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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como propdsito estudiar la satisfaccion en el trabajo, en un escenario
caracterizado por una nueva cultura laboral, que ha modificado la estructura organizacional vertical
rigida y ha propuesto nuevas formas de pago, sistemas flexibles de produccion y definido nuevos
perfiles basados en competencias laborales, encausandose a la blusqueda de una mayor
competitividad, en donde las nuevas exigencias del trabajo se reflejan en la satisfaccion del personal.
A través de un estudio descriptivo comparativo, realizado en tres empresas ubicadas en la region del
Bajio (México), cuyas actividades econdémicas son: alimenticia, quimica y metalmecanica; los
autores tienen acceso a los respectivos ambientes laborales que las caracterizan, logrando
describirlas en funcion de sus modelos administrativos y la satisfaccion hacia el trabajo del personal
gue en ellas labora. Los resultados sobre la satisfaccion en el trabajo se interpretan con base a las
propuestas como la teoria de las expectativas y la teoria de la equidad de Stacy Adams.
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ABSTRACT

This research has as a purpose to study work satisfaction on a scenery characterized through a new labor
culture that has modified the vertical and rigid organizational structure and also, has been proposed new
ways of paying and flexible production systems as new profiles based on labor competences, wherever
new work requirements reflex personal satisfaction.

Through a comparative and decrypting study work out done over three firms settled on “El Bajio”, down in
central Mexico, on economic firms market as: food, quimicals and metal industries, the authors had
access to its respective characterized labor environments. The authors describe them as a function of its
respective labor environments and as its work satisfaction. Results over work satisfaction are described
based on expectation theory and the Stacy Adams equity theory.

Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo, mercado competitivo, cultura laboral
Keywords: Work satisfaction, competitive market, labor culture



LA SATISFACCION HACIA EL TRABAJO. UN ANALISIS BASADO EN LAS TEORIAS DE LAS EXPECTATIVAS Y DE EQUIDAD

1 Antecedentes

En la actualidad podemos entender a la satisfaccién hacia el
trabajo, como un estado subjetivo del individuo, que se
caracteriza por cogniciones, (creencias, opiniones y
pensamientos) y sentimientos (emociones) con relacion a
distintos elementos que componen su trabajo. La satisfaccion
en el trabajo es también usualmente entendida como el
resultado de diversas actitudes, que experimenta el
trabajador con relacion a distintos aspectos que componen
su trabajo, como son: el sueldo, las relaciones con el jefe y
companeros, las oportunidades de ascenso 'y promocion,
las funciones que desempena y las condiciones de seguridad
e higiene (Blum 1991).

Existen diversas teorias sobre la satisfaccion hacia el
trabajo, algunas se basan en el estudio de las propias
expectativas del trabajador como las propuestas hechas por:
Lawlery Porter (1968), Victor Vroom (1979) y Julian Rotter
(1954). Independientemente del hecho que dichas teorias
han permanecido durante mucho tiempo en el dambito
académico y de investigacion, en la actualidad siguen siendo
fuente para la realizacion de diversos estudios en varias areas,
y se han utilizado para validar estudios en el area de la
educacion (Giesey, Cheny Hoshower 2004), sistemas de
informacion (Levine 1999), administracion turistica (Smith
2004), calidad (Kini y Hobson 2002), comercio electrénico
(Smith 2004b), sistemas de renumeraciones (Durchanrme,
Singh, y Podolsky 2005)

1. 1 Teoria de las Expectativas

Una de las primeras formulaciones teéricas de las

expectativas, fue propuesta por Victor Vroom (1979), en
ella, se incluyen conceptos como valencia, expectativa e
instrumentalidad. Vroom postula que la fuerza motivacional
(F), es una funcion de la Expectativa (E) por la Valencia (V),
F = (B)(\V).
momentanea, acerca de la probabilidad de que un acto

esto es, La expectativa es una creencia
especifico, sera seguido de un resultado especifico, es decir,
es una asociacion entre una accién y un resultado, y
usualmente se califica dentro de un rango de “cero” -total
incertidumbre- y “uno” -total certidumbre- pudiendo
asignarsele valores intermedios como (0.1,0.2,
.0.3,....0.8,0.9) dependiendo de la percepcion del individuo.
La valencia es la respuesta afectiva de un trabajador hacia
un resultado especifico, ya sea positivo -preferencia- o bien,
negativo -aversiéon-. La valencia se califica usualmente dentro
de un rango comprendido entre + 3 y —3; asi por ejemplo,
una alta preferencia se calificaria con + 3, mientras una
ligera aversion por el resultado con —1.

En modelos mas elaborados de este mismo enfoque
de las expectativas (Stephen 1996), se incluye el concepto
de instrumentalidad, que se define como: Una asociacion
entre resultado y resultado, en otras palabras, un primer
resultado es el nivel de desempefno, que sirve como
instrumento para obtener resultados de segundo nivel, como
reconocimientos, ascensos y promociones. Los modelos
basados en las expectativas, no se limitan a plantear el
problema de la satisfaccion del personal como la simple
atencion de un grupo de necesidades e impulsos, por el
contrario, los trabajadores se advierten como individuos
pensantes, cuyas ideas, percepciones y estimados de
probabilidad influyen poderosamente en su comportamiento.
Por otro lado la aplicacion de estas teorias promueve que
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los directivos fomenten el desarrollo de la responsabilidad
de los trabajadores por sus propios actos y al mismo tiempo
se planteen algunas preguntas como las siguientes: ;Qué
recompensas valoran mas los trabajadores? ;Qué
consecuencias tendra su nivel de desempeno? y por otro
lado ;Qué tan probable es que reciban las recompensas
deseadas?

