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RESUMEN.

Culturalmente, la mujer mexicana es ¢l centro de la fanulia, sin embargo, cn las tltimas
décadas, ha tenido que agregar a su papel de ama de casa, nucvos retos surgidos como
resultado de su incorporacion a la vida laboral. Por lo anterior, se ha convertido en un lactor
estratégico no solo para la familia sino también para la poblacion ccondmicamente activa del
pais.  En el crecimiento e incorporacion de la fucrza de trabajo del géncro femenino
intervienen diversos factores, entre otros, los que se han considerado de mayor relevancia para
este estudio, son los siguientes: demograficos, educativos y cconomicos.  Fomando en cuenta
gue la mujer actualmente esta desemperfiando un doble papel, sc torna indispensable conocer cl
grado de significancia de las relaciones de las variables sociodemograficas con las variables de
las categorias de los factores de satisfaccion e insatisfacion en cl trabajo. PPor lo anterior, ¢s
imprescindible responder a las preguntas de investigacion siguientes: ;son mdependientes las
variables sociodemograficas de la trabajadora obrera, con las variables de las categorias del
factor de satisfaccidon o intrinseco en su trabajo?, ;son independientes las variables
sociodemograficas de la trabajadora obrera, con las variables de las categorias del factor de
insatisfaccion o extrinseco (higicnico) en su trabajo? y por altimo, ¢, son independientes las
variables sociodemograficas de la trabajadora obrera con las variables de las categorias del
factor de satisfaccion de la trabajadora?. Para responder a las preguntas de imvestigacton
anteriores, sc analizaron las difercntes teorfas motivacionales tanto de contexto como de
contenido y de mayor aplicacidon en el terreno cientifico. Despucs de haber anahzado las
teorias antes comentadas, se determind utilizar la teoria de Frederick Ierzberg de dos factores,
en esta investigacion, considerando los multiples estudios que s¢ han reahizado en todo ¢l
mundo con la teoria de referencia y posteriormente se revisaron los trabajos de mayor
relevancia que se han realizado con la teoria en cucstion y s¢ formularon y probaron las
hipotesis siguientes: 1)  las vanables sociodemogrificas de la trabajadora obrera son
independientes con las variables de las categorias del factor de satisfaccion o itrinseco en ¢l
trabajo., 2) las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera son independientes con
las vanables de las categorias del factor de insatisfaccién o extrinscco cn ¢l trabajo y por
altimo las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera son independientes con las
variables de las categorias del factor de satisfaccion de la trabajadora. Para llevar a cabo cste
estudio se bosquejaron dos lineas de investigacion, siendo ¢stas las siguientes: en la primera se
realizo un estudio cualitativo con treinta trabajadoras y cuyo objetivo luc determmar la
vigenela y aplicacion de la teoria de Herzberg en esta investigacion, en la segunda sc hizo un
estudio cuantitativo incorporando los hallazgos de la investigacion cualitativa con una muestra
estadistica de 249 trabajadoras, la cual, se tomo en forma alcatoria, para responder las
preguntas y probar las hipdtesis con la prueba estadistica Ji cuadrada. Con la primera linca de
mvestigacion se comprobd que la teoria de Herzberg es vigente y es aphceable en esta
investigacion, asi como también, se encontraron tres nuevas categorias que no  fueron
contempladas ¢n la teoria original, siendo éstas las siguientes: calidad por ¢l trabajo realizado,
satisfaccion por apoyo a la fanulia y satisfaccion personal, la primera categoria fuc mtegrada
cn el factor de satisfaccion o intrinseco y las dos ultimas catcgorias [ucron mcorporadas ¢n un
nucvo factor, al cual, se le denomino factor de satisfaccion de la trabajadora, Fin la scgunda
linea de investigacion se encontraron 90 relaciones con grado de significancia de las variables
sociodemograficas con las variables de los tres factores que integran cste estudio.
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INTRODUCCION.

Durante los ultimos sicte Tustros en México, sc ha venido gestando en forma paulatina
un fendmeno de trascendencia nacional, este hecho estad modificando las cstructuras socual,
fanuliar, politica y econémica de nuestro entorno. El fendmeno, al cual, me reficro es el de la
mcorporacion de la mujer en el trabajo remunerado. oy en dia podemos encontrar a la mujer
trabajando cn casi todos los campos de la economia nacional, tal como lo podemos observar,
tanto en la vida cotidiana, como a través de los indicadores del Instituto Nacional de
Estadistica Geografia e Informatica (INEGI) y los resultados de Tas encucstas sobre la
poblacion ocupada quc realiza en forma trimestral y anual la Sccretaria del Trabajo vy
Prevision Social (STPS).

De acuerdo con la ultima c¢ncuesta realizada por la Sccretaria del Trabajo y Prevision Socral ¢n
2004, la poblacion ocupada fuc de mas de 14.9 millones de mujeres ¢n ¢l pais, por tal motivo.
¢s importante realizar estudios de caracter cientifico en cste campo, los cuales, contribuiran a
imcrementar el conocimiento de los factores que afectan posiivamente y negativamente la
relacion laboral de la mujer en el centro de trabajo.

El espectro de estudio sobre la mujer en el terreno laboral es amplio, por fo cual, c¢sta
investigacion se limita a estudiar el grado de significancia de las relaciones de las variables
sociodemograficas, siendo ¢stas las siguientes: escolaridad, cdad, cstado civil, cantidad de
hijos que viven en casa, dependientes cconomicos, antigiicdad cn la empresa, tpo de contrato
y salarto, con las variables dc la teoria de Frederick Herzberg, denonunada también de dos
factores, los cuales, son los siguientes: factor satisfaccion o ntrinscco, ¢l cual. osta
conformado con las variables que guardan una relacion con el contemdo del puesto, siendo
¢stas las siguientes: ascensos, trabajo en si mismo, logro, posibihidades de crecimiento,
responsabilidad y reconocimiento, el segundo factor llamado de insatisfaccion o extrinsceo
thigicnico) se refiere al contexto del puesto y esta integrado por las variables sicuientes’
condiciones de trabajo, administracion y politicas de la emipresa, relaciones interpersonales
con las compareras de trabajo, relaciones interpersonales con el supervisor o jete mmediato,
supcrvision técnica, salarios y prestaciones, seguridad en el trabajo, status y vida personal. Ta

sustentacion para clegir las ocho variables sociodemograficas de la trabajadora obrera que



labora en la industria automotriz, asi como, la determinacion dc utilizar la teoria de dos
factores de Frederick Herzberg en esta investigacion, se basa en los dos aspectos siguientes
Primero, las vanables sociodemogrificas elegidas para este cstudio son extremadamente
sensibles ¢n la vida laboral, familiar, social y econonmica de la trabajadora, asi como tambicn,
porque cada una de ellas genera muluples efectos entre ellas y sc refleja en el comportamiento
de la mujer trabajadora, ejemplo, cl estado civil gencra efectos con ¢l nimero de hyjos,
situacion econdmica, cantidad de dependientes economicos, asi como tambicn, ¢l nivel de
escolaridad genera derivaciones con la categoria del puesto que desemipeiia la trabajadora en la
organizacion, en el nivel de ingreso, cantidad de hijos, cstado civil, antigiicdad de la
lrabajadora en la cmpresa entre otras.  Las caracteristicas sociodemograficas de los
trabajadores y trabajadoras han sido consideradas en estudios de motivacion (De Quijano y
Navarro, 1998), asi como también, en estudios de redisciio de tareas y satisfaccion laboral
(Osca, y Urien, 2001) entre otros.

('omo segundo aspecto y para poder precisar la teoria mas adecuada para csta mvestigacion, se
analizaron las diferentes tcorias de mayor relevancia en el aspecto cientilico. Despucs de
haberse analizado las teorias antes comentadas, se determind utilizar la teoria de Frederick
Herzberg. La teoria en cuestion, fue considerada para realizar este estudio por su amplitud, asi
como también, porque se acopla cn forma adecuada en esta nvestigacion y por la cantidad de
de estudios que se han realizado en otros paises, como cjemplo de ¢stos, son los realizados por
Moyle, Skinner, Rowe y Gork en 2003. Es importantc aclarar que cste trabajo de
investigacion tiene como objetivo central conocer el grado de significancia de las relactones de
las variables sociodemograficas con las variables de los factores de la teorfa de Herzberg,
Quizas en un futuro sc rcalizara un estudio para conocer el nivel de satisfaccion ¢
msatisfaccion de la trabajadora obrera y la relacion que guardan con las variables
sociodemograficas.

Para tratar de conocer lo anterior. esta investigacion contempla dos cstudios: uno de tipo
cualitativo y otro cuantitativo. Il estudio cualitativo se Ilevo a cabo con tremta trabajadoras.
sicndo el objetivo especifico el de revisar la vigencia de la teoria en cuestion, desde la
perspectiva de la mujer trabajadora y su posible aplicacion en esta investigacion, dado que la

teoria fue desarrollada a mediados del siglo XX ¢n Estados Unidos de Norteamdérica, probada



en diversos paises con cultura dilerente a México y sobre todo, es importante hacer notar que
en los estudios anteriores no hubo distincion de género.

Postcriormente y para aprovechar los hallazgos que arrojo el mctodo cualitativo se llevo
cabo un estudio de tipo cuantitativo con una muestra de 249 trabajadoras, con la finahidad de
conocer la dependencia o independencia de las variables sociodemogrificas con las variables
de los factores de satisfaccion o intrinseco y de insatisfaccion o extrinsceo (higiénico) de la
teoria de [lerzberg.

[ista investigacion es importante para diversos sectores del conocimicnto, pero sobre todo,
para las organizaciones que emplean a la mujer como fuerza de trabujo, ya que serd un punto
de partida para conocer la doble funcion que la mujer esta desarrollando cn ¢l pais, cs decir. Ja
de ama de casa y la de mujer con trabajo remunerado, por lo cual, ¢s indispensable evaluar los
cfectos que se generan como resultado de la relacion laboral entre la mujer trabajadora y las
organizaciones y cdmo se refleja en el nivel y calidad de vida de la trabajadora, asi como
tambicn, en la productividad de la organizacioén.

