en el trabajo estd compuesta
por diversas dimensiones que actGian como un todo integrado €n la predic-

cién del comportamiento laboral. Las dimensiones son satisfaccion con:

- E1 trabajo mismo, la cual incluye el contenido y rutina del tra
bajo, para estimar en qué grado las personas sienten que su acti
vidad laboral es agradable, creativa y pone a prueba sus habili-

dades y conocimientos.

- Los jefes, ésta se relaciona con las autoridades de la organiza-
cién, en qué medida proporcionan recompensas y castigos a sus em
pleados, se interesan por su bienestar.y de qué forma supervisan

las actividades laborales.

- Los compafieros de trabajo. En la medida en que los trabajadores

sienten que sus relaciones con sus compafieros de trabajo son -
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agradables, parece existir mayor satisfaccién laboral.

E1 salario y prestaciones, ésta parece ser una gran fuente de in-
satisfaccion y se refiere al grado en que los empleados conside-
ran que tanto su sueldo como sus prestaciones se ajustan a sus ne

cesidades y aspiraciones.

Las oportunidades de promocidn, este aspecto se relacicna con las
oportunidades que perciben los trabajadores de avarizar y obtener-
mejores puestos en su trabajo, asi como los-sentimientos de que-

Jas politicas de ascenso son justas.

Las horas de trabajo, esta dimensién, tiene que ver-con el tiempo
que una persona pasa en su trabajo y como usa de las horas asigna

das a é1. -

- La carga de trabajo, este G1timo aspecto, se refiere a la rela--
cibn entre la cantidad de trabajo que tiene que realizar un suje
to y el tiempo para efectuarlo, ademds de Tas facilidades que -~

tenga para llevarlo a cabo.

Satisfaccion laboral es la percepcién de Tlas respuestas internas-

{sentimientos). Consiste en el proceso de percepcién y evaluacion indivi

dual del sistema, que incluye normas, valores y costumbres.

Locke y Wanous (1972), manifestaron que las investigaciones sobre -

satisfaccidn se han caracterizado por un desacuerdo en la definicibn del

concepto. Consideran que se puede definir adecuadamente si las variables’

involucradas se conceptualizan claramente, y si cada una es evaluada a -

partir de un nivel de andlisis que se adecie a sus propiedades.



-~ 471 -

Un aspecto sumamente importante de la satisfaccidén en el trabajo,
lo constituye el ¢lima organizacional. Este se ha conceptualizado como -

la suma de percepciones que la gente posee acerca de la organizacidn. Es

entonces, la impresion global de cdmo es la organizacién.

ET clima organizacional se sugiere como multidimensional, debido a ~
la incidencia de varios factores. Muchas clases de eventos, practicas y

procedimientos de la organizacién contribuyen a su concepcion.

Cada individuo percibe y conceptualiza a la organizacién, depend-”..

do del contexto y de la informacién que posea sobre ésta.”

La percepcidén del clima se describe como las condiciones que existen

en el ambiente de trabajo. .

Prichard y Karasick (1973), definieron el c1ima organizacional como-
la evaluaci6n del clima interno de una organizacién con referencia a --

otras organizaciones que hacen los miembros de ésta.

Investigaciones recientes indican que el clima organizacional posee

las siguientes caracteristicas:

- Consiste en la impresion global que tienen los miembros de una or
ganizacibn, en lo referente a sus politicas, estructura y procedi

mientos.

- La percepcidn del clima es una descripcién y evaluacidn de los e-

ventos del medio ambiente y de las condiciones nrevalecientes.

- Es una variable que influye en el estilo de direccidn, las activi

dades laborales, la percepcién y las actitudes personales.
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Likert (1967) y Litwin, Stringer; Scheneider y Bartlett (1968), ob

servaron la dimensién del clima bajo las siguientes consideraciones:

- Percepcion del clima como la visualizacion de los eventos de la -
organizacién; y

- Condiciones de trabajo.

En To concerniente a hacinamiento, se encuentran los estudios reali
zados por Hoppock que resultan importantes por considerarse pioneros en-

este aspecto.

Hoppock (1935), realizé una de las primeras encuestas a escala. De
351 empleados, el 80% contesté un cuestionario. Los resultados obtenidos
mostraron que el 15 % de los encuestados tenian actitudes negatiVas a -

falta de satisfaccidén en.el trabajo.

Posteriormente, les pidié a 36 funcionarios que estimaran los pbrceg
tajes. de trabajadores satisfechos. Las respuestas manifestadas oscilan - .
de cero a ochenta por ciento, siendo el promedio del cuarenta y nueve -

por ciento.

Por otra parte, calculd un indice de satisfaccién en grupos donde -
los miembros tenfian ocupaciones distintas. Encontrd que el indice prome-
dio de satisfaccion era mds bajo para la categoria de trabajadores no ca

Tificados, mientras que para los profesionistas fue mds alto.

Otro estudio To realizé con empleados de una sola profesién -maes--

tros- encuestd a 500 personas.

La satisfaccién en el trabajo se estimd a través de la combinacién

de cuatro escalas de actitudes. De este grupo se seleccionaron a los 100
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mis satisfechos y otros 100 que eran los menos satisfechos. Se encontré-
que los satisfechos tenian una alta estima de s mismos y manifestaron -
estar conformes con su trabajo, mientras que los menos satisfechos repor

taron lo contrario.

Herzberg, Mauser, Peterson y Capwell (1957), 1nformaron,habér comp i
rtir de 16 estudics, que incluyercn a mas d
dos. Los resultados obtenidos en éstos, proporcionan indicadores de cémo
Tos empleados clasifican distintos factores de acuerdo con su-importa -

cia.

Se encontrd que la seguridad de no perder el empleo era la variable
mas importante del trabajo, las oportunidades de ascenso ocupaban el se-

gundo lugar. ) -

Los factores considerados como -menos importantes fueron las presta-
ciones y la facilidad del trabajo. Esta clasificacion varia, dependiendo

de los grupos y del tipo de trabajadores.

Herzberg y colaboradores indican claramente que para las personas -
de niveles jerédrquicos y educativos superiores, los aspectos intrinsecos
del trabajo tienen mds importancia, mientras que la seguridad de contar-

con un empleo se pierde considerablemente.

En 5966, Frederick Herzberg desarrolld una teoria sobre motivacion,-
basada 'en el andlisis de los aspectos relativos a la higiene y los corres
pondientes a las actitudes adoptadas hactia el trabajo.

De esta investigacion se dedujo que los elementos motivadores de -

la satisfaccion laboral son: logro, reconocimiento, trabajo mismo, res--
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pansabilidad y oportunidades de promocién. Se cansiderd que los tres @i~

timos elementos son los mds constantes.

v

En contraparte, el salario, las relaciones interpersonales, las con

diciones de trabajo, las politicas laborales, el tipo de administracidn-

v

<
ek

a supervisidn fueron reconocides como los principales elementos que -
producen insatisfaccion laboral en los trabajadores. A eéstos ultimos se

les di6 el nombre de factores de higiene.

E1 analisis de lainformacion obtenida precisé que los factores de -
_higiene son los elementos que producen insatisfaccién, mientras que los-
factores de motivacién son los generadores de la satisfaccién laboral. -
Ello se débe principalmente a la necesidad manifiesta de los trabajadores

de progresar profesionalmente.

Por su parte Hulin y Smith (1964} presentaron un estudio de cémo Ta

satisfaccion en el trabajo es afectada por variables deAgrupo.

Obtuvieron medidas de cinco aspectos de satisfaccibn en 295 hombres
y 163 mujeres. Los datos obtenidos se analizaron en relacién con la satis
faccion media en el trabajo, y se encontré que las mujeres estaban consi

derablemente menos satisfechas en el trabajo que sus compafieros.

Hasta antes de la década de los setenta casi todos los estudios -
sobre satisfaccion laboral se habian realizade con sujetos del sexo mas-
culino. Resténdole importancia a los-aspectos que generaban satisfaccion

en las mujeres.

En la actualidad, se ha incrementado el nimero de investigaciones

en este sentido. La mayoria de estos estudios se orientan al andlisis de
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rencia de los hombres, encontrandose muchas inconsistencias.

Brenner y Tomkiewcz (1979), Saucer y York (1978) y Mcllwee (1982),-
encontraron que. los valores sociales y emocionales del trabajo, tales co
mo las relaciones con Tos compafieros, las condiciones de trabajo confor-

tab‘!es v o3 vic parece

¢ parecen ser las fuentes de satisfaccion

mds- importantes para -las mujeres.

Mientras que los hombres-se interesan mas por la responsabilid~ . -
las promociones, las oportunidades para demostrar sus destrezas, el con-
tenido del trabajo, la toma de decisiones, las oportunidades para perci-

bir més altos ingresos y el uso de la creatividad.

A1 respecto, Lacy (1983) propone que estas diferencias se deben a
los factores de socializacién que influyen en hombre y mujeres; ellos in
cluyen valores culturales y familiares que estan asociados a los roles -

que cada sexo desempefia.

Hulin y Smith (1964), manifestaron al respecto que el sexo no es un
factor determinante para que los sujetos tengan o no satisfaccién. Consi
deran que son otras variables que relacionadas con éste propician las di
ferencias en la satisfaccioén laboral, como son el salario, el nivel de -

trabajo, 1as oportunidades de promoci6én y las normas sociales.