1. 2 Teoria de la Equidad

La teoria de la equidad de Adams (1965), se entiende como
un modelo de satisfaccién, que explica las razones por las
cuales las personas se esfuerzan por conseguir justicia y
equidad. En esta propuesta teérica, los insumos y los
resultados son los dos componentes primarios que estan
presentes en la relacién de intercambio entre el empleado y
el empleador.

Los insumos pueden entenderse como el conjunto de
aportaciones que el empleado hace a su trabajo, como son:
Conocimientos, experiencia, escolaridad, habilidades y
esfuerzo entre otros. Los resultados pueden entenderse como
aquello que obtiene el trabajador por haber realizado su
labor, como son: salario, prestaciones sociales,
reconocimiento y ascensos entre otros.

Cuadro 1. Ejemplos de insumos y resultados.

Insumos Resultados

1. Salario

2. Servicios y prestaciones

3. Seguridad en el empleo

4. Oportunidades de desarrollo personal
5. Reconocimiento

6. Ascensos

7. Promociones

8. Incentivos

1. Tiempo dedicado al trabajo
2. Capacitacion

3. Nivel educativo

4. Experiencia

5. Habilidades

6. Creatividad

7. Antigiedad

8. Nivel de desempeno

Los insumos van a depender de las caracteristicas del
trabajador. Ademas de las mencionadas en el cuadro 1, se
pueden agregar los niveles de responsabilidad y motivacién
entre otros; y los resultados van a estar en funcion de la
organizacioén, especificamente de las caracteristicas del
modelo de administracion de recursos humanos que se utilice
en la empresa, como por ejemplo la calidad de vida en el
trabajo.

Para el establecimiento de las comparaciones de
equidad se utilizan tres categorias a saber: otros, uno mismo
y el sistema.

Otros: En esta categoria, se incluyen las
comparaciones que hace de si mismo el trabajador con otros
sujetos que toma como referencia y que pueden laborar o
no dentro de la empresa, en el mismo o en otros
departamentos.

Uno mismo: Esta categoria incluye todas las
autocomparaciones que hace el trabajador consigo mismo
a lo largo del tiempo vy respecto a una relacion ideal de si
mismo.

El sistema: En esta categoria se incluyen todas las
comparaciones que hace el trabajador, basandose en el
intercambio de él mismo con la organizacion.

Siempre es bueno tener presente que ademas de las
categorfas anteriores, debe advertirse que un grupo o inclusive
multiples grupos, pueden utilizarse como punto de
referencia. De acuerdo a la teorfa de la equidad, las personas
tienden a compararse asi mismas, con otras personas
similares, mas que con personas disimiles. Las relaciones
de equidad, se presentan cuando la relacion que se percibe
entre los resultados que obtiene y los insumos que aporta,
son iguales, a larelacién entre los resultados y los insumos
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del otro trabajador que tomo6 como referencia. Las relaciones
de falta de equidad negativa, ocurren cuando la persona
con la cual el trabajador se compara, recibe mayores
resultados por insumos similares. Las relaciones de falta de
equidad positiva, se presentan cuando la persona con la
cual el trabajador se compara, recibe menores resultados
por insumos similares. Las personas muestran menos
tolerancia por la falta de equidad negativa, que por la falta
de equidad positiva.

Este modelo, como se puede observar, permite resaltar
la importancia del papel que desempeiia la percepcién del
trabajador en la relacién insumos - resultados, que aportay
obtiene en su empleo, y la manera en como se recurre
siempre a algtin tipo de referencia. Pero también se podria
elaborar un cuadro en donde se pudiera apreciar la percepcion
que la empresa tiene sobre el desempeno de su personal, lo
cual no ha sido abordado por ningtin autor hasta la fecha.

2 Descripcion de las empresas objeto
de estudio

El espacio temporal de esta investigacion corresponde al

periodo agosto diciembre del 2005, en tres empresas

ubicadas en la region del Bajio (México), cuyas actividades

economicas corresponden al ramo alimentario, quimico y

metalmecanica; las cuales fueron seleccionadas en funcion

de cuatro criterios a saber:

a) La disposicion que mostraron sus directivos al dar
respuesta a una encuesta que se utiliz6 a manera de censo
y que entregaron dentro del periodo de tiempo sefialado
y debidamente contestadas;

b) La oportunidad de entrevistar y aplicar encuestas

socioeconomicas a grupos de trabajadores en condiciones
de privacidad; c¢) La manifestacion abierta del interés
en participar, apoyar y facilitar, las condiciones que
requeria el estudio para poderse realizar adecuadamente
Y,

d) laposibilidad de contar con tres empresas cuyos giros
y modelos administrativos fueran diferentes.

De acuerdo con la encuesta levantada en las empresas

y complementada con un andlisis de sus programas de trabajo

y entrevistas a los gerentes, permitieron identificar

diferencias en las siguientes caracteristicas de sus modelos

administrativos:

* la frecuencia, técnicas y modelos de reclutamiento,
seleccién e induccion de personal (de practicamente
inexistentes a muy completos y basados en tecnologia).

* El sistema de clasificacion y categorizacion de los
puestos, asi como en los principios que rigen el diseno
de los puestos. (de la sobre especializacion, al
enriquecimiento y grupos de alto desempeno y la
clasificacion de los puestos en Clave, Intermedios y
Basicos).