[:ste estudio esta estructurado bajo un marco de refercncia integrado por los principales
factores gue estan contribuyendo al crecimiento sostenido de la fuerza de trabajo del género
femenino en el pais, asi como también, por la revision de la literatura micial y final que se hu
generado con la teoria de referencia, cabe resaltar, que csta investigacion sc apoyo para su
consceucion tanto en el método cualitativo como en el cuantitativo y por ultimo, s¢ presenta la

seccion de analisis de resultados, conclusiones y recomendaciones de la mvestigacion



I. MARCO DE REFERENCIA,

Con el proposilo de conocer los principales agentes que cstan contrihuyendo al
crecimiento e incorporacion de la fuerza de trabajo del género femenino al trabajo remuncrado
cn México, a continuacién, se presenta cl desarrolio de los aspectos siguientes: antecedentes
del crecimicnto de la fuerza de trabajo de la mujer en México, los lactores demogrilicos,

educativos y economicos que cstan influyendo en el crecimiento sostenido de este fenomeno.

ANTECEDENTES.

Hasta la mitad del siglo XX, la funcion de la mujer en la sociedad mexicana lue
predominantemente la de ama de casa, dedicada al cuidado de los hijos y esposo, reahzar
labores de tejido, bordado, costura, preparar recctas de cocina, hmpiar y decorar ¢l hogar,
lavar y planchar la ropa de la familia, mantener los ensercs domésticos, leer y preparar recetas
médicas sencillas para las enfermedades o accidentes leves sucedidos principalmente a los
ninos de la casa (Montes de Oca, 2003). Sin embargo, lo anterior es historia ya que ha tomado
responsabilidades de mayor peso como son: conducir ¢l proceso cducativo de los hijos,
interactuar con una sociedad que esta en constantes cambios, tanto en lo social, como tambicn,
¢n lo politico, cultural y economico, los cuales, la han orillado a salir del hogar en busca de un
trabajo, el cual, generalmente no ¢s remunerado en forma adecuada por ¢l empleador,
aprovechandosc de la condicion de la mujer. No obstante lo anterior, ¢l crecimiento de la
luerza de trabajo de este géncro es vertiginoso, de ahi, la importancia de conocer con mayor
precision este fenomeno, con la [nalidad de generar espacios de estudio para una mcjor
comprension y apoyo a la mujer.

En los ultimos treinta y cinco anos, la fuerza de trabgjo de la mujer ha crecido en forma
sostenida en casi todos los scctores de la economia mexicana, al grado que ¢n 1970 habia
ameamente 2.4 mullones de mujeres desarrollando actividades remuncradas y para 2004, 1o

cifra rebasod los 14.9 millones de mujeres que participaron en el nismo rubro, tal como o



muestran los resultados de la encuesta de empleo de la Sceretaria del Trabajo vy Prevision
Social de 2004.

Al incorporarse la mujer a las organizaciones para desarrollar una actividad remuncrada, se
estd enfrentando a diversas dificultades de trascendental relevancia, tales como  son.
discriminacion, pobreza, falta de conocimiento de las organizaciones sobre las caracteristicas
de cste género como fucrza de trabajo, desnutricion, enfermedades diversas lales como. ¢l
paptloma humano, cancer de mama y cérvico-utcrino, cstres, ansiedad, desintegracion
tamiliar, dificultad para cl acceso y continuacidén en cl sistema cscolar, analfabetismo,
probfemas de conducta individual y de grupo, exceso en la carga de trabajo cte. De lo
anterior, se desprende que la fuerza de trabajo de la mujer mexicana, debe ser estudiada en
diferentes vertientes con un enloque cientifico, con la finalidad de conocer y contribuir ¢n
mejorar la calidad y nivel de la trabajadora y de su fanulia.

(CComo sc puede observar el campo de estudio es amplio, sin embargo, es importante considerar
que se debe empezar por alguna de la multiples aristas que ofrece cste espacio de
investigacion, por tanto, este cstudio se enfoca a tratar de conocer cual s ¢l grado de
significancia de las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera con lus vanables de
los factores intrinsccos o de satisfaccidn, extrinsecos o higiénicos y las variables de
satisfaccidn de la trabajadora.

A continuacién se analizaran los lactores de mayor relevancia, los cuales, cntre otros estan
contribuyendo en el crecimiento e incorporacion de la fuerza de trabajo del género femenino

en ¢l pais.

I.1. FACTORES QUE ESTAN AFECTANDO LA PARTICIPACION DE [.A
MUJER.

[n el control de los factores demograficos, cducativos y ccondmicos, ¢l Estado ha
desempenado un papel {undamental al trazar politicas orientadas a disminuir ¢l crecimuiento
poblacional en forma geométrica, incrementar los niveles de educacion cn todos los sectores y
cstabtlizar la economia del pais. Lis importante hacer notar que aun queda un tramo bastante
considerable por recorrer en estos rubros, en relacion con los paises desarrollados. De acuerdo

a lo unterior, a continuacidon se analiza con detalles los fuctores demogrdficos, educativos v



cconomicos que tienmen un impacto en el crecimiento de la fucrza de trabajo del uenero

femenino y como consecuencia en la gencracion de empleos.

I.1.1. FACTORES DEMOGRAFICOS.

Los factores demograficos de mayor relevancia, entre otros. que inciden en Ta
mcorporacion de la mujer en casi todos los sectores de la cconomia del pais son los siguientes:
¢l crecimuento de la poblacion, los cambios en la estructura poblacional, ¢l crectmiento en la
poblacion ocupada, los cambios en la estructura de la poblacion de adualtos, jovencs,
adolescentes y nmifios, la planeacion reproductiva, la disminucion cn tasa de fecundidad, la
disminucion en la tasa de crecinento media anual, Ja disminucion ¢n la tasa de mortahdad de
la mujer y el incremento en la csperanza de vida de la mujer.

Crecimiento de la poblacion en México 1970-2004. Para entender con precision ¢l fenomeno
del crecimiento poblacional conviene revisar algunos términos téenicos. Il concepto
crecimeento natural de la poblacion se define como la diferencia entre ¢l namero de
nacimientos y defunciones en un afio determinado (Consejo Nacronal de Poblacion
[CONAPO], 2009).

Bl crecimiento social total o migracion neta total sc rehere a la suma algebraica de la
nugracion neta interestatal y de la migracion ncta internacional (CONAPO, 2005). I
crecimiento total, consiste en la variacion del monto de la poblacion durante un ano
determrnado. I'ste crecimiento es el resultado de la suma del crecinuiento natural y social de la
poblacion (CONAPQO. 2005).  El crecimiento acelerado de la poblacion mexicana cn las
ultimas tres décadas, ubica al pais en el lugar nimero 11 cn el mundo, solo por debajo de
China, India, Estados Umdos, Pakistan y Brasil entre otros (CONAPO, 2003).

Analizando la tendencia de crecimiento de 1970 al 2004, pucde observarse un aumento en la
proporcion de mujeres con relacion al nimero de hombres (Ligura 1), LI X1 Censo General
de Poblacion y Vivienda 2000, registrd 97.5 millones de habitantes en el pais, de los cuales.
49.9 millones son mujeres v 47.6 millones son hombres, lo que arroja un indice proyectado de
femineidad de 105 mujeres por cada 100 hombres. Las mujeres viven en promedio 4.5 aftos
mas que los hombres y la esperanza de vida para ese momento cra d¢ 77.9 para la mujer y e

73.4 anos para ¢l varon a nivel nacional, la mediana en cuanto a la edad de la poblacion cra de




22 arnios; 23 para la mujer y de 22 para cl hombre. Asi como tambicn, habia ¢cn csc tiempo en
el pais 22 .3 millones de hogares, de los cuales el 79.4 % cstuvicron dirigidos por un hombie y

20.6 % por una mujer (CONAPQO, 2003).
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Figura 1. El crecimiento de la poblacion en México 1970-2004
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informatica (INEGI, 2004).
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CONAPO (2002). Proyecciones de la poblacion en México 2000-2050,

Grafica disenada por el autor

Poblacion total por entidad federativa.  En la Tabla 1 se muestra la proycccion de la
poblacion por género y por entidad federativa, la finahdad de esta tabla es conocer la cantidad
de mujeres que hay en el pais, la cual, es de gran importancia para este estudio, ya que sc
puede observar incluso que la cantidad de mujeres es mayor a la cantidad de hombres, por lo
anterior, dchemos poner especial atencion en el crecimiento de esta fucrza de trabajo de ambos
generos en ¢l pais.

lin 1a Tabla 1 se muestra la proycccion total de la poblacidn de México, para finales de 2005,
la cual, ascendera a 106.4 millones de habitantes, 52.9 millones son hombres v 535 nullones
son mujeres, siendo el indice de femineidad de 101.12 %, es decir que por cada 100 hombres
hay 101.12 mujeres, el indice anterior muestra que en nuestro pais hay mas mujeres que

hombres. tal como se pucde apreciar en la Tabla de referencia (CONAPQO, 2002). Como sc



puede apreciar, los cambios demograficos en México son constantes, por o cual, s¢ esta

modificando en forma dinamica el perfil sociodemografico de la poblacion en ¢l pais, cesto

determina que en los proximos afos las demandas sociales en sus aspectos cualitativos vy

cuantitativos iran variando, sobre todo en los aspectos de educacion, salud, vivienda. empleo,

desarrollo regional y equidad entre los grupos soclales (CONAPO, 2001).

Tabla 1. La poblacién total segiin género en México 2005.