Saucer y York (1978), realizaron un estudio en el _que se observd -
que Ta satisfaccion total en el trabajo es significativamente diferente
entre hombres y mujeres, a pesar de que las mujeres estdn més satisfechas

con sus salarios que los hombres. Pero To estdn menos con el trabajo mis
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mo, las promociones, la supervisidn y sus compafieros de trabajo.

En otros estudios, se han manejado variables como estado civil, ni

vel educativo, edad, rama de actividad, etc.

A1 respecto McIlwee (1982) manifesté que a nivel profesional, aspec
tos de indole social como prestigio, aspiraciones, expectativas, recono-

cimiento, estatus y relaciones interpersonales son de suma ‘Jmportancia.

Pero al analizar Tos niveles inferiores Se encuentra que en éstos - .

los aspectos sociales son menos importantes.

Por otro lado, Lacy (1983) encontrd que cuando aspectos como nivel-
educativo, edad, estructura de trabajo e ingresos son semejantes para --

hombres y mujeres, la satisfaccidén para ambos probablemente sea similar.

Asimismo, sefiala que el estado civil es una variable que guarda re-
lacion con la actitud hacia el trabajo. Los hombres y. las mujeres solte-

ros tienden a comprometerse mas con el trabajo que los casados.

v

Con base en Tos hallazgos encontrados, se puede decir, que las muje-
res solteras prefieren las promociones y el trabajo interesante. Mientras
que las casadas se interesan mds por el salario; las solteras se sienten

mas comprometidas que las casadas.

En un estudio realizado por Garcia‘(1985), acerca de los factores re
Tacionados con la satisfaccién en hombres y mujeres; solteros y casados;
profesionales y no protesionales. Las variables analizadas fueron: moti-
vos basicos, motivos secundarios, conflicto de roles, discriminacion la-

boral, hostigamiento sexual y satisfaccidén con el trabajo mismo.

Los resultados arrojados por este estudio fueron Tos siguientes:
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a) En relacion a la satisfaccion laboral: Se encontrd que Ta Unica
diferencia significativa fue la actividad 1aborai, To cual indi
ca que el grado de satisfaccidon que experimentan las personas -
con las actividades propias de su trabajo se encuentran relacio

nadas con el desempefio de un trabajo profesional y no profesio-

nal
na:.

b) Motivos para trabajar: Se observé que la actividad laboral fue-
©la variab]e que produjo una diferencia signiFicativa entre lo
grupos: mujeres profesionales y no profesionales y hombres pro-

fesionales y no profesionales.

¢} Conflicto de roles: Se encontrd una diferencia significativa en
tre los grupos (hombres y mujeres; profesionales y no profesio-
nales), debida a la actividad laboral yala interaccioén del se

x0 con el estado civil.

d) Discriminacion laboral: Sobre este aspecto, las dﬁferenciés en=
tre grupos las produjeron Tlos efectos dados por la interaccidn

- sexo y actividad laboral.

e) Hostigamiento sexual: No se encontrd ninguna diferencia signifi

cativa.

HACINAMIENTO Y SATISFACCION EN EL TRABAJC

Heller, Groff y Solomon (1977) reportaron que una situacion de al

ta densidad produce efectos negativos en el desempefio de los trabajado==-
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res, en la satisfaccién laboral especificamente en la comunicacién inter
personal. Resultados similares fueron reportados por Pailus, Annis y Ma-

ttheus (1976).

En general, lo reportado en investigaciones sobre densidad social -
en organizaciones debe tomarse con precaucién. Primero, porque la mayo--
ria de estudios se han.realizado en laboratorios o son de simulacion y -
esto dificulta 1a traspolacidn y generalizacidén de resultados. Segundo,
porque la aseveracién de que el incremento de la densidad puede producir
consecuencias negativas en el comportamiento de los empleados, no ha si-
do tomado en cuenta para el disefio de las organizaciones, Hundert y --

Greenfields (1969).

En la disposicidon fisica de una organizacién con frecuencia es des--
cuidado el aspecto de Ta densidad, siendo éste un factor que influye de-
manera importante en el comportamiento y actitudes de los trabajadores,-

Harris y Heomsath {1977) y Mc Cormick (1976).

La densidad es una condicion fisica o espacial que refleja la can
tidad de espacio y el nlmero de personas dentro de éste.-Baum y Valins -
(1977), consideran que la saturacidn del espacio produce una sensacidon -

de hacinamiento en los sujetos que Tlo comparten.

Sudstrom (1978), menciona que los estudios realizados sobre el tema
afirman que la densidad produce un impacto negativo en el comportamiento

de los individuos.

Sin embargo, pocos estudios han considerado Ta naturaleza del tra-

bajo y la satisfaccion de los trabajadores bajo un cambio de densidad.



En un estudio realizado por Szilagyi y Holland {1980) se investigod
la influencia que ejercen los cambios en: la interaccién funcional, la -
tensién que se produce por el papel desempefiado y la satisfaccién labo--

ral.

Estas dimensiones se investigaron en empleados profesionales que --
trabajaban en una organizacién petrolera, la muestra fue de noventa y --

seis sujetos.

‘Los cambios de densidad ocurrieron como resultado de un traslad: a
un nuevo edificio. Los estudios revelaron que agquellos empleados que ex-
perimentaron un incremento en la densidad, reportaron una disminucién en
la autonomia del trabajo, en la retroalimentacién laboral, en las oportu

nidades de hacer amistades y en la satisfaccion en el trabajo.

A través de los resultados se puede asegurar que el incremento en -
la densidad afecta la fuerZacbztrabajq y produce efectos negativos en el

comportamiento individual y en las actitudes hacia el trabajo.

Dichos resultados se enfocaron a las relaciones interpersonales bajo
la perspectiva de un sistema socio-técnico, considerando la importancia-
de la naturaleza del trabajo en una oficina cuya configuracién se modifi

Co.

Por otra parte, la privacia es un factor que estd intimamente liga

do con la sensacién de hacinamiento.

Estudios sobre privacia en medios de trabajo, han demostrado que-
los limites fisicos se asocian con la percepcién de privacia en la ofici

na.
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Sundstrom {1980), reporté que los limites Tisicos y la percepcibn
de privacia se relacionan con la satisfaccidn que se tiene en un medio -

de trabajo y con el trabajo mismo.

Postulé dos hipdtesis:

1) La percepcion de la privacia estd asociada con las caracteristi-
cas fisicas de los espacios de trabajo y con el deseo de los in-

dividuos de aislarse de los que le rodean.

Altman, 1975; Archea, 1966; Marquillis, 1977 y Sundstrom, 1982,-
describieron a la privacia como un fendmeno psicoldgico; siendc la habi-

lidad para controlar el contacto personal y la limitacidn de informacién.

2) La importancia que tiene la privacia tiende a incrementarse cuan-
do es mds complejo, debido a que las personas gue realizan traba-
jos complicados suelen ser mas susceptibles a los cambios de den-

sidad.

En el caso del trabajo a nivel ejecutivo, Sundstrom (1982) men--
ciona que las expectativas hacia Tos 1imites fisicos se tornan importan--
tes por la posibilidad de tratar asuntos considerados como confidencia--

les.

Entonces, se considera que 10s espacios de trabajo privados pueden

contribuir a la satisfaccion de los trabajadores.

Se realizd un estudio sobre Ta influencia que tienen los limites-
fisicos, el tipo de trabajo y la privacia en la satisfaccion de emplea~--

dos de oficina. Dichos aspectos se analizaron en tres grupos diferentes-



pertenecientes a niveles jerdrquicos disimiles: 22 gerentes y administra-

dores, 44 contadores y 88 secretarias.

Se les pidio a los sujetos que constestaran un cuestionario y se mi-

di6 el espacio fisico de que disponian para realizar su trabajo.

Los resultados obtenidos, permitieron suponer que las personas perte
necienta2s a cada uno de los niveles, percibian Tla privacia de manera dife
rente, dependiendo de las demandas de trabajo y del control que tienen so

bre otros (supervisién).

En Ta percepcién de privacia estdn de por medio las caracteristicas -

personales, el ambiente de trabajo y el contexto social.

E1 concepto de satisfaccion en el trabajo puede ser concebido en tér-
minos fisicos y psicoldgicos. En términos fisicos se hace referencia a -~
las condiciones fisicas que privan en un ambiente de trabajo determinado.
Psico]égicaﬁente se considera como las respuestas internas (sentimientos)
del individuo hacia el trabajo, para efectos de esta investigacibn, se -

definird a través de los siguientes factores:

- Salario y prestaciones.

Oportunidades de promocién.

Relaciones interpersonales; con compafieros, subordinados y jefes.

Trabajo mismo.

bisponibi1idad de espacio fisico.

En Tla satisfaccidon laboral estd involucrado un complejo sistem de -
motivacién. Toda persona que ocupe un puesto sabe que si sus relaciones -

con sus compafieros no son buenas, esto le propiciard un estado de insatis
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faccion. Independientemente de las caracteristicas del individuo, no se-
sentird satisfecho si no se entiende con los miembros del grupo de traba
Jo. '

La adaptacidén de las personas a su ambiente se refleja en su satis-

faccion. Un empleado frustrado, aislado o que esté en desacuerdo con las

¢D
5
D

actividades gu

Todo individuo, independientemente a la cultura que pertenezca, o
el nivel jerdrquico que ostente, precisa de la aceptacidén y aprobacidén -

de ‘la comunidad o grupo.

Finalmente, la seguridad de no perder el empleo contribuye a la sa-
tisfaccion en el trabajo; no obstante se debe recordar que la seguridad-

es tanto social como econdémica. Lo que resulta importante es resaltar que

la seguridad es relativa, no abéo]uta.