* Programas de sueldos, incentivos reconocimientos,
promociones y ascensos (basados en productividad,
certificacion, calidad, puntualidad y asistencia perfectos).

* Programas de capacitacion, desarrollo de personal (de
una marcada ausencia de cursos a programas de
capacitacion asociados a la certificacion de
competencias y multihabilidades)

* Programas de seguridad e higiene (de falta de equipo de
proteccion personal a la existencia de programas de
supervision y modelos de responsabilidad grupal, basados
en mapas de riesgo)
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* En las relaciones laborales (de modelos de lucha,
negociaciéon a modelos de cooperacién)

* Ejercicio de la autoridad (de autécrata a participativo)

* Programas de capacitacion (determinados al 100% por
los altos directivos a la participacion de los trabajadores
en la definicion de los cursos y su contenido).

* Evaluacion del desempeiio (de criterios y medidas
indirectas y subjetivas a medidas directas y objetivas
asociados a programas de incentivos).

¢ Sistemas de quejas, sugerenciasy encuestas de opinion
(de inexistentes a premiacion de las mejores sugerencias
y de estudios semestrales de opinion y la existencia de
otros programas).

* Nuevos programas de administracion de los recursos
humanos que afecten las actividades del personal
(cambios en las lineas de produccion, reorganizacion y
reclasificacion de los puestos sus funciones vy
responsabilidades).

* En una de las empresas los trabajadores se habian
clasificado en tres categorias, en funcién del puesto que
desempenaban identificaindose como titulares de los
puestos “Clave, Intermedios y Basicos”.

3 Diseno Metodologico
3. 1 Diseno de la investigacion.

El desarrollo y disefio de la investigacion corresponden a un
estudio: Descriptivo, comparativo, expost-facto, transversal
y de investigacion aplicada.

La investigacion se llevé a cabo de agosto a diciembre
del 2005 y se desarrollo en tres empresas cuyas actividades

productivas son alimenticia, quimica y metal-mecanica. En
el presente trabajo se hace referencia a ellas simplemente
como empresa “A, B o C” por no contar con autorizacién
escrita para utilizar su razén social.

La eleccion de las empresas donde se realizé la
investigacion se llevé a cabo mediante la aplicacién de una
encuesta a 56 centros de trabajo. Este instrumento permitié
identificar a las empresas que estaban dispuestas a
proporcionar informacién sobre distintos aspectos
relacionados con la empresa (historia, organizacion propia
y corporativa, ademas de los principales planes y programas)
del personal (cantidad de personal, directivos, empleados 'y
sindicalizados; sexo, edad y escolaridad), asi como esquemas
de contratacién y programas de administracién de personal
(reclutamiento, seleccién, induccion, capacitacion, sueldos
y salarios, programas motivacionales y de seguridad e
higiene).

Las empresas que respondieron en forma integral a la
encuesta y que la entregaron dentro del periodo de tiempo
sefalado fueron consideradas como viables para realizar en
ellas la investigacion.

Posteriormente se solicité a las empresas
preseleccionadas permiso para aplicar una encuesta
socioecondmica a sus trabajadores, con los propositos de
contar con informacién que nos permitiera elaborar el perfil
socioeconémico del trabajador, en un nivel descriptivo y
verificar si tendriamos o no, la oportunidad de entrevistary
encuestar en privado a los trabajadores. En funcion de este
segundo criterio se seleccion6 a las empresas que

participarian en el estudio.
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3. 2 Planteamiento del problema

En la actualidad el trabajo y como consecuencia sus
elementos —materias primas, instrumentos, procesos
productivos, actividades encomendadas al personal y
sistemas de administracion- han sufrido cambios sustantivos,
que han repercutido en distintos aspectos de la vida laboral
de los trabajadores, afectando su satisfaccién en el trabajo.
Los trabajadores reciben nuevas actividades vy
responsabilidades, deben aprender a operar maquinaria de
reciente adquisicion; con mayor rapidez se introducen
cambios en los procesos productivos, nuevos equipos,
materias primas, métodos de trabajo, sistemas de
organizacién y se definen planes de vanguardia para obtener
o mantener el liderazgo en los mercados; a veces sin
considerar las repercusiones que todo esto tiene en la
satisfaccion hacia el trabajo de los empleados.

Es posible observar en las empresas objeto de estudio
se aprecia un énfasis en lograr mayores indices de
productividad, bajos costos, desarrollar planes y programas
de calidad y certificacion, con lo cual se crean nuevos
escenarios que tienen un impacto en las actitudes, los
intereses y la satisfaccion hacia el trabajo. Al tiempo en
que los nuevos modelos de gestiéon de recursos humanos,
promueve acciones para hacer al operador comdn mas
consciente de los costos, mermas, desperdicios, re - procesos,
productividad, calidad y responsabilidad. En tal caso, el
considerar el impacto que todo ello causa en la satisfaccion
de los trabajadores, puede facilitar a la organizacién el
potenciar las competencias laborales para el trabajo del
personal, minimizar la frustracion y el malestar que produce
un empleo en constante cambio, el desarrollo de programas

de capacitaciéon y sensibilizacion orientados a formar
actitudes favorables para el nuevo modelo de trabajo; y
reducir la sensacién del personal de que no se esta
debidamente preparado, para tener éxito en las actividades
encomendadas.