Proyeccion de la poblacién total por
entidad segun género, 2005

Fntidad Federativa. ( Hombres. Muyeres. Total.
Aguascalientes. l 509,321 534693 | 1.044.014

: Baja California. - 1,499,090 ] 1,448,746 1 2,947 836
Baja California Sur. 258,247 20436 | 502,628
Campeche. - B ‘ 3‘)3,074ﬁ_ 382,091 T 775,765
Coandita - 1,281,054 | 1,262,106 | 2543160
Colirma: 17295826 | 295524 | 591350
Chiapas. 12220121 | 2,196,903 ]. 4417084 |
| Chihuahua. ~ 11,737,288 T 1,695,230 T 3432518 [(
"Distato Federal. — 4292618 | 4522179 | 8814797 |
i[)urungo_. " - 773,085 781,863 | 1.554.948 J
| Guanajuato. - - 12,465,609 2,599,729 5,065,338
 Guerrero. - 1,618,524 | 1,642,052 | 3.260.576 |
| Hidalgo. L I7a966 | 1214946 | 2389912
Jalisco. 3384519 T 3,430,289 +| 6,814,808
México. 7,329,634 | 7,342,764 14,672 30X
Michoacan. . T 12066559 | 2,160,458 | 4227017
Morlos. 851,925 | 865327 | 1.717.252
Nayarit. - 503,849 493805 | 997054
Nuevo Leon. i ) 12,135,784 T 2,106,771 | 4242553
Oaxaca. R 1.826,629 | 1,890,208 00 3,716,837
Puebla. 4._2,731,_520 [ 2.805477.00 | 5.536.997
’Qﬁrét_—ar__o. ) __T___ _ T 794,932 ‘ 806,169.00 _L__l_‘(;()'l,l()_l




Proycecion de la poblacion total por

entidad segun género, 2005

Enudad Federativa. Hombres. Mujeres. Total
Quintana Roo. 563,933 1 527,563.00 1.091 496
SenLuis Potost, T TIas8I30 | 1.221072.00 | 2409311
Sinaloa, T 140367l | 136747700 | 2771048 |
[Sonora - 1.262,547 | 1,224.519.00 | 2,487,006 |
| Tabasco. ' 1039246 | 1,030.276.00 | 2009.522 |
| Tamaulipas. V591523 | 157232300 \ TUT61R4G |
| Tlaxcala _ | 532,372 I $39930.00 | 1072311
Veracruz. 13,610,272 3.685,6063.00 7,295,915
[Yucatan. 002239 | 90540000 | 1.807.639

| Zacatecas. - - 691,174 | 725.691.00 | 1,416,805

L.’\'acional. 52,929,290 | 53,522,389.00 | 106,451,679 |
_— o - 0 | L.

Fuente: CONAPO (2002) Proyecciones de la poblacion por mumcipio y entidad federativa
a mitad de afio 2000-2030.
Tabla diseniada por e autor

Proveccion de la poblacion por edad en 2005. De la Tabla 2 sc desprende ¢l analisis
siguiente: la cantidad de varonces y mujeres en el rango de edad de 15 a 50 anos de cdad s
stmilar, de lo anterior se concluye que la fuerza potencial de un géncero en relacion con ¢l otro
¢s similar de ahi la importancia de realizar este estudio. Las diferentes varables de
crecimiento traeran consigo una continua transformacion de la estructura de la poblacion, por
edad y por género, tal como sc aprecia en la Tabla 2, ya que la cantidad de mujeres en ¢l pais
continuara siendo mayor, por lo cual, el indice de femincidad que se proyccta, para ¢l ano
2005 sera de 101.12 %, lo cual, significa que por cada 100 hombres, habra 101,12 mujeres v
para el afio 2050, (CONAPO, 2002) se proyecta que ¢l mismo indice serd de 103.01 %, lo que
significa, que por cada 100 hombres habra 103.61 mujercs.

(‘'omo se puede apreciar hoy en dia en la poblacion urbana, la mujer esta participando cn fos
difercntes niveles educativos de la misma manera que el varon, incluso en algunos grupos de

estudio umversitarios podemos encontrar mas mujeres quc hombres. Lo anterior demucstra un



gran avance y un cambio en la cultura mexicana, ¢l cual, sc refleja en la 1gualdad de derechos

y obligaciones para la mujer y el varon.

Tabla 2. Poblaciéon por edad, segin género 2005.

Proycecion de la poblacion total por grupo
quinquenales de edad scgun género, 2005.

i § Género. -
Grupo de edad. - lotal.
| Hombres. { Mujeres.
f”o ad 5.029,240 T 4814411 T 9,543,651
529 o 5,506,651 5,280,675 10,787,326
0ald 5,785,788 5,566,067 11351855
15a19 - 5,478,372 5334994 10,813,366
20224 T 5007,900 5,060,319 10,168,219
25229 - 4,713,635 4,735,634 9,449,289
130234 4,282,790 4,356,672 8,639,402 |
35239 - 3,756,452 3,869,108 7,625,560 (
54'6544 - 3219096 | 3353015 6572211 |
45249 2,657,618 2,804,495 [ sae2013
'S0 54 2,063,754 2,206,777 | 4270531
53259 - 1,571,112 i 1,708,086 f 3,279,198 '
60464 1,213,968 1,348,482 [ 2562450 |
65 2 69 ) 933,604 1,069,492 B 2,003,096 '
0a74 o 682,441 813515 | 1,495,956
75279 449297 560,068 1,009,165
80 a 84 ) 265,200 346,935 ; 612,133
85289 I B KT ISR r 179,244 T 310,527
190 a 94 58,163 81,696 139859
95299 19,470 B 27,657 47127 |
100 y mas 3.436 4947 T B.a83
! \W - 7 _: 1 52,929.290 [ 53,522,389 106,451,679

lFuente: CONAPO (2002b). Proyecciones de la poblacion en México 2000-2050.

Tabla disefada por el autor

Poblacion ocupada en el periodo 1970-2004. En la Figura 2 se presenta ¢l crecimiento de Ta

fuerza dc trabajo ocupada de ambos géneros en el periodo de 1970 a 2004, De lo antenior sc

10



desprende que mientras la fuerza de trabajo del género masculino ha crecido en ¢l nusmo
periodo 1.7 veees, la fuerza de trabajo del géncro femenino ha crecido 5.2 veees, por lo cual,

es importante su estudio.
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Figura 2. La poblacion ocupada en México, en el periodo 1970-2004.
Fuente: INEGT (2003). Poblacién ocupada segiin sexo 1950-2000.

INEGI (2004). Poblacion ocupada segin sexo 1991-2004.

STPS (2004). Encuesta anual de empleo de la Sceretaria del Trabajo y Previston Social 2004
Grafica disenada por el autor

Poblacion ocupada. Este indicador se construyc a partir del nimero de personas ocupadas de
12 afos y mas, que realizaron alguna actividad economica, al menos una hora en la semana de
referencia, a cambio de un sueldo, salario, jormal u otro tipo de pago en dincro o en especie.
Incluye a las personas que tenian trabajo pero no laboraron cn la scmana en cuestion, por
alguna causa temporal, sin que hayan perdido el vinculo con su trabajo (vacaciones, heencia
por maternidad, enfermedad, mal tiempo o porque cstaban en espera de mictar o continuar con
las labores agricolas, etc.). También estin incluidas las personas que ayudaron cn ¢l predio,
fdbrica, tienda o taller fanuliar sin rectbir un sueldo o salario, asi como también, a los
aprendices o ayudantes que trabajaron sin remuneracion (INEGIL 2003).

Es importante comentar que la estructura de la poblacidon ocupuda en la actividad econonica

del pais, se ha modificado en forma sorprendente, con ¢l devenir del ticmpo, si comparamos

11



las dos ¢pocas siguientes: 1930 y 2000. En 1930, la poblacion ocupada, estaba distribuida de
la siguiente manera: sector primario concentraba el 72.3 %, ¢l scctor sccundario ¢l 15 %o y ¢l
scctor terciario ¢l 11.8 %, y para el ano 2000 se distribuyo de la siguiente manera: scctor
primario 16.1 %, sector secundario 28 % y cn ¢l sector terciario ¢l 53.8 % (INEGI, 2001).
Como se puede apreciar, los cambios cn los sectores y ¢l porcentaje de poblacion ocupada, ¢n
cada uno de ellos son significativos. Los aspectos anteriores son factores que han contribuido
a la integracidon de la mujer en la actividad econdémica del pais, sobre todo, por el tipo dc
actividades que demandan los sectores, en los cuales, se ha concentrado la fuerza de trabajo en
los ultimos anos.

Iin la Figura 2, se muestra un comparativo del crecimiento de la poblacion ocupada cntre
hombres y mujeres en los tltimos 34 arios (INEGI, 2003). I.a poblacion de mujeres ocupadas,
en los diferentes sectores de la economia mexicana, crecio de 2.4 millones en 1970 (IN1GI,
2003) a mas de 14.9 millones en 2004 (STPS, 2004), cn términos porcentuales ¢l crecimiento

% ¢n cf

de la fuerza de trabajo de la mujer, ha sido (irme, ya que ¢ste ha sido del 520.8
periodo de referencia; sin embargo, la poblacion ocupada masculina, en ¢l nusmo pertodo, no
ha corrido con la misma fortuna, ya que tnicamente ha crecido en un 174 %, al pasar de 10
millones en 1970 a 27.4 millones en ¢l ario 2004. Como se pucde apreciar la cantidad de la

poblacion ocupada de mujeres, es importante, y cada dia participan en campos dc la cconomia

que anteriormente estaban destinados exclusivamente para los varoncs, de acucrdo con la

encucsta de empleo que realiza en forma trimestral y anual la Secrctaria del Trabajo y
Prevision Social.

Poblacion de adultos en México. En el pais cn ¢l 2001 habian 53.5 mullones de personas
mayores de 25 anos; de los cuales 37.7 millones eran mayores de 25 y menores de 50 anos de
cdad (CONAPO, 2002) y en general, su vida productiva se ha desarrollado en condiciones de

baja rcmuneracion, alto subempleo y un ahorro practicamente nulo. ademas de que la mayoria

cuenta con una educacion insuficiente y muchos adolecen de proteccion en ¢l cundado de la
salud, lo anterior fue declarado por el presidente Vicente Fox Quesada en su cuarto Intorme de
Gobhierno (Fox, 2004). Los mas de 15.7 millones restantes tenian 50 afos o mas (CONAPO),
2002), aunque algunos se desempenaron productivamente en periodos ¢n los que la cconomia
tenia mayor cstabilidad, las crisis econémicas constantes han pucesto cn grave riesgo su
situacion financiera o patrimonial.  En particular, los 5.6 millones de adultos con 65 anos o
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mas (CONAPO, 2002). De la cantidad de adultos anteriores el 75 % no estan protegidos por la
seguridad social, de acuerdo con el cuarto Informe de Gobicrno del Presidente Vicente Tox
Qucsada.