Hasta la fecha no se han realizado investigaciones especificas sobre
la influencia que tiene el hacinamiento en la satisfaccién Taboral,Esto-

se ha estudiado a través de otros factores.
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CAPITULO ITI
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL :

s Tl Fiansm Al lhardinamSianta am 1a oo
I ioac thahlhieiiLy it ia aa

Taboral?
- PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢ Existen diferencias significativas entre
hombres y mujeres con respecto de la sa
tisfagcién que tengan en el trabajo, ba
jo condiciones de hacinamiento?

¢ La edad de los trabajadores influye en

su satisfaccion laboral?

" HIPOTESIS:
HIPOTESIS CONCEPTUAL:

La éondicién de trabajar en hacinamiento produce modificaciones cua
litativas en los individuos que pueden ser medidas.

E1 hacinamiento crea en el ser humano una situacidon de sobreestimu-
lacidn, 'tanto sensorial como social, que influye en la satisfaccién que

se tenga en el trabajo.
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E1 trabajo mismo: Se relaciona con lo interesante o atractivas que
resuitan las actividades propias de las labores-

que debe realizar el sujeto.

Compafieros de trabajo: Se refiere a qué tan agradable le resultan-

al sujeto las relaciones que establece con

sus compafieros d

E1 jefe: Con-este indicador se pretende medir lo agradable que re-

sultan Tas relaciones del sujeto con sus superiores.

Salario y prestaciones: Se relaciona con el grado de satisfaccién-
que tiene el sujeto en 1o referente al sa-
lario y prestaciones que recibe en -la ins-

titucidn donde labora.

Oportunidades de promocién: Mediante este indicador se trata de me
- dir qué tan satisfechos se sienten Tos
sujetos con las oportunidades para as-
cender en su trabajo.

HACINAMIENTO: Es la evaluacion cognoscitiva y afectiva que hace el
individuo del medio ambiente que lo rodea. Se operacionalizd en los si--

guientes indicadores:

Privacia: Este se relaciona con la intimidad que se tiene para -
realizar el trabajo y los 1imites fisicos que estable-

ce un sujeto para con sus compafieros de trabpajo.
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Proximidad: Con este indicador se pretende medir qué tan agradable
es para un sujeto tener a sus compafieros de trabajo muy

cerca de é1.

Espacio de trabajo: A través de este indicador se pretende medir si
_el espacio de que disponen los sujetos para rea
lizar su trabajo es suficiéﬁte y qué tan satis-

fechos estéan con é1.

Densidad: Con este indicador se trata de medir gué tan de acuerdo - .
- . estdn los sujetos con el nlmero de personas que existe en

el area de trabajo.

EDAD: Son los afios que cronolégicamente tiene una persona. Para efec
tos de esta investigacidn los trabajadores de menor edad tie-
nen entre 18 y 27 afios y los de mayor edad entre 28 y 42 aflos.

(esta divisién estd basada en la media de la muestra).

SEX0: Masculino y Femenino.

CONTROL DE VARIABLES:

No se establecid un control de variables, Unicamente se tomaron en

consideracién las siguientes variables, debido a que eran constantes,
- Todos los sujetos cue conforman la muestra trabajan en la misma -
direccidn de area. Por tanto, las condiciones medio ambientales -

son similares para todos ellos.
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- Las actividades que realizan los. sujetos son de tipo administra-
tivo.

- Los sujetos encuestados permenecen en su drea de trabajo durante
toda la jornada de labores, excepciona]hente se realizan activi-

dades de campo.

MUESTRA:

A continuacidn se describe el procedimiento empleado para la se!

cion de Ta muestra, asi como las caracteristicas de la misma.

a) Seleccidén de Ta muestra:

La muestra empleada en este estudio fue seleccionada por medio de

un muestreo no probabilistice, de tipo intencional.

Se seleccionaron sujetos que satisficieran las caracteristicas del-

control de variabjes, como son: lugar de trabajo, tipo de trabajo y edad.

b) Caracteristicas de la muestra.

La edad de los encuestados variaba de 18 a 472 afios, siendo la media
27 afos, la mediana 26 afios cinco meses y la moda 25 afios; con una des--
viacién estandar de 4 afos siete meses, por lo que la mayoria de los su-

jetos tenian entre 22 anos tres meses y 31 afios siete meses.

Los sujetos eran de los sexos masculino y femenino, un total de --
cien, cuarenta y un hombres y cincuenta y nueve mujeres. Todos elios ta-
boran en la misma direccion de drea y realizan trabajo de tipo adminis--

trativo; aunque desarrollan distintas funciones por pertenecer a diferen
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tes subdirecciones, las cuales se denominan: Programacidon y Presupuesta-
cion, Organizacidn y Procedimientos, Finanzas y Apoyo Técnico. Todas és-
tas conforman a 1a ‘direccion de drea 1lamada: Programacién, Organizacion

y Apoyo Técnico.

THSTRUMENTO:

//E1 instrumento fue del tipo 14piz y papel; autoadministrado.

a) Construccidn.

Se elaboraron cuarenta y dos afirmaciones tipo escala de Likert,--
con cinco categorias de respuesta que muestran actitudes, sentimientos y

tendencias hacia la satisfaccidn en el trabajo y el ‘hacinamiento.

E1 instrumento se conformé de dos partes. La primera corresponde a -

satisfaccion en el trabajo y la segunda avhatinamiehto.]

Las afirmaciones de satisfaccion laboral se tomaron del instrumen-
to elaborado por Garcia (1985). La validez reportada por el autor para ~
esta variable se obtuvo a partir de un andlisis factorial a través del -
cual se obtuvieron tres factores que explicaron el 77.5% de la varianza-

total.
Tales factores son:

- Trabajo mismo, que expiicéd el 46% de la varianza total.
- E1 jefe, con el 18.1% de la varianza; y
- Salario y prestaciones, que le correspondié el 12.6% de 1a varian

za explicada.
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Asimismo, los coeficientes de confiabiliadad para cada uno de los -

factores

fueron de 0.76, 0.75 y 0.68, respectivamente.

La variable de satisfaccion en el trabajo quedé integrada por cinco

subescalas, Tlas cuales se mencionan a continuacion:

1.-

Y LAS PRESTACIONES:

TRABAJO MISMO: Quedé constituida por siete afirmaciones que in-
vestigan la evaluacion que los sujetos hacen de
su frabajo; respecto a lo interesante, aburrido-

o desagradable que les resulta esta actividad.

SATISFACCION CON Contiene cuatro afirmaciones que se refieren -
LOS COMPANEROS: al interés, amistad y ayuda que los sujetos re
ciben de sus gompaﬁefos de trabajo.
SATISFACCION CON Esta integrada por cinco afirmaciones que in-
LOS™JEFES: vestigan las opiniones que los sujetos tienen
de sus superiores, asi como la valoracién de-
su conducta.

SATISFACCION CON  Qued6 integrada por tres afirmaciones. Inves
LAS PROMOCIONES: tiga la opinidén que los sujetos tienen con -

respecto de las promociones.

SATISFACCION CON EL SALARIO Constituida por tres afirmaciones-
que investigan la valoraci6n que -
Tos sujetos hacen con respecto del

salario y prestaciones que reciben.

Para la escala de hacinamiento se construyeron veinte reactivos, -

a partir

de Tas definiciones dadas a este aspecto en el capitulo corres-
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pondiente y conservando las caracteristicas bajo las cuales se disefiaron

los de satisfaccion en el trabajo.

E1 cuestionario ‘en su totalidad se validd socialmente por medio de-
diez jueces, a quienes se Tes solicitd indicar si las afirmaciones corres

pondian a las variables que se querian medir.

2 Lo PN R 1
§

-minimo- que ei reactivo corres--

pondia, éste era aceptado, de lo contrario se eliminaba o reelaboraba.

Para esta escala gquedaron quince reactivos, correspondientes a cua

tro subescalas que a continuacion se mencionan:

1.~ PRIVACIA: Esta qued6 integrada por cuatro afirmaciones que in--
vestigaban Ta opinidn de los sujefos con respecto de-
la presencia o ausencia de privacia y la importancia-

que para ellos representa el establecer limites fisi-

cos. i _

2.- PROXIMIDAD: Quedd constituida por cuatro afirmaciones que inves
tigan el indice de’agrado 0 desagrado que experimen
tan los sujetos cuando tienen varias personas cerca

de ellos.

3.- ESPACIO DE TRABAJO: Quedd constituida por cuatro afirmaciones,
cuya investigacion se orientd a analizar la
valoracién que Tos sujetos hacen de su espa
cio de trabajo y como los afecta la restric

cion de éste.
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4.- DENSIDAD: Esta quedd conformada por tres afirmaciones abocadas
a investigar la opinién de los sujetos sobre el nime-

ro-de personas que existe en el area de trabajo.

La escala final quedd integrada por treinta y siete reactivos, co-
rrespondiendo veintidos a hacinamiento y quince a satisfaccion en el tra

bajo. (ver apéndice "A").

Cada reactivo se evalud en una escala de cinco puntos que va de to-
talmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo, las calificaciones se

asignaban a los items de acuerdo a su-direccidn.

Las respuestas dadas a la escala final fueron agrupadas de acuerdo-
con las dos variables manejadas, satisfaccién en el trabajo y hacinamien

to, quedando dos grupos.

E1 primero de ellos, correspondiente a satisfaccion en el trabajo,-
quedd 1ntegfado por: el trabajo mismo, .compafieros de trabajo, el jefe, -
salario y prestaciones y oportunidades de promocidén. E1 segundo, se con-

formé-con: privacia, proximidad, espacio de trabajo y densidad.