La cultura del cambio ha creado un escenario en
donde las fuertes y tradicionales estructuras que definfan el
trabajo -rigidez, experiencia, antigliedad, estructura vertical,
sistemas de pago, bajo nivel de escolaridad, pocos
conocimientos y los sistemas de indemnizaciones, entre
otros- han sido sustituidas por -la organizacién horizontal,
sistemas flexibles de produccién, la cultura de calidad, el
cambio, la gestion por competencias, los nuevos sistemas
de pagos, el elevado nivel de conocimientos y las
multihabilidades entre otros- con una profunda repercusién
en la subjetividad de los trabajadores, en donde, las nuevas
exigencias del trabajo, la calidad, la capacitacion definiran
las actitudes y los niveles de satisfaccién del personal
(Fernandez 2000, Ulrich, Dave y Losey, 2000).

La satisfaccion hacia el trabajo seguira siendo una
respuesta a la cual recurra el trabajador para manifestar su
estado de bienestar o malestar.

3.3 Preguntas de investigacion

;Cudl es el estado de satisfaccion del personal hacia el trabajo
en esas condiciones laborales? ;Todo el personal que labora
en las mismas condiciones laborales, experimenta los
mismos niveles de satisfaccion hacia su trabajo, con
independencia de su puesto o categoria?

El interés por conocer las respuestas a estas
interrogantes es lo que permitio plantear las siguientes
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preguntas de investigacion.

sExisten diferencias en la satisfaccion hacia el trabajo
entre el personal que labora en las empresas “A, BY C"y
en qué consisten estas diferencias?

sExisten diferencias en la satisfaccion hacia el trabajo
entre los trabajadores de los puestos Clave, Intermedios y
Basicos de la empresa “A” y en qué consisten estas

diferencias?

3. 4 Hipétesis de investigacion

H1: Existen diferencias en la satisfaccion hacia el trabajo

entre el personal que labora en las empresas A, By C.
H2: Existen diferencias en la satisfaccion hacia el

trabajo entre los trabajadores de los puestos Clave,

Intermedios y Basicos de la empresa “A”

3. 5 Objetivos especificos

Describir como es la satisfaccién hacia el trabajo del personal

que labora en las empresas “A, By C”.

* Describir como es la satisfaccién hacia el trabajo de los
trabajadores de los puestos Clave, Intermedios y Basicos
de la empresa “A”.

¢ Describir las diferencias encontradas en la satisfaccién
hacia el trabajo entre los trabajadores de las empresas
“A, By C".

¢ Describir las diferencias encontradas en la satisfaccién
hacia el trabajo entre los trabajadores de los puestos

Clave, Intermedios y Basicos de la empresa “A”.

3. 6 Universo del Estudio

La poblacion a estudiar se definié como todo el personal
sindicalizado de base que se encontrara laborando en
cualquiera de las tres empresas seleccionadas. Quedando
integrada por un total de 1,574 trabajadores sindicalizados
distribuidos de la siguiente manera: Empresa “A” 878,
empresa “B” 73 y empresa “C” 623.

3. 7 Determinacion de la muestra

Ante la imposibilidad de estudiar a toda la poblacion, se
tomaron acuerdos en cada una de las empresas, con la
finalidad de definir un procedimiento que permitiera elegir
una muestra de estudio que se respetaria -en el nimeroy
condicién de cada elemento- con el propésito de no afectar
el desarrollo de las actividades de investigacién;
obteniéndose las siguientes muestras de estudio:

Para la empresa “A” la muestra quedo integrada de
la siguiente forma: 22 trabajadores titulares de los “puestos
Clave”, 55 trabajadores titulares de “puestos Intermedios”
y 143 trabajadores titulares de “puestos Basicos”; para la
empresa “B” se estudio al 100% de la poblacién, es decir
a los 73 trabajadores dada la cantidad de elementos y las
facilidades proporcionadas por las autoridades de la empresa;
y en la empresa “C” donde se restringieron mas las
oportunidades la muestra quedo integrada por 26 elementos.

3. 8 Instrumentos Utilizados

Para la recogida de informacién se utiliz6 una encuesta
disenada para medir la satisfaccion en el trabajo, un estudio
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socioeconémico, un cuestionario aplicado para medir estimar
las expectativas y valencias.

Entrevistas a los trabajadores, ademas de las
observaciones hechas durante las diferentes visitas a las
plantas.

Entrevistas a los gerentes de las areas de recursos
humanos y produccién, con las siguientes finalidades:

a) Obtener informacion sobre los principales planes y
programas de la empresa.

b) Profundizary verificar la informacion recabada mediante
otros medios (censo).

4 Resultados

4. 1 Resultados empresa “A”

El personal fue dividido en tres categorias, en funcién del
puesto que desempena, de esta manera, encontramos
titulares de los puestos “Clave, Intermedios y Basicos”,
existiendo hacia ellos diferencias en cuanto a las condiciones
de trabajo, politicas, sueldos, programas motivacionales,
acceso hacia la capacitacion y oportunidades para que sus
opiniones sean consideradas, debido principalmente a los
diferentes tiempos en que se integrara al personal a los nuevos
programas administrativos.