Los jovenes, adolescentes y ninos en Meéxico. Los jovencs, adolescentes y nifios suman 523
millones, los cuales, conforman las generaciones nacidas en Mcexico durante ¢l pasado cuarto
de siglo (CONAPO, 2002), la totalidad de su vida ha transcurrido en un ambiente de
mestabilidad econdémica y de cambios tecnoldgicos y soctales acelerados.  La mayoria de los
21.0 millones de jovenes, hombres y mujeres con edades entre 15 y 24 anos (CONAPO,
2002), demandan una bucna cducacion, salud, cultura, recrcacion y deporte pero, sobre todo.
un fuerte impulso a la apertura de oportunidades economicas, inclusion soctal y gran ¢nfasis
en los aspectos de equidad, dada [a diversidad que caracteriza a fa poblacion. [os nios y
adolescentes con edades hasta de 14 anos suman 32.0 milloncs (CONAPQ, 2002). Ademas de
necestdades de salud, educacion entre otras, este grupo cnfrenta problemas emergentes como
son: situaciones de violencia, desmtegracion familar, adicciones a las drogas, trabajo mianul,
cntre otros,  Un caso muy notable cs el de los llamados “ninos de Ta calle™, Tos niios que
limpian parabrisas en las calles de todo el pais, etc. Por lo anterior, ¢s importante que las
politicas que disefie €] Gobierno se dirijan hacia los grupos de la infancia, la adoleseencia y la
Juventud, las cuales, seran trascendentes para el desarrollo nacional, porque representan cl
futuro de México.

Planificacion reproductiva. La tasa de fecundidad esta cn constante disminucion (CONAPQO),
1999), como se puede apreciar en la Figura 3, este descenso ha estado relacionado con un
incremento cn el nivel de instruccion y el uso de métodos anticonceptivos, lo anterior ha sido
posible gracias al desarrollo de los métodos anticonceptivos dentro de los factores de mayor
relevancia, a su difusion y a la ampliacion constante de la cobertura de los servicios de salud
reproductiva en el pais (CONAPO, 2000). La disminucion de la fecundidad fue posible
gracias al avance de los programas de planificacion familiar y salud reproductiva, expresado
por ¢l incremento del numero de mujeres en edad fertil que usan algin método anticoneeptivo,
cl cual, fue de 12.3 a 13.5 millones en ¢l periodo de 2000 a 2004, asi como también, la
proporcion de mujeres en cdad [értil que mantiencn relaciones scxuales y practican la
anticonceperon de 71,1 a 73.2, por ciento, en ¢l mismo periodo, lo anterior fue informado por

el Presidente Vicente Fox Quesada en el cuarto Informe de Gobierno. (IF'ox, 2004)



Tasa de fecundidad de la mujer mexicana. Tasa global de fecundidad.  Iis cl nimero
promedio de hijos que habria tenido una mujer (o grupo de mujeres) durante su vida. de haba
mantenido un comportamiento conforme a las tasas especificas de fecundidad y de no haber
estado expuesta a riesgo de mortalidad, desde el nacimiento hasta ¢l t¢rnuno de su penodo

fertil (CONAPO, 2000).

700 — ool ———
5,70

. N : R
5 600 I - |
> . 440]

500 |- — - Nk I : :
c N [
a 400 S '
2 —— I '30 o P
£ 3,00 ““"‘““*- 2‘@2 |230 2.20||_2.16 2,11
Q 4._______, - o
T 200 | e |
9 |
£ 1.00 — : ~ |
2
< 0,00 RUCEN OO — |

1970 1976 1981 1987 1990 1992 1996 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Fecundidad, numero de hijos por mujer en
México de 1970 a 2005.

Figura 3. La tasa de fecundidad de la mujer mexicana de 1970 a 2005.
lF'uente: CONAPO (2002). Tasa global de fecundidad 1960-2000. INEGI (2004)  Tasa
de crecimiento media anual 1950-2000. CONAPO (2000). Repuablica Mexicana
Indicadores demograficos 1990-2050.

Grahea diserada por el autor.

La tasa global de fecundidad (TGF) (CONAPO, 2000) en México indica el promedio de hijos
nacidos vivos que una mujer tiene durante su vida reproductiva (15 a 49 anos). En cl pais y
hasta la scgunda mitad de la década de los setenta, el nimero de hijos por mujer fue de 6.5
hijos, en anos subsecuentes; entre 1987 y el 2003 disminuye y pasa de 3.8 a 2.2, y s¢ proyecla
quc para hmales del ano 2005, la tasa global de fecundidad scra de 2.1 hijos por mujer
(CONAPO, 2002)

En Mexico sc han generado cambios sociodemograficos que tavorecen la integracion de la
mujer a la actividad laboral (INEGI, 2003), uno de éstos ¢s ¢l descenso en la tasa dc

fecundidad, tal como sc muestra en la Figura 3.



[La tasa global de fecundidad se ha venido reduciendo ¢n forma importante como sc aprecra en
la I‘igura 3, ya que en 1970 ftue de 6.5 hijos por mujer y para el 2005 se ha proycctado una tasa
vlobal de fecundidad de 2.11 hijos por mujer (CONAPO, 2003), de tal mancra, que csla
variable esta influyendo en forma importante en la incorporacton de la mujer a la actividad
laboral remuncrada, como resultado de haber terminado su ciclo reproductivo a una cdad
joven. Como resultado del descenso cn la tasa de lecundidad la estructura de la poblacion
femenina se csta transformando (CONAPO, 2000), se proyecta que la poblacion femenina
menor de 15 anos para finales del ano 2005 sera de 15.6 millones y de 14.7 millones ¢n ¢l ano
2010.  En contraste, la poblacion femenina mexicana, entre 15 y 64 aflos continuard

incrementandose y pasara de 34.9 en el 2005 a 38.2 millones en ¢l 2010, finalmente la

cantidad de mujeres de 65 afios 0 mas se incrementard en el mismo periodo de referencia de
31 a 3.7 millones (CONAPO, 2002). Los cambios antcriores gencrarian importantes
consecuencias en la conformacion del espectro de demandas sociales en ¢l pais cono son.
cducacion, vivienda, seguridad social, scguridad publica, alimentacion, vestido, asi como
también, la demanda de nucvos empleos.

Tasa de crecimiento media anual de la poblacion. a Figura 4 mucstra la lasa de crecimiento
media anual de la poblacion ¢n ¢l pais, la cual, ha mostrado una tendencia a la baja, a partir del
ano de 1950, al ubicarse en ¢l 3 y, sin embargo, como se pucde obscrvar en ¢l periodo de
1960 a 1970, la tendencia mostro un incremento en relacion con el periodo anterior, al
registrar una tasa de 3.4 %. La estabilizacion de esta tendencia s¢ mucstra en una forma de
mayor consistencia, a partir del periodo de 1970 a 1990 siendo la tasa de 2.6 % y a partir de
este periodo como se puede observar en la figura de referencia, la tendencia es a la baja, hasta
situarse en 1.8 % en el 2000 (INEGI, 2004). LI comportamicnto de la tasa media de
crecimiento de la poblacion ha gencrado cambros importantes en la estructura de la poblacidn,
tanto en adultos, jovenes y ninos.

Al disminuir la tasa media anual de crecimiento de la poblacion en ¢l pais, ha permitido quc la
mujer mexicana termuine ¢l ciclo reproductivo a una cdad temprana, lo que permite que la
mujer se pueda integrar a la actividad ccondmica del pais, siendo relativamente joven, por o
cual, este es un factor mas que contribuye a la incorporacion de la mujer a los centros de

trabajo.
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tsperanza de vida de la mujer mexicana de 1970 a 2005. La esperanza de vida de la mujer
mexicana, este indicador se define como el promedio de afios que espera vivir una persona al
momento de su nacimiento sobre la base de la tasa de mortalidad por cdad para un afo
determinado (CONAPO, 2005). En la Figura 5 se aprecian los cambios sigmlicalivos ¢n
cuanto a esperanza de vida de la mujer, ya que durante el periodo de 1970 al afio de 2005
(CONAPOQO, 2000), se ha gencrado un incremento de 13.75 anos cn la esperanza de vida para la
mujer: El factor antes comentado, se estd modificando en forma positiva como resultado de
las politicas de salud establecidas por el gobierno federal, asi como tambicn, por ¢l incremento

en los arios de escolaridad de la poblacidn del pais.
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Tusa de mortalidad en México. 1.os cambios en la tasa dec mortahdad, s¢ asocian con los
avances en ¢l campo dc la medicina y con los cambios en la higiene y salubridad alcanzados
cn el pais, por lo anterior, la tasa de mortalidad es actualmente de poco mas de 4 defunciones
por cada mul habitantes, mientras que c¢n el afio de 1930 la tasa fue de 27 defunciones por cada
mil personas {INEGI, 2001), lo cual, significa un cambio demogrifico mmportante en la
estructura de la poblacion mexicana y ¢sta se refleja en ¢l indicador de esperanza de vida de

los mexicanos v especialmente en ¢l género femenino.

1.1.2. FACTORES EDUCATIVOS.

lLos factores educativos dec mayor relevancia que han contribuido en la incorporacion de lu
mujer en ¢l campo laboral remunerado, son los siguientes: incremento de los afios promedio
cursados por éstas, disminucion en ¢l rezago educativo y en la tasa de anallabetismo entre

OLros.