Estos dos grupos se sometieron por separado a un andlisis factorial
PA 2 varimax, debido a que se presumid que existia independencia entre -
cada uno de Tos factores medidos. Para tal efecto se seleccicnaron aque-

1os reactivos que tenian cargas factoriales mayores a + 0.30.

Para el primer grupo el andlisis factorial arrojé cuatre factores,

a los cuales se les Tlamé:

FACTOR T  Satisfaccidn con el jefe.

FACTOR II Satisfaccién con los compafieros de trabajo.
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FACTOR II1  Satisfaccién con el salario y. las prestaciones.

FACTOR 1V Satisfaccién con el trabajo mismo.

1

Para el segundo grupo, el -andlisis factorial arrojo tres factores:

FACTOR I  Espacio de trabajo.
"FACTOR IT Privacia y proximidad.
"FACTOR III Densidad.

Como resultado de los andlisis factoriales el instrumento quedd in-
tegrado por veintinueve reactivos, de los cuales dieciocho correspondian

a.satisfaccién en el trabajo 'y once a hacinamiento. (ver apéndice "B").

b) Caracteristicas psicométricas:

CONFIABILIDAD

Se determind la confiabilidad de consistencia interna por medio del
coeficiente Alfa de Crombach, el cual se utilizd para cada conjunto de -
reactivos que formaban a cada uno de Tos factores obtenidos a través del

andlisis factorial.

Los coeficientes de confiabilidad se muestran en la tabla 1.



TABLA 1.

CONSISTENCIA INTERNA PARA LOS FACTORES DE SATISFACCION EN EL TRABAJO.

FACTORES REACTIVOS COEFICIENTE ALFA
I 12,13,14,15,16 0.66668
II 8,9,10,11 0.61059
111 ‘ 20,21,22 0.51003
v - 2,3,4,5,6,7 0.58792

2

CONSISTENCIA INTERNA-PARA LOS FACTORES DE HACINAMIENTO.

FACTORES REACTIVOS COEFICIENTE ALFA

i 32,33,34 0.82749
11 24,25,26,27,29 0.90461

111 35,36,37 0.73359
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VALIDEZ

La validez del instrumento empleado en la presente investigacidn se
define por la proporcién dela varianza total en cada sub-escala, que fue

explicada por la varianza de los factores comunes (Kerlinger 1975}.

La varianza de los factores comunes se llama en la teoria facto---
rial, (comunalidad h2) y es el resultado de sumar todas las cargas facto
riales elevadas al cuadrado que cada variable tiene en los factores obte

nidos.

Para el primer grupo, que se refiere a la satisfaccidn en el traba-
jo, los cuatro factores que obtuvieron valores eigen mayores a 1.0 tuvie
ron las siguientes comunalidades promedio. E1 factor I, satisfaccidn con
el jefe, con cincao variab]gs, tuvo una h2= 0.66 y explicéd el 41.1% de la

varianza total.

E1 factor 11, satisfaccion con los compafieros de trabajo, con cuatro
reactivos y una h2= 0.68 explicd el 17.3% de la varianza total. E1 fac--
tor 111, satisfaccidn con el salario y prestaciones, constituido por tres
variables, tuvo una h2= 0.59, explicando el 12.9% de la varianza total.-
El factor IV, satisfaccién con el trabajo mismo, con seis reactivos, tu-
vo una h2= 0.43, explicando el 10.6% de la varianza total. La varianza -
total explicada por los factores fue de 81.9% por lo que la validez es -

adecuada.

Para el segundo grupo, que se refiere a hacinamiento, los factores-
que obtuvieron valores eigen mayores a 1.0 tuvieron las siguientes comu-

nalidades promedio. E1 factor I, espacio de trabajo, constituido por tres
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variables, tuvo una h2= 0.49 explicando el 75.6% de la varianza total.-
E1 factor 11, privacia y proximidad, conformado por cinco afirmaciones,
tuvo una h2= 0.63, explicando el 17.6% de la varianza total. E1 factor -
111, densidad, integrado por tres variables, tuvo una h2= 0.55 y explicod
el 6.8% de la varianza total, con lo que se puede decir que la validez -

de este grupo es adecuada, sumd 100%.

RESULTADOS :

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de los andli-
sis estadisticos efectuados con los datos recogidos para poder contestar

a los problemas de investigacidn planteados.

2

a) Analisis de datos:

Para .responder a las hip6tesis, se llevaron a cabo los siguientes
procedimientos: dos ané]isié chtoria]és con dos submuestras de reacti--
vos. ET1 primer andlisis factorial incluyé de la pregunta uno a la veinti
dos; que es lo relacionado con satisfaccidn en el trabajo. E1 segundo, -
de Tla pregunta veintitrés a la treinta y siete, que es lo correspondien-

te a hacinamiento.

Al someterse l1os componentes a una interaccidn y rotacién oblicua -~
se obtuvieron, en el primer andlisis, cuatro factores con valores eigen-

de 1.25813 a 4.89432 que explicaron el 81.9% de la varianza total.

Para el segundo analisis se obtuvieron tres factores con valores -

eigen de 1.392071 a 5.98365 que explicaron el 100% de la varianza total.
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Los factores obtenidos quedaron formados por variables que carga--

ron con un peso absoluto de + 0.30.

s

Los factores extraidos se presentan en la tabla 2. En ésta aparecen -
los nameros de 1os reactivos, el contenido de los mismos para cada fac--.
tor, el peso factorial que obtuvo cada reactivo, el valor eigen de cadq_AA
factor, asi como la cantidad de varianza explicada para cada uno de =---
ellos. Asimismo, se indica el nombre asignado a cada factor, es decir, -

la interpretacién dada.

TABLA 2.

VARIABLES, CARGAS FACTORIALES E INTERPRETACION DE LOS FACTORES OBTENIDOS

SATISFACCION EN EL  TRABAJO

FACTOR I
VARIABLES (REACTIVOS) PESO FACTORIAL
12.: Trabajo a gusto con mi jefe porque 0.71850

es amistoso.
13. Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo. 0.48982
14. Me gusta la forma en que mi jefe super 0.72263
visa las actividades de trabajo.

15. Mi jefe se interesa por mi bienestar.

<3
~~J
[}

16. Las reilaciones con mi jefe hacen més -~

o
ey

>
o
w

grato mi trabajo.



08.

09.

10.
11.

20.

21.

22.

Varianza explicada: 41.1% Valor eigeﬁ: 4.894

INTERPRETACION: SATISFACCION CON EL JEFE.

FACTOR 11

Mis compafieros de trabajo me ayudan a 0.44935

realizar mi trabajo.

Mis compafieros de trabajo se interesan 0.77241
por mi.
Mis compafieros de trabajo son amistoscs. 0.72724

Las relaciones con mis compafieros de tra

bajo son agradables. 0.82623

-

Varianza explicada: 17.3% Valor eigen: 2.063

INTERPRETACION: SATISFACCION CON LOS COMPANEROS DE --

TRABAJO.
FACTOR 11T =
Los ingresos que recibo en mi trabajo 0.71071

son adecuados para mis gastos normales.

Estoy satisfecho con el dinero que gano 0.74611
en mi trabajo.

Las prestaciones que recibo en mi traba

jo son las adecuadas. $.33929

Varianza explicada: 12.9% Valor eigen: 1.537
INTERPRETACION: SATISFACCION CON EL SALARIOC Y LAS PRES
TACIONES.



02.
03.
04.

05.
06.

07.

32.

33.

34.
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FACTOR 1V

E1 trabajo que desempefio es rutinério. 0.40240
Mi trabajo es aburrido. 0.56108
Me siento satisfecho con el trabajo - 7

que realizo. ‘ 0.43643
M1 trabajo es agradable. 0.35057
Me siento frustrado por el trabajo

que actualmente realizo. 0.45914
E1 trabajo que desempefio es el que

siempre quise tener. 0.42476
Varianza explicada: 10.6% Valor eigen: 1.258

INTERPRETACION: SATISFACCION CON EL TRABAJO MISMO.

Varianza total explicada: 81.9%

HACINAMIENTO

FACTOR 1

Estoy restringido en mi espacio de

trabgjo. 0.57828
Me siento cémodo en mi drea personal

de trabajo. 0.44055
En mi trabajo siempre hay demasiadas

personas. 0.4340%
Varianza explicada: 75.6% Valor eigen: 5.989

INTERPRETACION: ESPACIO DE TRABAJO.



24.

25.

26.
27.

29.

35.

36.
37.
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FACTOR II
La presencia de varias personas en mi
drea de trabajo entorpece el desarro-

1lo de mis actividades laborales.

INTERPRETACION: DENSIDAD.

Varianza total explicada: 100%

0.51083

E1 guardar distancia fisica con mis
compafieros me permite realizar me--
jor mi trabajo. '0.61895
Trabajo mejor -cuando tengo privacia. 0.60203
Me agrada compartir mi espacio de -

" trabajo con mis compafieros. 0.76618
Me resulta agradable la extrema cér—
cania con mis compafieros de-trabajo. 0.67525
Varianza explicada: 17.6% Valor eigen: 1.392
INTERPRETACION: PRIVACIA Y PROXIMIbAD.

FACTOR III

Me siento amontonado a causa de 1la
presencia de muchas personas. 0.45389
Me siento a gusto en lugares aglomerados. 0.55503
Me parece adecuada la forma en que estd
distribuido el espacio en mi trabajo. 0.67110
Varianza explicada: 6.8% Valor eigen: 1.537
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Para responder a la primera hipbétesis se efectud una correlacion de

Pearson.