Puestos “Clave”. Los promedios de antigiiedad y
escolaridad para este tipo de personal son respectivamente
de cinco y trece ainos. La integracion entre ellos y sus
respectivos jefes es buena, estan siendo considerados
prioritariamente en programas de ascenso, promociones,
reconocimientos y sugerencias, entre las condiciones de
trabajo que distingue a este grupo de trabajadores es el sueldo

que en promedio es hasta tres veces mayor que el de los
integrantes de otras categorias, algunas prestaciones (vales
de despensa) y jornada de trabajo que -se limitan a rotar en
s6lo dos turnos- . El modelo administrativo que se sigue
con ellos les brinda oportunidades especiales para que sus
opiniones con respecto al trabajo y la capacitacion sean
tomadas en cuenta; existe un programa especial de formacién
que contempla cursos técnicos y de desarrollo personal,
algunos de ellos se estan preparando (tomando el curso de
formacion de instructores) para capacitar al personal de otras
categorias, motivo por el cual participan en la deteccion de
sus propias necesidades de capacitacion y haciendo
sugerencias para los cursos que en un futuro impartiran,
ademas de contar con un programa de incentivos
economicos, por su desempeno y su participacién como
instructores en cursos.

Puestos “Intermedios”, Los promedios de escolaridad
y antigiiedad son de nueve y catorce ainos respectivamente,
la integracion de este tipo de trabajadores es de menor en
comparacion con la del grupo anterior, debido a que sus
jornadas de trabajo se sujetan a un programa de rotacién
que contempla los tres turnos y laboran en distintas areas
de la empresa. Su sueldo se encuentra mas de un salario
minimo por debajo del grupo de puestos Clave y por encima
del grupo de puestos Basicos, compartiendo con este tltimo
las mismas prestaciones; han recibido menos oportunidades
para ser capacitados que los titulares de los puestos Clave,
debido a sumayor promedio de edad, su menor escolaridad,
no obstante en la deteccion de necesidades de capacitacién
participan respondiendo a cuestionarios que solicitan sus
opiniones sobre cursos y contenidos y estan enterados de
que ellos forman parte del siguiente grupo que se integrara
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al nuevo programa, lo cual contempla capacitacién,
incentivos, mejoramiento en las condiciones de trabajo,
entre otras mejoras.

Puestos “Basicos”. Sus promedios de escolaridad y
antigiedad son respectivamente de siete y diecisiete anos,
su baja escolaridad, asi como la naturaleza de las actividades
que realizan los ubican en la parte mas baja del tabulador;
sus jornadas de trabajo rotan durante los tres turnos, cuentan
con algunas prestaciones por encima de la ley y su sueldo
es superior al salario minimo por lo menos en un sesenta
por ciento en promedio. Este grupo de trabajadores ha tenido
menos oportunidades de ser considerado en los programas
de capacitacion, por la forma en como se viene desarrollando
el programa correspondiente y las prioridades establecidas
por administracién de la empresa, su participaciéon en la
deteccion de necesidades de capacitacion se ha limitado a
responder a listas de verificacién sobre algunos cursos
técnicos. En nimero es el grupo de mayor tamano, pero
que realiza actividades mas simples y al cual los recortes de
personal afectan con mayor intensidad.

4.2 Resultados Empresa “B”

Los promedios de escolaridad y antigiiedad son
respectivamente de diez y dieciséis aiios, las relaciones de
trabajo entre el personal se pueden describir como
superficiales y poco frecuentes, debido a que el personal
obrero se distribuye en dos plantas y el de mantenimiento
en una tercera area, rotando turnos y participando muy
esporadicamente en reuniones grupales; en lo que se refiere
a las relaciones con sus superiores estas son muy frias e

impersonales, debido a que varios de los supervisores utilizan

un estilo autécrata. No se toma en cuenta su opinién en
asuntos relacionados con el trabajo, ni en capacitacion; la
cual se puede decir que practicamente no existe, debido a
que los procesos productivos y maquinaria son los mismos;
por otro lado su antigtiedad y su experiencia en la realizaciéon
de las actividades que componen su trabajo, hace que los
directivos consideren innecesaria la capacitacion del
personal. El trabajo que realizan esta lleno de riesgos fisicos,
mecanicos, y fisiolégicos. El sueldo que perciben en
promedio esta ligeramente por encima de los dos y medio
salarios minimos.

4.3 Resultados Empresa “C”

Los promedios de escolaridad y antigiiedad de la muestra
estudiada en esta empresa son respectivamente de once y
cinco afnos1 las relaciones entre este grupo de trabajadores y
sus supervisores son buenas; su sueldo en promedio es
ligeramente inferior a los tres salarios minimos, este tipo de
personal ha participado en varios cursos de capacitacion,
algunos de los cuales son técnicos y otros de interés personal,
que el trabajador selecciona en base a sus preferencias, no
participa con su opinion en la deteccion de necesidades de
capacitacién. Este personal es considerado en programas de
ascensos y promociones; el trabajo que realizan esta
caracterizado por riesgos fisicos, mecanicos y fisiologicos.

4.4 Resultados de la encuesta socioeconémica
La informacion obtenida de este instrumento se utilizo para

elaborar los perfiles socioeconémicos para cada una de las
muestras estudiadas.
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Empresa A

Dadas las diferencias en las condiciones socioeconémicas
del personal que labora en esta empresa, se considerd
adecuado elaborar un perfil de cada grupo de trabajadores
en funcién de la categoria a la que pertenece el puesto que
desempena.

Perfil socioeconomico del personal titular de los
puestos “Clave”.

Este tipo de trabajador es casado, dependen econémicamente
de él tres personas, vive en una colonia popular, su vivienda
cuenta con todos los servicios; su conyuge trabaja en la
industria, su dieta esta basada en leche, pan, carne, tortillas,
huevos, frutas y verduras; sus compras las realiza
principalmente en mercados y supermercados y su sueldo

le permite satisfacer el 100% de sus necesidades.