Aios promedio en educacion. En la Figura 6, se obscrva el avance lento, pero progresivo del

promedio dc los afios cursados en la escuela por ¢l varon y la mujer en cl pais. el ano de
1970 ¢l promedio de afios cursados para los varones fuc de 3.7 y para las mujeres de 3.2 anos,
treinta anos después y especificamente cn el ano 2000, ¢l promedio de arios cursados para los
varoncs fue de 7.8 anos y para las mujeres fue de 7.3 anos, tal como se mucstra en la figura de
relerencia, de lo anterior se desprende una diferencia significativa de seis meses en promedio
de escolaridad que favorece al vardn, sin embargo, csta brecha se esta cerrando al paso del

ticmpo (INEGI, 2003).
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Figura 6. La educacion promedio de la mujer mexicana de 1970 a 2000.
Fuente: INEGI (2003). Indicadores seleccionados sobre mivel de escolarnidad, promedio de
escolandad, aptitud para leer y escribir y alfabetismo, 1960-2000.
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Il factor educativo ha sido determinante en la vida de los mexicanos, ya que repercute
positivamente cn la tasa de fecundidad, disminuye la mortandad mfanul, ¢ incrementa la
esperanza de vida de la mujer y como consecuencia se mcjora la salud de la familia, Al
disminuir la tasa de fecundidad, la mujer tiene la posibilidad de participar en el desarrollo
cconomico del pais al ingresar en los diferentes campos de la cconomia, siendo una mujer
joven.

I.a educacion ¢s un factor concluyente ¢ incluyente cn la incorporacion de la fucerza de trubajo

de Ta mujer en los centros de trabajo, al incrementarse las capacidades y conocimmentos de la
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mujer, se ha facilitado el acceso a mejores oportunidades de desarrolfo. Sioembargo, la

y salud, esto

J

desigualdad en el pais sigue prevaleciendo, sobre todo en aspectos de educacion
lo podemos observar, especialmente entre los indigenas (Conmision para ¢l Desarrollo de
Pueblos Indigenas [('D1], 2001) y la poblacion de las comunidades rurales (SEP, 2003).

I.a decidida accion del Gobiemo Ilederal y el interés mostrado por la sociedad durante la
scgunda mitad del siglo XX, y lo que llevamos del siglo XXI, han gencrado un impulso
mmportante en la educacion cn el pais, observandosce avances importantes en las estructuras
sociales. En particular, el apoyo a la educacion publica, desde ¢l nivel de preescolar, primarnia
y secundaria hasta el nivel de doctorado, han abierto oportunidades significativas de movihidad
social y mejoramiento econdmico para los mexicanos.

I.a educacion es el anico medio para disminuir las diferencias entre el varéon y la mujer y
sobre todo, en cuanto al tipo de emplco e ingreso, ya que en cste tiecmpo los empleos menos
calificados y de menor ingreso estan ocupados por el género femenino, sin cmbargo, las
diferencias entre los afos promedio de escolaridad entre varoncs y mujeres scoacorta
afortunadamente en cada ciclo escolar, hoy en dia, estamos convencidos la mayoria de los
mexicanos en que la lormacién educativa es una necesidad, por lo cual, varones y mujeres
deben tener las mismas oportunidades de preparacion en todos los niveles cducativos de
nuestro sistema, para lograr un mejor nivel de vida para todos los mexicanos.

Rezago educativo. Este indicador se define como la situacion de atraso con respecto al avance
escolar considerado normal, ¢n que se encuentra la poblacion de 15 afos y mas de acuerdo con
cl nivel de escolaridad logrado en el Sistema Educativo Nacional. I'n este rubro sc observa un
descenso en el porcentaje de poblacion de 15 afos y mas con rezago cducativo, de 90.7 % ¢n
1970 a 52.6 % en ¢l 2000, el indice sigue siendo muy alto y sc convierte en un punto central,
que debe ser atendido por ¢l sistema educativo nacional (INLEGI, 2001).

[:l dircctor general del [nstituto Nacional para la Educacion de los Adultos (INEA ), Ramon dv
la Pena Manrique, ascverod que hay tres Méxicos: uno educado de casit 30 millones: otro que
estudia que son aproximadamente 32 millones, y ¢l México en ¢l rezago educatvo que son 30
millones de mexicunos, de los cuales, seis millones son analfabcetas. (De La Peia, 2004)

Por otra parte, el rezago educativo en el pais es considerable, pues alrededor de 36 millonces de
habitantes abandonaron la escuela antes de concluir la educacion basica y hoy se enfrentan a

Inmitadas oportunidades para su desarrollo.




Otras deficiencias se relacionan con la insuficiente vinculacion entre la educacion teenologca
y ¢l aparato productivo, con el mantenimicnto de paradigmas que no han valorado
adecuadamente la adquisicion y el desarrollo de capacidades para aprender durante toda la
vida. y con la poca atencion que se da a la ciencia, a la investigacion cientilica y al fomento de
la mnovacién (SEP, 2003).

Por otra parte, no obstante que se observa un descenso en el porcentaje de poblacion de 15
anos y mas con rezago educativo, de 96.7 en 1970 a 52.6 % en ¢l 2000, ¢l indice sigue siendo
clevado y se convierte en un punto central de alerta para el sistema educativo mexicano, ya
que esto dificulta el desarrollo y crecimiento de todos los habitantes de este pais.

Tusa de analfabetismo. 1.a Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
("iencia y la Cultura (UNESCO), considera que el analfabetismo funcional sc presenta cuando
una persona mayor de quince afos, no ha cubierto al menos 4 anos dc la cducacion basica, y
como consecuencia se ha rezagado educativamente, para ¢l Censo CGeneral de Poblacion y
Vivienda, considera como analfabeta al que no sabe leer ni escribir.

tis importante, resefiar que los criterios censales para contabilizar a la poblacion analfabeta
han venido variando a través del tiempo: en 1895 se considerd como analfabetas a los
habitantes de 6 afios y mas que no sabian leer ni escribir, en los censos subsecuentes se
considerd a los individuos de 10 afios y mds, sin embargo, a partir de 1980, s¢ constderd como
analfabeta al individuo con 15 anos y mas que no sabia lecr ni escribir.

[.a educacion como una de las principales prioridades nacionales, registra cambios positivos y
grandes retos. En 1970 sdlo 6 de cada diez nifios de 6 a 14 affos asistian a la cscuela, ahora
estudian 9 de cada diez; la tasa de analfabetismo disminuyo de 26 % a 9 % cn los altimos 30
anos v el promedio de escolaridad paso de 3.4 afios en 1970 a 7.6 ¢n ¢l atio 2000 (INLGI,
2001).

[‘n las daltimas tres décadas como se puede apreciar cn la Figura 7, ¢l analfabetismo ha vemdo
disminuyendo en grado notable, considerando el total de la poblacion de 15 afos y mas. dc
acuerdo con los resultados de los censos de poblacion de 1970, 1980, 1990 y 2000, sin

cmbargo, en la figura de referencia se observa que el porcentaje de analfabetismo de la mujer

es mayor en relacion al porcentaje de analfabetismo del hombre, lo cual, refleja en parte la
historia y la cultura del México antiguo. La disminucion del analfabetismo en el pais es un

factor adicional que estd contribuyendo a que la mujer sc ¢sté incorporando dia con dia, en las
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difcrentes areas de la actividad econdmica de México y como consecuencia, ¢s un factor de

desarrollo y crecimiento para el pais.
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Figura 7. El analfabetismo de la mujer mexicana de 1970 a 2000.

Fuentes: INEGI (2004). México de un Vistazo, Educacion, Ciencia y Tecenologia. Tasa de
analfabetismo por sexo 1990-2000. CONAPO (2001). La condicion social de la mujer
Analfabetismo de 1970 a 2000.

Grafica discnada por el autor.

I.1.3. FACTORES LCONOMICOS.

Los factores economicos que cstdn influyendo en el incremento c¢n la incorporacion de la
mujer en el campo laboral son principalmente: los cambios en la cconomia, los avances
teenoldgicos, los tratados de libre comercio, el incremento de la inverston extranjera directa, ol
desempeno del comercio de México con otros paises y ¢l crecimicnto del producto interno
bruto entre otros, por lo anterior, es importante analizar los cambios cn la cconomia del pais.

Cambios en la economia de Meéxico. En los ultimos treinta y cinco anos los cambios
cstrepitosos en la economia del pais, han deteriorado el nivel de vida y la calidad de ¢sta, de
los mexicanos, ¢l poco ahorro que habian construido algunos de los sectores de la poblacidn se

afcetod en forma considerable, uno de los indicadores que permiten revisar ¢l pasado de la vida



economica del pais, son las altas tasas de inflacion que se registraron ¢n ¢l pertodo de
refercncia, las cuales, fueron las siguientes: de enero de 1970 a diciembre de 1980, Ta cifra luc
del 421.14 %, de enero de 1981 a diciembre de 1990, fuc de 14,589.02 %, dc cnero de 1991 a
diciembre de 2000, fue de 338.75 % y por ultimo de cnero de 2001 a febrero de 2005, la cifra
de inflacion registrada fue de 20.44 % (Banco de México, 2005) y como resultado los salarios
dc los trabajadores han perdido ¢l 80 % del poder adquisitivo, lo anterior lo ascvero la
investigadora de la UNAM (Universidad Nacional Autonoma de México) Rosalina Garavito ¢l
dia 30 de abril de 2005, al periddico la jornada ( citada por Poy, 2005).

De lo arriba analizado, se concluye que la inflacion ha sido un factor que ha afectado cn forma
eminente la economia de los habitantes de éste pais, por lo cual, el ingreso familiar sc ha
deteriorado en forma desmedida, e incluso ha sido insuficiente para cubrir las nceesidades
basicas del hogar. Por lo anterior, ha sido inexcusable la integracion de la mujer a los centros
de trabajo, para poder resolver las necesidades basicas de la familia como son: alimentacion,
vestido, educacién y salud entre otras.