A1 correlacionarse los factores de ambas variables se encontrd lo si -

guiente:
EL JEFE r= 0.08 P= 0.21
_» COMPARERQS DE TRABAJO r= -0.17 P= 0.46
ESPACIO DE
TRABAJO. )
> SALARIO Y PRESTACIONES r= 0.14 P=0.08
TRABAJO MISMO r= -0.06 P= 0.25
> EL JEFE r= -0.15 P= 0.07
o COMPANERQOS DE TRABAJO r= 0.08 P= 0.02
PRIVACIA Y
PROXIMIDAD

SALARIO Y PRESTACIONES r= 0.01 P= 0.45

® TRABAJC MISMO r= -£ .00 P= 0.47
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EL JEFE r= -0.31 P= 0.00

COMPANERQS DE TRABAJO - v= -0.25 P= 0.00

DENSIDAD
= SALARIO Y PRESTACIONES r= -0.14 P= 0.08

TRABAJO MISMO r= -0.18 P= 0.004

Para contestar a la segunda y tercera hipbtesis se empled el anali
sis de varianza (prueba F), él cual proporciond las medias de diferencias
entre los grupos, en las variables medidas: satisfaccién en el trabajo -
(variable dependiente) en funcién de 1a§ variables independientes que co-

rresponden a ‘edad y sexo.

A continuaci6n se muestra la tabla 3, donde se presentan las medias

obtenidas entre los grupos.

TABLA 3.

MEDIAS ENTRE LOS GRUPOS CON RESPECTO A SATISFACCION EN EL TRABAJO.

ESCALAS DE SATISFAC. HOMBRES MUJERES

EN EL TRABAJO. DE MENOR DE MAYOR  DE MENOR DE MAYOR
EDAD. EDAD. EDAD. EDAD.

JEFE . 14.98 14.14 13.87 14.95

COMPAREROS 9.97 9.77 9.72 10.97

SALARIO Y PREST. 5.30 - 4.83 5.06 5.19

TRABAJO MISMO 14.27 14.15 14.70 15.87
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En e1 andlisis de varianza se emplearon los factores de satisfaccidn
con: el jefe, los compafieros, el salario y las prestaciones y el trabajo

1

mismo.

La regla de decisién que se establecidé para determinar si existen o_
nd diferencias significativas entre las variables medidas fue la siguien
te:

$1 la probabilidad es menor o igué] a 0.05 1a hipétesis nula se re-

chaza; pero si la probabilidad es mayor a 0.05 se acepta.

E1 andlisis de varianza démostrd que en los sujetos encuestados no -
existen diferencias significativas en ninguna de las escalas de satisfac

cién en el trabajo.

EDAD F= 0.71 P=0.73 con 1/96 gl.

EL JEFL

SEX0 F=0.14 P=0.70 con 1/96 g1.

Por 1o tanto, se acepta la hipdtesis nula.

, EDAD F= 1.54 P=0.21 con 1/96 gl.

COMPARER0S DE €
TRABAJO.
PSEX0 F= 0.62 P= 0.43 con 1/96 g1

Por 1o tanto, se acepta la hipétesis nula.
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EDAD F= 0.11 P=0.73 con 1/96 gl.

SALARIC Y
PRESTACIONES

SEX0O F= 0.00 P=0.94 con 1/96 gi.

Por 1o tanto, se acepta la hipétesis nula.
0.78 P= 0.73 con 1/96 gl.

TRABAJO MISMO.

SSEX0 F= 2.26 P= 0.13 con 1/96 gi.

Por 1o tanto, se acepta la hipdtesis nula.

Los valores obtenidos en el andlisis de varianza se presentan en --

las siguientes tablas.



TABLA 4. ANALISIS DE VARIANZA

SATISFACCION EN EL TRABAJO

TABLA 4.7 SATISFACCION CON EL JEFE.

SUMA DE

CUADRADOS.
EFECTOS PRINCIPALES 3.445
EDAD 1.182
SEXO 1.535

INTERACCION EDAD/SEX0 20.869
VARIANZA EXPLICADA 24.324
YARIANZA RESIDUAL 988.785
YARIANZA TOTALl 1013.108

GL.

96
9¢

MEDIA DE F
CUADRADQS .
1.727 0.168
1.182 0.115
1.535 0.149
20.869 2.026
8.108 0.787
10.300
10.233

SIGNIFICANCIA DE F.

0.846
0.735
0.700
0.158
0.504

_vl_
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HIPOTESIS ALTERNAS:

H1 A mayor hacingmiento menor satisfaccién laboral.

H2 Habra diferencias significativas en la satisfaccién laboral entre
hombres y mujeres.

H3 Habréd diferencias significativas en la satisfaccion laboral entre

sujetos de menor edad y éujetos de mayor edad.

HIPOTESIS NULAS:

HO1 No habrd relacién significativa entre el hacinamiento y Ta satis
faccidén laboral.

HO2 No habrd diferencias significativas en 1a satisfaccién laboral -
entre hombres y mujeres. ;

H03 No habréd diferencias significativas en la satisfaccién laboral -

entre sujetos de menor edad y sujetos de mayor edad.

VARIABLES

Variable dependiente: Satisfaccién en el trabajo.
Variables independientes: Hacinamiento
Edad

Sexo

DEFINICION DE VARIABLES

SATISFACCION EN EL TRABAJO: Se define como la orientacidn afectiva

de los trabajadores hacia diferentes aspectos relacionados con el traba

Jo. Se operacionalizd en los siguientes indicadores de satisfaccion con:



TABLA 4.2 SATISFACCION CON LOS'COMPANEROS DE TRABAJO.

SUMA DE GL. MEDIA DE F SIGNIFICANCIA DE F.
CUADRADOS - CUADRADOS.
EFECTOS PRINCIPALES | 10.233 2 5.117 0.913 0.405
EDAD 8.635 1 8.635 1.540 0.218
SEX0 3.479 1 3.479 0.621 G.433
INTERACCION EDAD/SEXO 12.063 1 12.063 2.151 0.146
VARIANZA EXPLICORA 22.296 3 7.432 1.326 0.271
VARIANZA RESIDUAL 538.236 96 5.607

VARIANZA TOTAL 56G.532 99 5.662



TBALA 4.3 SATISFACCION CON EL SALARIO Y LAS PRESTACIONES.

EFECTOS PRINCIPALES
EDAD

SEXO

INTERACCION EQAD/SEXG
YARIANZA EXPLICADA
YVARIANZA RESIDUAL
YARIANZA TOTAL

\ ,
SUMA DE
CUADRADGS.

0.459
0.391
6.014
2.046
2.505
337.300
339.804

GlL.

96
99

MEDIA DE
CUADRADOS.

0.230
0.391
0.014
2.046
0.835
3.514
3.432

F

0.065

0.1M
0.004
0.582
0.238

SIGNIFICANCIA DE F.

0.937
0.739
0.949
6.447
0.870

o
oy



TABLA 4.4 SATISFACCION CON EL TRABAJO MISMO.

EFECTOS PRINCIPALES
EDAD

SEXO

IMTERACCION EDAD/SEXO
YARIANZA EXPLICADA
YARTANZA RESIDUAL

YARIANZA TOTAL

SUMA DE
CUADRADOS.

25.845
7.817
22.534
9.011
34.857
955.727
900.583

GL.

96
99

MEDIA DE
CUADRADOS.

12.923
7.817
22.534
9.011
11.619
9.955
10.006

F

1.298
0.785
2.263
0.905
1.167

SIGNIFICANCIA DE F.

0.278
0.387
0.136
6.344
0.326

..5{[..



b} Discusidén de resultados:

E1 instrumento utilizado en la presente investigacion fue elabora-

do a partir de dos conceptos: satisfaccidn en el trabajo y hacinamiento.

E1 primero de ellos estd basado en el instrumento disefiado por Gar

cia (1985), quien a su vez se apoys en las aserciones de Hulin y Smith -

Hulin y Smith manifestaron que la satisfaccién en el trabajo estd

conformada por los factores: salario, nivel de trabajo, oportunidades de

Ea

promocibén y cargas de trabajo.

Por su parte Hollinder y Clark afirmaron que Ta satisfaccion laboral
estd compuesta por diversos elementos que act@an como un todo integrado
en la prediccidn del comhortamiento. Tales elementos son: satisfaccion -
con el trabajo, el salario y grestaciqnes, las oportunidades de promo---

cibn, las horas de trabajo y la carga de trabajo.

= -

(1"
5
'

Lo correspondiente al concepto de hacinamiento, se fundamentd

las siguientes aserciones:

- Espacio personal, desarrollado por Hall {1966}, se refiere a iz
manera en que la gente hace uso de la distancia entre ella y sus

semejantes.

oW
2

- Multitud, Webster (1970}, lo definié comn un espaciv 1leno d

N s
P
a oo s

SONgs 0 Cosas, ¥y 2Tong voan

gr individuct g causs do

s

1o de espacio.

- Densidad, Stokols (1972), lo defini6 como el nimero de personas -

por unidad de espacio.
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- Privacia, fue definido por Westin (1970), como Ia decisibn del in
.dividuo, grupo o institucién para determinar por si mismos como y

qué informacién propia puede ser comunicada a otros.

Para fines de este estudio, el concepto de hacinamiento fue definido
como la evaluacidn cognoscitiva, con tintes afectivos, ‘que hace el indi-

viduo del medio .ambiente que le rodea.