Perfil socioeconémico del personal titular de los puestos
“Intermedios”.

Este tipo de trabajador es casado, vive en una coloniaen la
periferia de la ciudad o en un barrio y su vivienda cuenta
con todos los servicios; dependen de él econdmicamente
cinco personas, comparte su vivienda con sus padres o
suegros, su conyuge trabaja; su dieta se basa en leche, pan,
huevos, tortillas y verduras. El consumo de carne y frutas es
menos frecuente. Sus compras las realiza en mercados y
tiendas. Su sueldo le permite satisfacer cerca del 75% de
sus necesidades.

Perfil socioeconémico del personal titular de los puestos
“Basicos”.

Este tipo de trabajadores son casados y dependen
econdmicamente de él tres personas, su vivienda se localiza
en rancherias y no cuenta con todos los servicios, comparten
la vivienda con familiares cercanos como: padres, suegros,
hermanos o cuiiados; su conyuge trabaja; su dieta esta basada
en leche, verduras, tortillas y huevo; tres veces a la semana
consumen frutas, carne y pan. Sus compras las realizan en
tianguis, tiendas y mercados. En casa tienen un pequeno
huerto y/o granja. Combina su trabajo en la empresa con
otras actividades econémicas y su sueldo les permite
satisfacer cerca del 65% de sus necesidades.

Perfil socioeconémico del personal de la empresa “B”

Este tipo de personal es casado dependen econdmicamente
de él cinco personas, su vivienda se localiza en zonas urbanas
y suburbanas de pequenos municipios y cuentan con todos
los servicios, en sus casas habitan otros familiares cercanos.
La familia tiene otros ingresos, adicionales a los del
conyuge. Su dieta se basa en leche, pan, verduras, frutas
tortillas y con menor frecuencia carne. Sus compras las realiza
en mercados y tiendas “abarroteras”, su sueldo le permite

satisfacer cerca del 70% de sus necesidades.
Perfil socioeconémico del personal de la empresa “C”
Este tipo de personal es casado, dependen econémicamente

de él cuatro personas, vive en un departamento que se
localiza en un barrio o colonia popular y cuenta con todos
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los servicios, su conyuge trabaja y basan su dieta en leche
pan verduras, fruta, tortillas y carne. Sus compras las realizan
en mercados, tiendas y tianguis. Su sueldo les permite
satisfacer cerca del 80% de sus necesidades.

4. 5 Resultados de la satisfaccion hacia el trabajo

Al finalizar la aplicacién de instrumentos de cada muestra
de estudio, se procedid a organizar la informacion, utilizando
las claves de identificacién asignadas a cada contestante,
con el proposito de que no faltara ningtn cuestionario; para
después proceder a calificarlos. La informacion fue procesada
calculando la media, por ser ésta la medida de tendencia
central mas precisa, ademas de ser de gran utilidad para el
célculo de medidas de dispersion como la desviacion
estandar. Ambas con la finalidad de conocer la puntuacion
promedio y la dispersién de cada una de las mediciones
realizadas.

El Cuadro 2 muestra las medias obtenidas en la
variable descriptiva satisfaccion hacia el trabajo de cada
una de las muestras estudiadas en las empresas “A, By C”.

Cuadro 2
medias obtenidas en la variable satisfaccion

Muestras de Estudio Satisfaccion

Empresa “A”
Puestos Clave 261.59
Puestos Intermedios 153.67
Puestos Bésicos 141.35
Empresa “B”
Poblacién 102.48
Empresa “C”
Muestra 132.58

En relacion a la satisfaccion hacia el trabajo, el cuadro
2, nos muestra que los mayores promedios los obtuvieron
los trabajadores de la empresa “A” puestos Clave (261.59),
puestos Intermedios (153.67) y puestos Basicos (141.35);
en comparacion a las medias obtenidas por los trabajadores
de las empresas “C” (132.58) y “B” (102.48). Observandose
marcadas diferencias en las medias obtenidas en las cinco
muestras estudiadas; por otro lado, estos resultados también
permiten suponer la existencia de una mayor satisfaccién
hacia el trabajo del personal que labora en la empresa “A”,
relacion al personal labora en las

con que

empresas “By C”.

4.6 Proceso de lainformacion

Se procedi6 al calculo de las medias y las desviaciones
estandar, para cada una de las escalas aplicadas a las muestras
estudiadas. El calculo de las medias indica que hay
diferencias en los resultados hallados entre las muestras,
pero no indica, si éstos son o no significativos, por lo cual
se recurrio al analisis de varianza; ya que esta prueba
estadistica, nos permite hacer comparaciones entre tres o
mas medias independientes.

El andlisis de varianza se utilizé, s6lo como un
indicador, que permitiria validar las diferencias obtenidas
entre las medias, de la variable estudiada en las muestras de
trabajadores tanto entre las empresas “A, B 'y C”, como
entre los trabajadores de los puestos Clave, Intermedios y
Basicos de la empresa “A,” y en funcion de ello aceptar o
rechazar las hipétesis planteadas de investigacion.

El Cuadro No. 3 muestra el resumen del anélisis de
varianza realizado a los datos obtenidos de la variable
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satisfaccion hacia el trabajo de los trabajadores de las
empresas “A, By C” de cada una de las muestras estudiadas.