Tratados de libre comercio. En la Tabla 3, se muestran los once tratados de libre comercio
que se han celcbrado entre México y otros paises desde 1994 hasta ¢l 2004, los cuales, han
incrementado el comercio, las inversiones en el pais y como consccuencia sc han gencrado
fuentes de empleo, en las cuales, se han empleado a los trabajadores y trabajadoras mexicanas.
Antes de la firma de los tratados de libre comercio, la economia mexicana tradicionalmente sc
sustentaba en un modelo de desarrollo econdmico proteccionista y en una industrializacion
dirigida a la sustitucion de importaciones: la postura de¢ México se respaldo en la riqueza de
recursos naturales, sobre todo en las reservas del petrolco (Sceretaria de Economia, 2004).
Con las ecstrategias antcriores, se provocaron altas tasas de inflacion, las  cuales,
desencadenaron las crisis economicas en el pais como las de los anos de 1976, 1982, 1986 y

1994, Los procesos de crisis anteriores se generaron entre otros por los factores externos ¢

internos siguientes: por el déficit en la cuenta corriente, altas tasas de inflacion y déficnt
publico (Secretaria de Economia, 2004). La ruptura del modelo cconomico anterior, s¢ inicio
en la década de los 90, con una estrategia de crecimiento orientada al exterior de acucrdo con
el plan del Gobierno de Carlos Salinas de Gortari para ¢l sexenio dc 1989-1994,

Los once tratados de libre comercio celebrados entre México y otros paiscs del continenle

americano y europeo en la altima década del siglo XX y los primeros anos del siglo XXI1, han



colocado al pais como la octava potencia comercial mundial y la primera en Amérnica Latina,
con una participacion del 44 % en las exportaciones y 49 % en las importaciones totales de la
region (Secretaria de Economia, 2004).

En los ultimos diez afios, México ha tnplicado sus exportaciones al pasar de 51.9 mil milloncs
de dolares a 164.9 mil millones de dolares en el periodo de 1993 a 2003 ¢ incrementando sus
importaciones en 161 %, al pasar de 65.4 a 170.6 mil millones de dolares cn el mismo espacio

de tiempo (Secretaria de Liconomia, 2004).

Tabla 3. Tratados de libre comercio celebrados con México.

Tratados de libre comercio celebrados entre México y otros paises.
. | Paises que firmaron el o . .
Tratados I'echa en que entro en vigor
B tratado
I'TCAN Estados Unidos y | de enero de 1994
Canada
TT(T— G3 | Colombia y Venezuela |1 dc engr()_dtc_ 1995 B -
| TLC- México-Costa Rica Costa Rica | I de enero de 1995
’l_l( Mexico-Bolivia | Bolivia r I dc encro de 1995
TLC- México-Nicaragua Nicaragua 1 de julio de 1998
TLC- México-Chile | Chile | de agosto de 1999
TLCUEM - | Umén Europea I de julio de 2000
TLC México-lIsrael Israel 1 de julio de 2000
| - 15 de marzo de 2001,con el Salvador
I'LC Meéxico-TN Fl Salvador, Guatemala y Guatemala y 1 de junio de 2001
\ y Honduras )
foomee | con Honduras
TLC México-AELC Islandia, Noruega, I de julio de 2001
| | Liechtenstein y Suiza | i
TL.C Meéxico- Uruguay Uruguay 15 de julio de 2004 -

Fuente: Secretana de Economia (2004).
Tabla diseriada por el autor

C'omo se puede observar, el intercambio comercial a través de los tratados de libre comercio
ha generado una revolucion economica de suma importancia, al participar cn mercados activos
y mercados potenciales de millones de consumidores alrededor del mundo de productos y
servicios, asi como también, se han generado miles de empleos entre los paises involucrados,

por lo cual, considero que los tratados de libre comercio han sido un factor de importancia
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para la incorporacion de la fuerza de trabajo del género femenino en los centros de trabajo sm
desconocer que también han gencrado cfectos negativos importantes cn los paisces firmantes.
Desemperio del comercio de México. De la Figura 8, s¢ desprende que ¢l (Tujo del comercio
entre México y el mundo ha representado un factor importante ¢n la generacion de empleos
como resultado del intercambio de productos y servicios entre los paises mvolucrados.

Fin ¢l pertodo de 1993 a 2003 México triplico sus exportaciones de 51.9 nul nullones de
dolares a 164.9 mil millones de dolares y las importaciones han pasado en ¢l mismo periodo
de 65 a 170.6 mil millones de délares (Secrctaria de Economia, 2004).  Fs mmportante
considerar que el 86 % del comercio total de México durante ¢l 2003, sc rcahzo con los 32
paiscs de mayor importancia en ¢l mundo, con los cuales, ticne tratados comerciales
(Sccretaria de Economia, 2004). México cuenta con acceso seguro y preferencial con los
paises de tres continentes, lo anterior permite continuar mcrementado las exportactones
manufactureras y contribuye a mantener el crecimiento y ¢l empleo. Es importante hacer nota
que Estados Unidos de Nortcamérica sigue siendo el principal cliente para ¢l pais, ya que ¢n

2003, recibio el 88.7 % de las exportaciones de México.

y = ; _
200 164.9 170.6

0 - T — = - |

é g 150 B .

QE) S 100 51.9 65.4

T © [ s B

n O

oo 507 |

Exportaciones  Importaciones
1993 y 2003 1993 y 2003

Exportaciones e importaciones de México en 1993 y 2004

Figura 8. El desempeiio del comercio de México 1993 a 2003.
Fuente: Secretaria de Economia. (2004).
Grafica disenada por el autor
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Inversion extranjera directa. Como resultado de las reformas cn la Ley de [nversion
Iixtranjera y los acuerdos de libre comercio, asi como también, los acucrdos para la promocion
v proleccion reciproca de las inversiones realizados por Mexico con oftros paises, sc¢ han
abierto nuevas oportunidades de inversion, al olorgar mayor certidumbre juridica a los
inversionistas nacionales y extranjeros, estas mecdidas han gencrado confianza en los
inversionistas, de ahi que en el periodo de 1994 a 2003, tal como sc¢ mucstra cn la Frgura 9,
hubo un incremento en el flujo de inversiones extranjeras rcalizadas en Mcéxico. Los electos
de las acciones realizadas por el Gobierno Federal, han generado un gran interés cn los paiscs

inversionistas (Secretaria de Economia, 2004).
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Figura 9. La inversion extranjera directa, periodo de 1994 a 2003.
Fuente: Secretaria de Economia (2004).
Grafica disenada por el aator

[nversion extranjera directa en cl afio 2003, México fue uno de los paiscs receptlores de mayor

importancia de Inversion Extranjera Directa (IED) entre los paiscs en desarrollo, tal como sc

muestra en la Figura 10.
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l.a inversion recibida por México, ubica a éste, en cl cuarto lugar, cstando adcelante unicamente
los paises siguientes: China en primer lugar, con una inversion dirccta recibida de 436.4 mil
millones de dolares, Hong Kong en la posicion numero dos con 188.9 nul nullones de dolares
v Brasil ocupa el tercer lugar con una mversion directa recibida de 177.4 nul nullones de

dolares (Secrctaria de economia, 2004).
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Figura 10. Inversion extranjera realizada en México en ¢l aiio 2003,
Fuenle: Secretaria de Economia (2004)).
Girafica disenada por el aulor

Inversiones directas de Norteamérica. Con la finalidad de analizar la importancia de los
tratados de libre comercio, es importante hacer un comparativo del Muyo de mversiones
rcalizadas en Mcxico, tal como se bosqueja en la Iigura 11, durante los periodos siguientes.
1980 a 1993 y de 1994 a 2003 (Secretaria de Economia, 2004), es decir antes de la firma de
los tratados de libre comercio de mayor importancia y después de la tirma de los nusmos. s
importante hacer notar que México ocupd la segunda posicion en Amdérica Launa cn la
recepeion de inversion, considerando la estabilidad social y politica que hay ¢n ¢l pais.

L2l pais que ocupo la primera posicion como inversionista en ¢l pais [ue los Listados Unidos de
Norteameérica con el 64.3 % del total de la inversion recibida en ¢l periodo ¢ 1994 a 2003

LLas Inversiones antertores de mayor relevancia se realizaron cn los sectores siguientes:
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manufacturas el 49.5 %, servicios [inancieros el 24.7 %, comercio cl 10 %, transparie v
comunicaciones el 4.9 % cntre otros rubros, como se pucde obscrvar las inversiones se han
realizado en sectores que han gencrado empleos, de aht fa importancia de scguir Juchando pos

ser un pais competitivo en el concierto de la cconomia globalizada (Stightz, 2003).
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Figura 11. Las inversiones directas de Norteamérica realizadas en
México 1986 a 2003.

Fuente: Secretaria de Economia (2004).
Grafica disenada por ¢l autor

Inversiones directas de la Union Europea. Con la entrada cn vigor del I'ratado de Libre
Comercio con la Union Europea (TLCULEM), el comportamiento de las inversiones extranjeras
dircctas provenientes de dicho bloque, tal como se muestra cn la Iigura 12, s¢ han
imcrementado en promedio en torma anual de 2,310 mullones de dolares a 3,489 millones de
dolares en los periodos de: 1994 a 1999 y de 2000 a 2003 respectivamente. as iversiones
antertores sc¢ han traducido en nucvos empleos para los mexicanos, al abrirse nuevas empresas
productoras de bienes y scrvicios, las cuales, entran a competir en un mercado glohahizado
(Stuiglitz, 2003), en donde, se ofrecen y se compran productos de alta calidad a precio

competitivo, mejorando con lo anterior ¢l nivel y calidad de vida de los consumdores  Otro
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punto relevante son las jugosas utilidades que los inversionistas obticnen al participar cn

mercados de millones de consunudores.
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Figura 12. Inversiones directas de la Union Europea, realizadas en
México 1994 a 2003.