Debido a que Tos conceptos de satisfaccién en el trabajo y hacina
miento involucran cogniciones y sentimientos, fue necesario elaborar una

escala de actitudes tipo Likert para medirios.

Con la finalidad de validar el instrumento utilizado e identificar_
la manera en que se agruparon las variables, se realizaron dos andlisis_

factoriales con una submuestra de reactivos para cada uno de ellos.
- 1/

E1 primer andlisis, referente al concepto de satisfaccién en el tra-

bajo, arrojd cuatro factores:
. FACTOR I Satisfaccidn con el jefe.

Este factor explicod el 41.1% de la varianza total, constituyéndose -

en el mds importante de los obtenidos en este andlisis,

Quedé conformado por cinco reactivos que estdn fundamentados en las

apreciaciones de Hollinder y Clark y se refieren a aspectos positivos.

2

Este factor indicé el grado.de satisfaccién que pueden obtener los_
subordinados en el desarroilo de su trabajo, el cual depende de la mane-
ra en que el jefe estimule o sancione a sus subordinados y de su estilo_

para supervisar las actividades que éstos efectian dentro de Tla organiza
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cion y de la satisfaccién de las necesidades de tipo social.

Es importante hacer notar que en la cultura mexicana el establecer_

v mantener buenas relaciones con el jefe resulta, en ocasiones, sumamen-

te importante y , por ende, es fuente de satisfaccion para el trabajador.

ET trabajador mexicano para sentirse seguro de si mismo y de sus ac
ciones precisa de ser periodicamente reconocido por su o sus jefes, de -
o contrario la necesidad de autoestima permanece insatisfecha en el in-

dividuo. - e

Al respecto, Ramos (1978) menciona que esta falta de satisfaccion -

de Ta necesidad de autoestima es caracteristica en el mexicano.

Cabe mencionar que los factores histdéricos y socioculturales juegan
un papel determinante en la configuracién de la personalidad y conducta

del mexicano.

Durante el proceso de socializacién, el individuo interioriza una --
serie de normas, valores y prejuicios que van determinando, en cierta ---

forma, su conducta.

Estos lineamientos son establecidos por la familia, como es el caso
del concepto "autoridad". El padre es el que la ejerce, y aunque afectuo
so en algunos aspectos, es disciplinario y asi es concebido por los miem

bros de la familia, principalimente por los hijos.

En el marco laboral, la figura gue represcenta la auboridad o el jeo

d (S

ie, luego entonces es de suponerse gue el trabajador lo reconoce como --

tal, por ende trata de ganarse su simpatia.



Socioculturalmente se ha abusado del concepto autoridad y del res-
peto hacia éste, lo cual ha permitido que se pisoteé la dignidad y la pro

pia estima de los individuos.

FACTOR 1I. Satisfaccion con los compafieros de trabajo.

Este factor explicé el 17.3% de la varianza total y gquedd integrado
por cuatro reactivos que hacen referencia a aspectos positivos de las re
laciones de trabajo entre los compafieros y de la aceptacidn e interés --

que son brindados al individuo por sus compafieros.

En concordancia con Mas1ow, Mc Ilwee {1982), afirmé que los aspec--
tos de indole social, como sdn: prestigio, reconocimiento y relaciones -
interpersonales se consti{uyen como uﬁ elemento fundamental dentro de la
.organizacion, ya que de Ta orientacién de las relaciones de trabajo (po-
sitjva o negativa) se desprenderd el grado de satisfaccion que bbtenga -

el individuo en su actividad laboral.

Este factor ocupa el segundo lugar en orden de importancia. Motivo -
por el cual se considera que para el trabajador es relevante establecer
buenas relaciones con sus compafieros. Pero esto no es suficiente, ademds

orecisa de tener amigos en el trabajo.

E1 mexicano se ha caracterizado por su marcada tendencia a hacer --
amigos,. por su necesidad de ser aceptado y por su deseo de compartir con

lcs que le rodean sus intereses, deseos e inguietudes.

FACTOR III. Satisfaccidn con el salario y las prestaciones.

Este factor explicé el 12.9% de la varianza total y qued6 conforma
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do por tres afirmaciones que hacen referencia a aspectos relacionados --
con los ingresos percibidos por los trabajadores -en cuanto a su sufi---
ciencia- y lo adecuadas que resultan las prestaciones otorgadas por la -

institucién donde labora.

Al respecto, Brown (1973) manifestd que uno de los motivos que indu
cen a una persona a trabajar y que en ocasiones es el mis poderoso, 1o -
constituye la retribucién econdmica y los. satisfactores que se obtienen_

a través de ésta.

a

Por su parte Diaz Guerrero (1979), argumenta que el dinero es un as
pecto muy interesante en el mexicano. En realidad es un simbolo y también

una compensacién de muchas otras cosas.

El trabajador,mexitano valoriza altamente el dinero, pero no como -
tal, sino como un medio-a través del cual da solucién a todos sus proble
mas. Este tiene para el <individuo alto valor y ciertamente el trabajador

se motiva por é1.

Sin embargo, no siempre es el estimulo mds importante. El mexicano
tiende a ser muy afectivo y, en ocasiones, valora mds la compafiia y la -

amistad que el dinero.

FACTOR IV. Satisfaccién con el trabajo nismo.

Este explicd el 10.6% de la varianza total y quedd conformade por
seis reactivos; tres hacen referencia a aspectos positivos y el resto a_
negativos, en lo concerniente a lo interesante, agradable o reforzante -

del trabajo o bien lo aburrido o desagradable que es éste para quien lo_



efectia.

En ocasiones el trabajo en si mismo es un motivo para realizarlo, -
aungue resulta necesario sefialar que ademds de esto la evaluaci6n que el
individuo hace de las actividades que realiza, en lo concerniente a lo -
atractivas y/o interesantes que resultan por si mismas, constituye un --
elemento fundamental en la satisfaccidén que e} sujetq obtiene de su tra-

bajo.

‘De acuerdo con Brown y Maslow, un hombre se siente satisfecho cc :i
go mismo cuando realiza aquello en lo que es apto y que ademds le resul-
ta agradable. Esto no siempre se cumple en todos los niveles jerdrquicos,
generaimente se presenta en los niveles altos.

E1 segundo an&lisis factorial que hizo referencia al hacinamiento,

arrojo tres factores;

FACTOR I. Espacio de trabajo. ’ "

Este factor explics el 75.6% de la varianza total y quedd contitui-
do por tres reactivos que hacen referencia al espacio fisico de que dis-

pone cada uno de Tlos empleados para realizar su trabajo.

Todo individuo para poder realizar una actividad precisa de espacio_
fisico suficiente, de lo contrario se sentird limitado e inclusive expe-

rimentard cambios de conducta como stress o ansiedad.

Al respecto, Altman {1978) postuié que la invasion del espacio per-
sonal es resultado de 1a reduccién de privacia y que es generada por la_
vigilancia ejercida por extirafios no deseados y por la -imposibilidad de -

retirarse.
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Kimiecik y Banziger (1979}, confirmaron lo anterijor, en lo concer--
niente a los efectos de la invasién del espacio en el comportamiento.

FACTOR 1I. Privacia y proximidad.

Este factor explicé el 17.6% de la varianza total y fue integrado
por cinco reactivos que hacen referencia a la distancia fisica que exis-

te entre cada empleado y la privacia que tienen para realizar su trabajo.

La funcidén de la privacia es brindar al individuo libertad de deci-
si6n y actuacién, de acuerdo a su percepcidén particular e idiosincracia.
Esto les permite a los empleados desarrollarse libremente dentro del am-
bito laboral. Westin (1970) y Proshansky y asociados (1970), estan de --

acuerdo con esta afirmacion.

Por su parte, Worchel y Teddie (1976) sefialaron que la distancia ~
interpersonal cercana es un factor determinante en la sensacidén de haci-

namiento.

FACTOR III. Densidad.

Este factor éxp]icé el 6.8%4 de la varianza total y se conformd de
tres reactivos que abarcan aspectos relacionados con el nlmero de perso-
nas que existe en el drea de trabajo y la sensacién de hacinamiento que _
experimentan 1os‘sujetos a causa de la multitud vy de la estimulacidn so-

cial ejercida por las personas que lgboran en ia misms arce de trabajoe.

Lo anterior se apoya en la teoria psicclégica del hacinamiento pos-

tulada por Desor {1972}, en la que correlaciona el tamafio de la pobla---



cion con el nivel total de estimulacién social, como variables controla-

doras de la sensacién de hacinamiento.

‘Para sentirse hacinado es necesario compartir un espacio pequefio --
con otras personas. Sintéticamente, aquello que produce la sensacidn de_

hacinamiento es la presencia de varias personas en un mismo lugar durante

A continuacidén se procede a discutir los resultados encontrados pa-

ra las hipétesis de investigacién planteadas.

Se-recordard que en la primera hipdtesis se postula que a mayor ha

cinamiento menor satisfaccion en el trabajo}

Se deseaba conocer si existe retacion entre los factores de satis-

faccion en el trabajo y los de hacinamiento.

E1 andlisis del primer factor de hacinamiento: espacio de trabajo,
al correlacionarlo con los de satisfaccién en el trabajo, arrojé correla
ciones muy bajas, aunque -cabe sefialar que la direccién de la correlacidn
es 1inversamente proporcional como se presumia que resultaria, pero pdr -

ser bajos no son significativos.