Cuadro No. 3
Resumen del Analisis de varianza empresas “A, B yC”

Instrumento| Fuentede | Gradosde Sumade Media F
variacion libertad cuadrados cuadrética

Satisfaccién |Entre grupos 2 162 283.05 81141.52 60.14
Dentro de 316 426331.11 1349.14 *
los grupos

Los resultados obtenidos del analisis de varianza de
la variable satisfaccion hacia el trabajo p<0.5, apoyan la
aceptacion de la hipotesis de investigacion que sugiere que
si existen diferencias en la satisfaccion hacia el trabajo entre
el personal que labora en las empresas “A, By C”.

El cuadro 4 muestra el resumen del anélisis de
varianza realizado a los datos obtenidos de la variable
satisfaccion hacia el trabajo de los trabajadores de los puestos
Clave, Intermedios y Bésicos de la empresa “A”.

Cuadro 4

Resumen del Analisis de varianza empresa “A”

Instrumento| Fuentede | Gradosde Sumade Media F
variacion libertad cuadrados cuadratica

Satisfaccion | Entre grupos 2 276 232.60 138116.3 | 276.16
Dentro de 217 108 525.94 500.11 *
los grupos

Los resultados obtenidos del analisis de varianza de
la variable satisfacciéon hacia el trabajo p <0.5; indican la

aceptacioén de la hipotesis de investigacion que sugiere que
si existen diferencias en la satisfaccion hacia el trabajo entre
el personal de los puestos Clave, Intermedio y Basicos que

laboran en la empresa “A”.

4.7 Resultados teoria de las expectativas

Los cuadros 5, 6, 7, y 8 muestran los resultados obtenidos
por los trabajadores de cada una de las muestras; vy se
construyeron de acuerdo al siguiente procedimiento:

Para cada una de las muestras de estudio se
identificaron las conductas de trabajo tipicas, establecidas
en su respectivo modelo administrativo.

Se presentd a cada trabajador la lista de conductas
de trabajo tipicas, pidiéndole que eligiera para cada una
de ellas, el tipo de consecuencia que generalmente tenia
en las condiciones naturales de trabajo; solicitindole ademas
que calificara la probable relacién entre la conducta de
trabajo y los resultados esperados en una escala del 1 al 10
(expectativa).

Finalmente se les pidi6 que calificaran el grado de
rechazo (-3,-2, 6 -1); de neutralidad (“0” cero); o bien, de
aceptacion (+ 3, +2 6 -1), que tendria para ellos el resultado
esperado (valencia).

Los cuadros presentados (5, 6, 7,y 8), son ejemplos
de las respuestas dadas por algunos de los trabajadores de
cada una de las muestras con el proposito de poder
ejemplificar las respuestas en términos de la teoria de las

expectativas y facilitar la interpretacion de los mismos.
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4.8 Interpretacion de los resultados desde el punto de
vista de la Teoria de las Expectativas.

Los cuadros siguientes muestran la interpretacion de los
resultados obtenidos, sobre el papel que probablemente
desempena el nuevo modelo administrativo en la satisfaccion
y la percepcion de los trabajadores desde la perspectiva de
la teoria de las expectativas.
Cuadro 5.
Interpretacion de los resultados obtenidos por los

trabajadores titulares de los puestos Clave de la empresa

“A”, de acuerdo a la Teoria de las Expectativas.

CONDUCTAS |RESULTADOS |VALENCIA | EXPECTATIVA| VALENCIA
DE TRABAJO | ESPERADOS |(+3 a -3)| (.OO a 1.00) POR
EXPECTATIVA

-Puntualidad ~ [Premio de +2 1 +2.0
y asistencia Puntualidad
perfectas
- Observancia [Reconocimiento +2 4 +0.8
de las normas |del jefe
dedisciplina
- Desempeno [Incentivos +3 3 +0.9
por encima del
estandar
- Estudiar para [Obtencién de +2 2 +0.4
concluir los  |su certificado
estudios de de secundaria
secundaria

F=2(E)V)= +4.1

Cuadro 6.
Interpretacion de los resultados obtenidos por los
trabajadores titulares de los puestos Basicos de la
empresa “A”, de acuerdo a la Teoria de las Expectativas.

CONDUCTAS |RESULTADOS |VALENCIA [ EXPECTATIVA VALENCIA

DETRABAJO | ESPERADOS ((+3 a -3)| (.00 a 1.00) POR
EXPECTATIVA

- Desempeno |[Incentivos +3 1 +3.0

por encima del

estandar

- participacion |Certificacion +3 9 +2.7

en

capacitacion

-Trabajoen  [Apoyode +3 1 +3.0

equipo los companieros

- Observancia

de las normas  [Reconoci- +2 1 +2.0

dedisciplinay [mientos

puntualidad y

asistencia

perfectas F=ZE)(V)= +10.70

Cuadro 7.
Interpretacion de los resultados obtenidos por los
trabajadores de la empresa “B”, de acuerdo a la Teoria de
las Expectativas

CONDUCTAS |RESULTADOS |VALENCIA | EXPECTATIVA| VALENCIA
DE TRABAJO | ESPERADOS |(+3 a -3)| (.OO a 1.00) POR
EXPECTATIVA

-Mantener Reconoci- +2 7 +1.4
buena miento del
Puntualidad jefe
y asistencia Aumento +3 5 +1.5
- Buen de sueldo
desempeiio
del trabajo

F=2(E) V)= +29

Cuadro 8.
Interpretacion de los resultados obtenidos por los
trabajadores de la empresa “C”, de acuerdo a la Teoria
de las Expectativas.