Fuente: Secretaria de Economia (2004).
Grafica disefiada por el autor

Producto interno bruto de México. En la Figura 13 se muestra ¢l producto intermo bruto (PIB)
de México, generado en los ultimos catorce afios. El (PIB) se estima considerando ¢l marco
conceptual y metodologico del sistema de Cuentas Nacionales de Mcxico, claborado por ¢l
Instituto Nacional dc Estadistica Geografia e Informatica, ¢l cual, esta intcgrado por los
sectores siguientes: servicios, industrial y agropecuario (INEGI, 2005). El PIB de scrvicios,
incluye cl transporte, almacenaje, comunicaciones, comercio, restaurantes, hoteles, servicios
financieros, seguros, actividades imobiharias y de alquiler, servicios comunales, sociales y
personales (INLGI, 2005). El PIB del sector industrial, el cual, estd integrado por los
componentes sigulentes: construccion, manufacturas, generacion de electricidad, gas. agua y
nmuncria (INEGIL, 2005).  El PIB del sector agropecuario, estd formado por c¢l scctor

agropecuario, silvicultura y pesca (INEGI, 2005). El crecimicento del Producto Intermo Bruto



en ¢l periodo de estudio, no ha sido consistente, como sc¢ puede obscrvar en fa Figura 13, al

registrarse en promedio la cifra de 3.15 % anual.
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Figura 13. El producto interno bruto de México 1990 a 2004,

Fuente: Banco de México (2003).
Secretaria de Hacrenda y Crédito Pablico (2005).
Gralica disenada por ¢l autor

De To anterior se desprende que aunque el crecimiento ha sido minimo ¢ irregular, ¢l PIB sc
esta relacionando con en la generacidn de empleos cn el pais. e acuerdo con la declaracion
rcalizada por el Presidente de la Reptblica Lic. Vicente Fox Quesada ¢l dia 28 de junio del
2004, en su gira de trabajo por ¢l Iistado de Puebla en la mauguracion de la planta de Pepsi
Cola, dio a conocer, que por cada punto porcentual de incremento cn ¢l Producto Interno
Bruto (PIB) se generan 100 mil empleos en el pais. Por lo cual, la mcorporacion de esta
luerza de trabajo ha contribuido en el crecimiento del PIB del pais.

Los factores demograficos, cducativos y economicos antes descritos, estan incentivando la

incorporacion en forma creciente de la fuerza de trabajo de la mujer, en casr todas las ramas de
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la cconomia mexicana, tal como se puede apreciar en la informacion recolectada a traves de
las encuestas que realiza en forma trimestral y anual la Secretarfa del Trabajo y Prevision

Social, sobre la poblacion ocupada en 2004.

30




2. REVISION DE LITERATURA.

Este Capitulo se divide en tres secciones para una mejor comprension, siendo ¢stas las
sigulentes: en la primera seccion, s¢ presenta fa revision de las teorias motivacionales tanto dc
contexto como de contenido de mayor aplicacion en el ambito cicntifico, cn Ja segunda, sc¢
resefia cada una de las definiciones de Jos conceptos de motivacion, satislaccion,
insatisfaccion y actitud, por ultimo, s¢ muestra una sintesis de los cstudios de mayor
rclevancia que se han realizado, tanto en México, como en el extranjero, considerando la tcoria

dc dos factores de Frederick Herzberg, en la cual, se sustenta este estudio.
2.1. CLASIFICACION DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION.

Todas las teorias de motivacion tienen por objeto determinar las razones por las cuales las
personas adoptan determinados comportamientos asi como c¢l proceso que los ocasiona.
Considerando lo anterior, las tcorias motivacionales se dividen para su estudio en teorias e
contenido y de proceso. Las teorias de contenido son aquéllas que centran su atencion en
“aquello que™ motiva ¢l comportamiento humano, mientras que aquéllas que s¢ concentran ¢n
“como” es motivado el comportamiento humano se les denomina teorias del proceso (Da

Silva, 2002).
2.1.1. TEORIAS DE PROCESO.

leoriu de las expectativas de Vroom (1964). Este autor presenta en su tcoria de motivacion la
primera formulacion sistematica de la teoria de las expectativas relacionada con ¢l tugar de
trabajo. Los estudiosos de este campo deben entender el proceso de motivacion y las opciones
de los tindividuos basadas en preferencias, salarios, bonos, prenuios v realizaciones. [.a Lleoria
de las cxpectativas de Vroom, aunque tiene sus criticos, cuenta con abundante evidencra
cientifica que apoya su teoria. Esta teoria sostiene que la fortaleza de una tendencia a actuar
de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto sca scguido por un

resultado determinado y de lo atractivo del resultado para el individuo.
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En térmunos précticos, la teoria de las expectativas dice que un trabajador csta motivado para
cjercer un alto nivel de esfuerzo, cuando considera que €ste le llevard a una bucna cvaluacion
del desempenio; y una buena cvaluacion del desempeno lo conducird a recompensas
organizacionales como son: ascensos, promociones, bonos de productividad, mcremento
salarial, Tas reccompensas satisfacen las metas personales del trabajador. La tcorfa en cucestion
se enfoca en las relaciones siguientes: el entendimiento de las metas individuales, la umon de
los esfuerzos y el desempeno, entre el desempeno y las recompensas y, finalmente, entre las
rccompensas y la meta de satisfaccion individual. Como modelo de contingencia, la teoria de
las expectativas reconoce quc no existe principio universal para una explicacion de las
motivaciones de todo mundo. Ademas no sélo porque entendemos las necesidades que an
trabajador busca satisfacer, no se puede asegurar que cl individuo perciba un alto descmpeno
como el camino necesario para la satisfaccion de estas necesidades il intento por validar csta
teoria se ha complicado por la metodologia, los criterios y los problemas de medicion  Como
resultado, muchos estudios publicados que tiencn la intencion de apoyar o negar esta teoria
deben interpretarse con cuidado (Kinicki y Kreitner, 2003).

leoria del refuerzo de Skinner (1972). Este autor en 1953 establecio una teoria del refuerzo
rcferida al aprendizaje que tiene Jugar como consecuencia de la conducta. Para este autor, los
estimulos que siguen u ocurren después de la conducta de una persona, son los lactores que
determinaran la probabilidad de que en un futuro se repita la misma conducta, con ciertas
caracteristicas cualitativas. Por lo tanto, la teoria del refucrzo resulta una base teorica
importantc para explicar la motivacion en términos de las rccompensas que obtiene una
persona por una forma de comportamiento determinado.  Skinner ¢n su libro de ciencia vy
conducta humana establece las bases de csta teoria, sustentada ¢n un enfoque conductual, ¢l
cual, sostiene que el reforzamiento condiciona ¢l comportamiento. l.os dos estan
ltlosoficamente empatados. [.os teoricos del reforzamicnto ven el comportamiento como
causado por el ambiente. Usted no necesita estar intercsado. sostendrian, ¢n los cventos
cognoscitivos internos; lo que controla su comportamiento son los reforzadores.

L.a teoria del reforzamiento ignora el estado interno del individuo y sc concentra tinicamente
cn lo observable, en lo que le ocurre a la persona cuando realiza alguna accidn ya que no tienc
en si mismo. De ahi a que también se le asocie con una perspectiva de estimulo-respuesta, con

aquello que induce al comportamiento, no es, en estricto sentido, una teoria sobre la
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motivacion. No obstante, proporciona un medio poderoso de anahisis de las vanables que
controlan el comportamiento y c¢s por esta razon que sc considera tiprecamente en las
discusiones sobre motivacion.

Teoria de la equidad. Adams crea la teoria de las comparaciones de los individuos, comparan
sus aportaciones ndividuales y los beneficios que reciben con los de otros y responden
climinando cualquier desigualdad. De acuerdo con la teoria c¢n cuestion cxisten cuatro
referentes de comparacion que un trabajador puede utilizar (Robbins, 2004).

I.-Interno propio. Las expericncias de un empleado ¢n una posicion diferente dentro de su
organizacion actual.

2.- Externo propio. Las experiencias de un trabajador en situacion o posicion fuera de su
organizacion actual.

3.- Interno dc otro. Otro individuo o grupo de individuos dentro de la organizacion del
trabajador.

4.- Externo de otro. Otro individuo o grupo de individuos fuera de la organmizacion del
trabajador.

Los trabajadores podran compararse con amigos, vecinos, comparicros de trabajo y colegas de
otras organizaciones. El referente que escojan los trabajadores estara influrdo tanto por la
informacién quc ¢€ste tenga acerca de los referentes, como también, por lo atractivo dc la
refecrencia.  Las muestran de comparaciéon que tanto el hombre como la mujer preficren
compararse con el mismo sexo, también se han cncontrado resultados de investigaciones, en
las cuales, las mujeres obticnen menos beneficios que [os hombres ¢n posiciones semejantes y
tienen menores expectativas de salario que los hombres en ¢l mismo trabajo.  Asi que una
mujer que toma a otra mujer como referencia tiende a resultados en un estandar de
comparacion mas bajo. Lo antertor nos lleva a concluir que los trabajadores cuyos trabajos no
son segregados por ¢l sexo haran mas comparaciones cntre los sexos que aquéllos cuyos
pucstos estan dominados por los hombres o mujeres, csto también sugicre, si las mujeres
toleran salarios mas bajos, probablemente se decbe al estandar de comparacion que cllas
uttlizan.

tHlundley (2001). Este autor establece que los trabajadores que Ilevan poco tiempo de haber
mgresado en una organizacion tienen poca informacion de los sucldos y bencficios que ganan

sus companeros de trabajo, asi que, para obtener la informacion ¢n cuestion se apoyan ¢n sus




propias experiencias personales. Por otro lado, los trabajadores quc tienen una larga
antigiedad cn la organizacion se apoyan en sus compancros para obtencer la informacion y
hacer las comparaciones que les beneficic. Los ejecutivos de primier y scgundo nivel obticnen
informacion de otras empresas para realizar sus comparaciones y de esta forma toman
decisiones de continuar o cambiar de empresa sobre todo en csta €poca cn la cual ¢l mgreso es
una parte central para continuar o no en un trabajo.