Para el segundo factor, privacia y proximidad también se obtuvieron
correlaciones muy bajas, aunque al igual que en el factor anterior la di
recciéon de la correlacién fue inversamente proporcional; de cualquier ma

nera los valores obtenidos no son significativos.

Finalmente para el factor densidad los valores obtenidos indican que

la relacion entre los factores es baja, significativa al 0.00.
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La direccidon también es inversamente proporcional, lo que podria -
apoyar la hipdtesis planteada, pero no es suficientemente representativo

para tomarla como vélida.

Por tal motivo se acepta Ta hipdtesis nula, que postula la inexis--
tencia de relacidn significativa entre la satisfaccidon en el trabajo y -

el hacinamiento.

Tomando en consideracion lo manifestado por Freedman (1971), quien_
afirma que el hacinamiento no es un factor determinante en el comporta--
niento, es decir, no produce efectos nocivos en éste, puede decirse entqg'

ces que no influye negativamente en la conducta de los trabajadores.

‘

Al respecto de esta aseveracibn existe controversia, en virtud de -
otros autores afirman lo contrario. Sin embargo, los resultados encontra
dos se explican.a través de 1o siguiente: E1 proceso adaptative y los --

factores socioculturales.

En lo referente a la adaptacién, los seres humanos, por naturaleza,

se adaptan en cortos periodos de tiempo a nuevas circunstancias.

Esta investigacibn se realizd seis meses después de la reubicacidn_
de los empleados, la cual fue provocada por los sismos ocurridos en sep-

tiembre de 1985.

Durante este tiempo los sujetos se adaptaron rapidamente a las nue
vas condiciones del ambiente laboral: alta densidad poblacional v reduc-
cion del espacic fisico, consecuencia de ia primera.

Recordemos que el hacinamiento es concebido como un estado psiqui-

co, expresado en sentimientos y cogniciones.



Por tal motivo, la valoracion que se haga de éste depende de las_
personas inmersas en é1; aqui estdn involucradas las diferencias indivi-
duales. No todas las personas consideran al hacinamiento como un Tactor_
que influye en su satisfaccion laboral. En éste sentido, el contexto cul

tural juega un papel importante.

s B o e A
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Hall {1959}, enconird que
factores principales en el establecimiento de las distancias fisicas.

Por tanto, es 16gico suponer que miembros de diferentes grupos ..1

turales interactian a diferenties distancias.

Especificamente en este caso, los sujetos encuestados,Apor residir_
en una ciudad como Ta de México, con alta densidad poblacional, se han -
habituado a estar en situaciones de hacinamientojson menos susceptibles
a las aglomeraciones, ya que en una cu]turaAcomo Ta nuestra Jos contactos

personales QUe establecen los individuos son de tipo cercano.

Luego entonces, los factores sociales y econdmicos resulian mas im-

portantes que los ambientales, segin la poblacién analizada.

La segunda y tercera hipbtesis se referian a la existencia de dife
rencias significativas en la satisfaccion en el trabajo entre mujeres y

hombres; de menor edad y de mayor edad.

Para este andlisis se consideraron cuatro factores: satisfaccion --
con el jefe, los compafieros de trabajo, el salario y las prestaciones y
el trabajo mismo.

Se deseaba investigar si existen diferencias significativas entre -

los factores, con respecto al sexo y edad de Tos sujetos investigados.



Como puede observarse en las tablas 4.1, 4.2, 4.3, y 4.4 no existen
diferencias significativas en los sujetos: hombres y mujeres; de menor -

13
edad y de mayor edad, en relacién con los factores analizados.

La probabilidad obtenida en todos los casos fue mayor a la estable-
cida del 0.05. Esto se confirma a través de las medias obtenidas, que --

fueron similares tanto en el caso de la edad como del sexo.

Con base a los resultados encontrados, se rechazan las hip6tesis al
ternas segunda y tercera y se aceptan 1as nulas en las que se planted la
inexistencia de diferencias significativas en la satisfaccidén en el tra-

bajo entre hombres y mujeres, ya sea de menor o de mayor edad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

La satisfaccidn en el trabajo es el resultado de 1a integracién de
diversos factores que son significativos para Tos individuos: las diferen
cias individuales, la estructura de personalidad de los sujetos, las mo-

tivaciones, los intereses y el contexto cultural.

Todos ellos influyen en 1a evaluacion que el sujeto hace de su rol_
como trabajador, dentro de un marco laboral, y de la valoracién que su

compafieros hacen de é1.

E1 rol que juega una persona dentro de un ambiente especifico estd

determinado por si mismo y por los demds.

En resumen, los resultados de esta investigacion son los siguientes:
E1 hacinamiento no influye en 1a satisfaccién que los empleados ex-
perimentan en su trabajo. Esto se debe a que son otras las variables las

que estdn determinando la satisfaccion de las personas investigadas.

Los "hombres y las mujeres, ya sean de menor o de mayor edad, se sien

ten igualmente satisfechos con el trabajo que desarrollan.

La condicion de hacinamiento que se registra en el escenario labo--
ral donde se realizd la investigacion demostrd que los empleados la eva-

luaron de igual manera, independientemente de su rol sexual y su edad.

Por GT1timo, es importante sefialar algunos aspectos de orden metodo-
16gico que habran de considerarse en estudios posteriores similares a --

éste:

o

a) Los resultados obtenidos pudieron ser afectados, debido al_
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reducido nimero de casos que conformaron a la muestra em--

pleada.

+

b) Los sujetos de esta investigacién son empleados de una di-
reccién de &rea que forma parte de una Secretaria del Depar
tamento del Distrito Federal, motivo por el cual las acti-
vidades que se desempefian son similares, por lo que los re

sultados sélo serian generalizados a muestras semejantes.

c) Es recomendable adicionar otros indicadores que permitan -
enriquecer el instrumento y, por ende, aporten mis informa
cibn.

Algunos- estudios que deriven de la presente investigacién podrian_
orientar al andlisis y evaluacidn de la satisfaccién en el trabajo, con-
siderando a otros empleados que presenten caracteristicas diferentes a -

las aqui consignadas.

Estas caracteristicas pueden ser, entre otras:

- Empleados que pertenezcan a dependencias, donde se desarrog

1len otro tipo de actividades.
.- Empleados de la iniciativa privada.
- Empleados de otras ramas de actividad.

Es muy probable que las anteriores consideraciones conduzcan a ---
otros diversos hallazgos que enriquezcan la informacidén sobre saetisfac--

cion en el trabajo
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APENDICE "A®

ALA DE SATISFACCION EN EL TRABAJO Y DE HACINAMIENTO

WCIONES: A continuacién se le presentan una serie de pregun--

apsies-con una X el inciso que ud. considere correcto de acuerdo a_

susuedrtion,  UNICAMENTE MARQUE UNO.

REGWALES:

Hiudstanguesncupa actualmente:

Sexo:

irtvebpjo es interesante.
Iitgrpletamente de acuerdo

Vifesacuerdo

£
§
&

+ piEnidesacuerdd

]

Y tgmpletamente en desacuerdo.

zhajo que desempefio es rutinario.
{4 Yefwrpletamente de acuerdo

{ Y::8e acuerdo

{_} “Indeciso

{1} tw desacuerdo

£} Gonpletamente en desacuerdo.
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3.- Mi trabajo es aburrido.
{ ) Completamente de acuerdo.
()} De acuerdo
( } Indeciso
{ ) En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

4.- Me siento-satisfecho con el trabajo que realizo.
() Completameﬁte de acuerdo
{ ) De acuerdo
( } Indeciso
() En desacuerdo

( )} Completamente en desacuérdo.

5.- M1 trabajo es agradable.

( ) Completamente de acuerdo
() De acuerdo
() -Indecisé

(A} En desacuerdo

() Comp]etamente en desacuerdo.

6.~ Me siento frustrado por el trabajo que actualmente realizo.
{ ) Completamente de acuerdo
{ ) De acuerde
{ )} Indeciso
") En desacuerdo
{

) Completamente en desacuerdo.
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7.- E1 trabajo que desempefio es el que siempre quise tener.

()
()
()

()
)

Completamente de acuerdo
De aéuerdo

Indeciso

En desacuerdo

- Amand
Completamente en desacuerdo

8.~ Mis compafieros de trabajo se interesan por mi.

{ )} Completanizate_de acuerdo

()
()
()
()

De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

9.- Mis compafieros de trabajo son amistosos.

()
()
()
()
()

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Comp letamente en desacuerdo.

10.- Mis compafieros de trabajo me ayudan a realizar mi trabajo.

(

e

)
)
)

Completamente de acuerdo
De acuerdo

indecisn

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.



11.- Las relaciones con mis compafieros de trabejo son agradzhles.
{ ) Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo
{ } Indeciso
{ ) En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.

12.~ Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso.
{ ) Completamente de acuerdo
{) De acuerdo‘
(‘) Indeciso
{ ) En desacuerdo

a

( ) Completamente en desacuerdo.

13.- M1 jefe mé ayuda a realizar mi trabajo.
( )} ‘Completamente de acuerdo
() De acuerdo
{ } Indeciso
{ ) En desacuerdo

( } Completamente en desacuerdo.

14.- Me qusta la fdrma en que mi jefe supervisa las actividades de traba
»jo.
( ) Completamente de acuerdo
{ )} De acuerdo
( ) Indeciso

( )} En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.
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15.~ Mi jefe se interesa por mi bienetar.

()
()
()
()
()

Comp letamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

16.- Las buenas relaciones con mi jefe hacen mds grato mi trabajo.