CONDUCTAS | RESULTADOS |VALENCIA | EXPECTATIVA VALENCIA

DE TRABAJO | ESPERADOS ((+3 a -3)| (.00 a 1.00) POR
EXPECTATIVA

-Puntualidad  |Reconocimiento| +2 1 +2.0

y asistencia del jefey

perfectas premio de

- Observancia | _puntualidad

de las normas Lograr la +3 5 +1.5

dedisciplina certificacion

- Desempeiio

por encima del Incentivo +3 5 +1.5

estandar en o

indicadores F=2E)(V)= +5.0

operativos.

4.9 Interpretacion de los resultados desde el punto de
vista de la teoria de Stacy Adams.

Probablemente de acuerdo a la teoria de Adams en la empresa
“A”, puestos Clave, la creacién de nuevas condiciones
laborales, pudo funcionar como una estrategia, utilizada
para aumentar los beneficios que obtiene el empleado por
su trabajo, a fin de crear entre sus insumos y sus resultados
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una situacion de inequidad, para después, mediante distintos
programas administrativos, orientar las acciones del
trabajador a lograr el incremento de sus insumos (mayor
productividad, calidad y responsabilidad; reduccion de
indices de desperdicio y costos entre otros); lo que a su vez,
pudo haber servido de punto de referencia a los trabajadores
de los puestos Intermedios y Basicos; quienes quizas,
compararon su situacion actual, con una situacion futura
propia, en la cual habia una nueva relacion de equilibrio
entre sus insumos y los resultados que obtendrian,
caracterizada por mayores insumos y mayores resultados.

Muy probablemente, los titulares de los puestos
Intermedios; al observar los beneficios que estaban
obteniendo los titulares de los puestos Clave, y con el
conocimiento de que ellos serian el siguiente grupo de
trabajadores que se integraria al nuevo modelo de
administrativo los indujo, a elegir a un trabajador de los
titulares de los puestos Clave como punto de referencia y
en consecuencia empezaron a imitar sus comportamientos,
aumentando mas sus insumos y en su momento, obteniendo
mas resultados. Este mismo proceso pudo haberse presentado
en los titulares de los puestos Basicos.

Es importante resaltar, que ambos grupos de
trabajadores pudieron haber distorsionado la relacion
insumos — resultados y convencerse de que por lo menos,
una parte de sus insumos eran insuficientes para lograr
mejores resultados, y como consecuencia mostrar una
actitud mas favorable hacia las politicas de la empresay su
nuevo programa, y asi mismo desarrollar una mayor
disposicién a integrarse en su momento al nuevo modelo
de administracién de personal.

Para los trabajadores de la empresa “B”, al parecer

las condiciones actuales mantienen una situacién general
de equidad, basada en la comparacion del trabajador consigo
mismo, pero en épocas pasadas (que seguramente dada la
pasividad, estabilidad y falta de cambio en la
administracion), son condiciones semejantes, por lo que se
fomenta con ello la permanencia de los trabajadores en su
propia area de confort. Sin que esto quiera decir, que no se
puedan presentar otros puntos de referencia y situaciones
de inequidad, y que probablemente para superarlas, los
trabajadores distorsionan su percepciéon entre insumos y
resultados.

Probablemente los trabajadores de la empresa “C”,
percibieron inequidad en la relacién insumos — resultados y
quizas advirtieron las condiciones de cambio como un

medio para mejorar sus insumos.

5 Conclusiones

Existen diferencias cualitativas en los modelos
administrativos de cada una de las empresas estudiadas,
las cuales definen las condiciones de trabajo dentro de las
cuales el personal debe desempenar las actividades que le
son encomendadas y que influyen en la satisfaccién hacia
el trabajo. Como pudo apreciarse la satisfaccion hacia el
trabajo es el resultado de las actitudes que experimenta el
trabajador con relacién a distintos factores que componen
de su trabajo, como son el sueldo, las relaciones con sus
companeros y el jefe las oportunidades de ascenso y
promocién, las funciones que desempena y las condiciones
de seguridad e higiene; asi como, de las expectativas con
que cuenta el trabajador con respecto a los factores
mencionados.
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El esfuerzo de investigacion realizado, cobra
importancia en la medida en que directivos y trabajadores
se puedan beneficiar de sus resultados. Los primeros puedan
integrar nuevos criterios y conocimientos a sus procesos de
planteamiento, solucién de problemas y toma de decisiones
relacionadas con la satisfaccion del personal, revisando
politicas, procedimientos, programas, sistemas de
organizacion, disefio de puestos y cultura laboral entre otras
acciones. Asi mismo, se pusieron a disposicién de los
directivos importantes conceptos derivados de las propuestas
tedricas que sirvieron de fundamento al desarrollo del
presente estudio, como los referentes a la teoria de la

equidad de Adams y la teoria de las expectativas. Los autores
reconocen que en la region existen las condiciones apropiadas
para realizar estudios que incluyan mas empresas y un mayor
rigor en la investigacion, pero la falta de tiempo y recursos,
son elementos necesarios para el buen desempeno de este
tipo de trabajos, y la falta de estos, sin duda alguna
condiciona los resultados. Hay en el medio laboral muchos
problemas que solucionar, que demandan del uso de
sencillos modelos de investigacién y una actitud de reto de
los interesados en temas pertenecientes a las ciencias

econémico — administrativas.
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