()
()
()
()
()

Comp1etamente de acuerdo
65 acuerd;

Indeciso

En desacuerdo

Comp letamente en desacuerdo.

17.- En mi trabajo existen facilidades

()
()
()
()
()

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Comp letamente en desacuerdo.

para alcanzar mejores puestos.

18.- Los ascensos en mi trabajo son frecuentes.

()
()
()

P

{1

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerde

Comp letamente en desacuerdo.
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19.- En mi trabajo las politicas para ascender son injustas.
{ } Completamente de acuerdo
{ ) De acuerdo
{ } Indeciso
(

} En desacuerdo

—
~—
(]
[}
=]

20.- Los ‘ingresos que recibo'en'mi trabajo son adecuados para mis gas*ns
normales.
{ )} Completamente de aéuerdo
{ ) De acuerdo
( ) Indeciso
( ) En desacuerdo

{( } Completamente en desacuerdo.

21.- Estoy satisfechio con el dinero que gano en mi trabajo.
{ } Completamente de acuerdo

De acuerdo

=
o

Indeciso

o~
L)

( 7 En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.

22.-/Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas.

(') Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo

() Indeciso

{ } En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.



- 23.- Tengo privacia para vealizar mi trabajo. - v g9

{ ) Completamente de acuerdo.
{ ) De acuerdo

{ ) Indecisc

( } En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdc.

24.- la presencia de varias personas en mi drea de trabajo entorpece el
desarrollo de mis actividades laborales.
( ) Completamente de acuerdo
{ ) De acuerdo
{ ) Indeciso
{) En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

25.~ E1 guardar distancia fisica con mis compafiercs me permite realizar
mejor mi trabajo.
{ ) Completamente de acuerdo

{ ) De acuerdo

Indeciso

s,
St

{ } En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.

26.- Trabajo mejor cuando tengo privacia.
{ ) Complatemente de acuerdo
{1 e acverdo
{ ) Indeciso’
{ } En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.



t
w
[wv)

|

27.- Me agrada compartir mi espacio de trabajo con mis compafieros.
{ ) Completamente de acuerdo
( } De acuerdo
{ )} Indeciso
( } En desacuerdo

{ ] Completamente en desacuerdo.

28.- Trabajo a gusto rodeado de muchas personas.
() Completamente de acuerdo
{ )} De acuerdo
{ )} Indeciso .
{ ) En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.

29.- Me resulta agradable la extrema cercania con mis compafieros de tra-
hajo.
{ } Completamente de acuerdo
{ } De cauerdo

}  Indeciso

o

{ } En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

30.- Dispongo de espacio suficiente para realizar mi trabajo.
{ ) Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo
{ ) 1Indeciso
{( ) En desacuerdo

( } Completamente en desacuerdo.
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31.~ Me siento satisfecho con mi espacio de trabajo.

(

—

P

)

L—

e

Comp letamente de acuerdo
De acuerdd

Indeciso

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

32.- Estoy restringido en mi espacio de trabajo.

{
{
{
(
{

)
)
)
)
)

Completamente de acuerdo
De acuérdo

Indeciso

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

33.- Me siento cémodo en mi area personal de trabajo.

{
-
(

Y

)
)
)
)
}

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

34.- En mi trabajo siempre hay demasiadas personas.

(
{

e

)

)

Comp letamente de acuerdo
De acuerdo
Indesisg

Lo dessouerdo

Comp letamente en desacuerdo.



35.-

36.-

37.-

iMe siento amontonado a causa de la presencia de muchas personas.
{ } Completamente de acuerdo

{ ) De acuerdo

{ ) Indeciso

{ } En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo

Me siento a gusto en lugares aglomerados.
{ ) Completamente de acuerdo »

{ )} De acuerdo

( } Indeciso

{ ) FEn desacuerdo

?
{ ) Completamenie en desacuerdo.

Me parece adecuada la forma en que estd distribuido el espacio en -
mi trabajo.
{

} Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo

Indeciso

v
e

{ ) En desacuerdo

{ )} Completamente en desacuerdo.

Gracias por su cooperacidn.
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APENDICE "B"

ESCALA FACTORIAL DE SATISFACCION EN EL TRABAJO Y DE HACINAMIENTO.

1.- E1 trabajo que desempefic es rutinario.
¢ )} Completamente de acuerdo
{ )} De acuerdo
() Indeciso
{ ) En desacuerdo : -

{ ) Completamente en desacuerdo.

2.- Mi trabajo es aburrido.
{ ) Completamente de acuerdo
{ ) De acuerdo
() Indeciso
(}) En desacuerdo

() Completamente en desacuerdo.

3.~ Me siento satisfecho con el trabajo que realizec.
{ )} Completamente de acuerdo
() De écuerdo
{ ) Indeciso
()} En desacuerdo

4 I Xy : . 5
{ Y Comnlstaments en desacuerde.
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4.- Wi trabajo es agradable.
{ )} Completamente de acuerdo
{ ) De acuerdo
{ )} Indeciso
{ )} En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

5.- Me siento frustrado por el trabajo que actualmente realizo.
( ) Completamenete de acuerdo
{ } De acuerdo
( ) Indeciso
( ) En desacuerdo -

2

{ )} Completamente en desacuerdo.

6.~ Mis compafieros de trabajo se interesan por mi.

{ } Completamente de acuerdo . !

)
et

De acuerdo
{ } Indeciso
£ } FEn desacuerdc

{ ) Completamente en desacuerde.

7.- Mis compafieros de trabajo son amistosos.
{ ) Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo
{ } Indeciso
( ) En desacuerdo

( ) Coimpletamente en desacuerdo.



8.~ Las vrelaciones con mis compafieros de irabajo son agradables.
{ } Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo

L} Indeciso

{

} En desacuerdo

-~
st
g
e
P
0
I
W
3
bt

9.~ Trabajo a gustc con mi jefe porque es amistoso.
{ ) Completamente de acuerdo
{ } De acuerdo
() Indeciso .
( ) En desacuerdo

|
{ } Completamente de acuerdo.

10.- M1 jefe me ayuda a realizar mi trabajo.
. { )} Completamente de acuerdo
( } De acuerdo
{ } Indeciso
{ } En desacuerdo

( } Completamente en desacuerdo.

11.- Me gusta la forma en que mi Jefe supervisa las actividades de traba

{ Y Comaletamente de acuevrds
§ 3 Do omguoerds
( } Indeciso

{ } En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.



12.-

13.-

4.~

15.~

M1 jefe se interesa por mi bienestar.

{
(
(

a

s+
F{
i

)
)
)
)

b
7

Comp letamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo.

Las buenas relaciones con mi jefe hacen mds grato mi trabajo.

{

({

i)

(
{

)
)

)
)

Comp letamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En deéacuerdo

Completamente en desacuerdo.

Los ingresos gque recibo en mi trabajo son adecuados para mis gastos

normales.

{ ) Completamente de acuerdo

{
(
(
(

}
)
)
)

De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo

Comp letamente en desacuerdo.

Estoy satisfecho con el dinerc que gano en mi trabajo

(

—~—

)

3
¥

)

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Comp letamente en desacuerdo.



16.-

17.-

18.~-

18.-
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Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas.
{ } Completamenie de acuerdo

()} De acuerdo

-
P

Indeciso

{ )} En desacuerdo

o~
Tt
(]
D
3
-
>
o
"
3
>
3
ot
0
1]
S
S,
D
"

4

La presencia de varias personas en mi drea de trabajo entorpece el
desarrollo de mis actividades laborales.

{ } Completamente de acuerdo

{ ) De acuerdo

{ ) Indeciso

( } En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.

E1 guardar distancia fiéica»ccnﬁmis compafieros me permite realizar
mejor mi trabajo.

{ ) Completamente de acuerdo

{ ) De acuerdo )

{ )} Indeciso

{ )} En desacuerdo

() Completamente en desacuerdo.
Trabajo mejor cuando tengo privacia.

P Y e
Lo LD

sTurrde
I} e acuzrdo

{ ) Indeciso

{ } En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.



20.- Me agrada compartir mi espacio de trabajo con mis compafieros.
( } Completamente de acuerdo
{ j De acuerdo
{ } Indeciso
() En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.

21.- Me resulta agradable la extrema cercania‘con mis compafieros de fra-
bajo.
{ ) Completamente de acuerdo
{ )} De acuerdo
{ ) Indeciso
{ ) En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

22.- Estoy. restringido en mi. espacio de trabajo.
{ ) Completamente de acuerdo »
{ )} De acuerdo
{ ) Indeciso.
{ ) En desacuerdo

( ) Completamente en desacuerdo.

23.- Me siento cémodb en mi drea personal de trabajo.
{ ) Completamente de acuerdo
{ ¥} De acuerdo
{ } Indeciso -
{ ) En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.



24.- En mi trabajo siempre hay demasiadas personas.
{ } Completamente de acuerdo

{ } De acuerdo -

{ ) Indeciso

{ ) En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo

25.- Me siento amontonado a causa de la presencia de muchas personas.
() Comp]efamente de acuerdo
{ ) De acuerdo
{ ) Indeciso
{ ) En desacuerdo

{ } Completamente en desacuerdo.

26.~ Me siento a gusto en lugares aglomerados.
{ ) Completamente de acuerdo
{ ) De acuerdo >
( ) Indeciso
( ) En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.

27.~ Me parece adecuada la forma en que estad distribuido el espacic en mi
trabajo.
{ ) Completamente de acuerdo

} De acverdo

¢} Indeciso

( ) En desacuerdo

{ ) Completamente en desacuerdo.
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