Teoria de las metas. (Bandura, 1974). Este autor plantcd desde una perspectiva diferente una
teoria de aprendizaje social, desde la cual reconocio el papel de las consccuencias sobre la
conducta, pero enfatizd el caracter social de éstas. LIl planted quc las personas pucden
aprender al observar las consecuencias sobre las conductas de otras personas. Iisto permite
alguna forma de anticipacion y con ella el establecimiento de metas por parte de la persona.
(C'uando observa, por ejemplo, que un trabajador manficsta una conducta como ¢l ocio,
desperdicio, incumplimiento, manifestacion de una conducta negativa ante una orden recibida
de su jefe inmediato, ctc., v siguc percibiendo su salario sin ningun tipo de consccuencia
negativa, entonces puede oricntar su conducta de la misma manera para obternier tambicn las
mismas consecuencias. La teoria del establecimicnto de las metas presupone que un individuo
esta comprometido con la melta, esto es, que esta determinado a no disminuirla ni abandonarla.
Finalmente la teoria de la fijacion de las metas csta ligada a la cultura, cstd muy bien adaptada
en paises como Estados Unidos de Norteamérica y Canadd, ya que sus clementos clave se

alinean razonablemente bien con la cultura norteamecricana (Robbins, 2004).

2.1.2. TIEORIAS DE CONTENIDO.

Las teortas de contenido centran su atencion cn los factores de la persona, que fortalecen,
ortentan, mantienen y detienen la conducta. Estas teorias pretenden determinar las necesidades
especiticas que motivan a la gente, a continuacion se presenta un andlists de las teorias en
cuestion ((ibson et al. 2001).

[.- Teoria de la jerarquia. Maslow la desarrolla en 1954, Fste autor presenta la jerarquia de
necesidades en cinco niveles, los cuales, son los siguientes: fisioldgicas, seguridad, sociales.
estima y auto-realizacién. Maslow concibe una jerarquia de necesidades por ¢l hecho de que

el hombre es una criatura, cuyas necesidades crecen durante toda su vida. A medida que ¢
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hombre satisface sus necesidades bdsicas, otras mas clevadas ocupan ¢l predominio de su
comportamiento (Maslow, 1991).

2.- Teoriu de dos factores. Los autores siguientes Herzberg, Mausncer y Synderman cn 1959
presentan la teoria de dos factores, denominados de satisfaccion o intrinsccos, de
insatisfaccion extrinsecos (higiénicos) y las categorias para cada uno de los factores cs la
siguiente: para ¢l factor de satisfaccion o intrinseco son: trabajo cn si mismo, responsabilidad,
ascensos, crecimiento, logro y reconocimiento y para cl factor de insatislaccion o extrinscco
(higi¢nico) son: la politica de la empresa y la administracion, la supcervision, las relaciones con
el supervisor, las condiciones de trabajo, salario, las relaciones cntre compaferos, vida
personal, interrelaciones con los subordinados, status y seguridad en el trabajo (Ilerzberg ct al
1967). Con la teoria antes comentada se han realizado una multiplicidad de réphicas en todo ¢l
mundo y en diferentes culturas, cumpliendo con el rigor cientifico, como cjemplo de lo
anterior, estan los estudios realizados por Leach y Westbrook cn cl ano 2000 y los
recientemente realizados por Smith y Randolph en el afio 2005.

3.« Teoria de lus necesidades aprendidas. (McClelland y Winter, 1970).  istos autores
propusieron en su teoria, que las necesidades aprendidas de la motivacion estan estrechamente
rclacionadas con los conceptos de aprendizaje. Los autores comentaron que muchas
necesidades tienen su origen en la cultura de la sociedad, siendo las de mayor importancia las
siguientes: necesidades de logro, necesidades de atihacion y la nccesidad de poder
McClelland y Winter afirmaron que cuando una necesidad se hace intensa, motiva a la persona
a adoptar ¢l tipo de comportamicnto que lleva a satisfacerla, también, propusicron la hipotesis
de que el crecimiento econdmico de una sociedad se basa en el nivel de necesidades de Togro
de sus componentes, y que el desarrollo econémico de naciones enteras pucde experimentar
mejoras notables estimulando la necesidad de logro de la poblacion.

4.~ Tres necesidades. Alderfer en 1972 desarrolla su teoria de la jerarquia de tres necesidades,
siendo €stas las siguientes: crecimiento, relacion y existencia (Davis y Newstromn, 2003).
Las necesidades existenciales o de orden inferior, incluyen las necesidades fisiologicas y las
de seguridad.  Las necesidades de relaciones que corresponden a las nccesidades de
pertenencia y de amor de la tecoria de Maslow. Las necesidades de crecimuento, que
corresponden a las necesidades de valoracion y realizacion personal de Maslow, se combinan

con las necesidades de relacidn para sustituir las necesidades de orden superior. La teoria de



Alderfer como la de Maslow, afirman que las necesidades insatisfechas motivan a la persona,
asi como tambic¢n, los dos tedricos estan de acuerdo en que las personas, primero sattsfacen las
necesidades de orden inferior y despucs las dc orden supcrior. Alderfer afirma que la
satisfaccion de las necesidades de orden superior hace que aumente la importancra de ¢slas

(Gordon, 1997).

22 MOTIVACION, SATISFACCION E INSATISFACCION.

Fn esta scccion iniciamos detiniendo en el concepto de motivacion, por tanto Maslow lu
define como el resultado de los impulsos realizados por el hombre para cubrir sus necesidades
primarias y secundarias (Maslow, 1991), para Rodriguez (2000) la motivacion c¢s ¢l conjunto
de razones que explican los actos de un individuo, para Mcteer (1979) 1a motivacion son los
comportamientos activos, integrados y dirigidos, del organismo y por dltimo para Gibson ct al,
{2001) la motivacion “motivo™ es aquello que 1mpulsa a una persona a actuar de determinada
manera 0 que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Despucs de revisar
y analizar las diversas deliniciones de motivacion mostradas por los autores anteriores,
continuacion se presenta la definicidn siguiente: Motivacidn ¢s la [ucrza interior que impulsa
al ser humano a través dc estimulos externos e internos, la cual, c¢s utilizada por ¢ste para
satistacer sus necesidades individuales y las de su familia.

[-1 impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo proveniente del ambiente o
pucde ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. En este altimo
aspecto la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo, que representa lo
que las personas saben de si mismas y del ambientc que las rodca Los actos del ser humano
son gmados por su conocimiento, por lo que piensa, sabe y preve, pero al actuar de ésta o de
aquélla manera corresponde al campo de la “motivacion”.  Para responder qué ces la
motivacion deben analizarse los conceptos de fuerzas activas e impulsoras (desco y rechazo).
El individuo desea poder, status y rechaza el aislamicnto social y las amenazas a su
autoestima. [l andlisis motivacional especifica una mcta determinada, para cuya consecucion
¢l ser humano gasta encrgias. Como las personas son difcrentes, las necesidades varian de un

individuo a otro y producen diversos patrones de comportanucento. Asimismo, los valores
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sociales y las capacidades individuales para alcanzar los objctivos tambic¢n son diferentes.
Adicionalmente, las necesidades, los valores sociales y las capacidades en el individuo varian
con el tiempo (Krieger, 2001). Las nccesidades generan estados de motivacion casual, de la
conducta cotidiana sugiere que necesidades del trabajador son intangibles o al menos se
encuentren en un recondito fugar de la conciencia (Reeve, 2002).

I'n el trabajo, los administradores o patroncs implantan sistcmas de incentivos como son
sistemas de bonos por productividad, pago por asistencia perfecta al trabajo, incremento en la
prima de vacaciones, aguinaldo, rcconocimiento por afos de trabajo a través de pagos cen
efectivo o distintivos con el logotipo de la empresa. Cualquier actividad, se puede considerar
a la luz de una onentacion motivacional intrinseca o una extrinseca (Robbins, 2004; Reeve,

2002 y Krieger, 2001).

2.2.1. MOTIVACION INTRINSECA Y EXTRINSECA.

l.a motivacion intrinseca emerge de manera espontinea de las necesidades psicologicas
organicas, la curiosidad personal y los empefios innatos por crecer (Robbins, 2004; Reeve,
2002 y Krieger, 2001). Puesto que las personas presentan nccesidades psicologicas orgameceas
innatas, cuentan con los medios para experimentar satisfacciones espontancas mherentes, al
comprometerse en actividades interesantes. Cuando la persona se compromete con las tarcas,
sc siente comprometida y autodeterminada, experimenta la motivacion itrinseca. De mancera
funcional, la motivacion intrinseca proporciona la motivacion innata para mvolucrar ¢l
ambiente, perscguir intereses personales y presentar el esfuerzo nccesario para ejercitar y
desarrollar habilidades y capacidades (Reeve, 2002; Kricger, 2001 y Herzberg, et al 1967).

l.a motivacion extrinscea surge de una fuente cxtema. s una razon creada en fornn
ambiental para incentivar o persistir en una accion.  La motivacion extrinscea significa un
medio para obtener un [(in, ¢jemplo si una persona rcaliza un csfucerzo adicional durante la
Jomada de trabajo y obtiene un 10 % mas de piezas o productos sobre ¢l estandar obtendrd un
bono, o bien cuando un trabajador se capacita intemamente y exicrnamente ticne mayores
postbilidades de ascender a mejores posiciones y como consceuencia obtendra una mayor

remuneracion etc. (Robbins, 2004; Reeve, 2002 y Kricger, 2001).
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La diferencia csencial entre los dos tipos de motivacion reside en la fuente que cnergiza y
dirige la conducta. Con la conducta motivada intrinsecamente, la motvacion emana de
necesidades internas y la satisfaccion espontinea que la actividad proporciona; con la
conducta motivada extrinsecamente. la motivacion surge de incentivos y consccucnclas que s
hacen contingentes en el comportamicnto observado. (Robbins, 2004; Recve, 2002 y Krieger,

2001).

2.22. CONCEPTO DE SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Concepto de satisfaccion en el trabajo. La satisfaccion es una respuesta alectiva y emocional.
La satisfaccion en el trabajo cs la medida en que una persona obtienc placer ¢n su trabajo,
como resultado de la conjugacion de las diversas variables que se presentan en la relacion
laboral, las cualcs, son entre otras, las siguientes: ascensos, reconocimicnto, ¢l tipo de trabajo
que desempena, el nivel de posicion que se ocupa en la organizacion, ¢l trato que recibe en ¢l
trabajo por su jefe inmediato, ctc. Lo anterior significa que no sc trata de un concepto unitaro
smo que se trata de un conjunto de variables, las cuales se¢ integran en factores. [a necesidad
de continuar realizando estudios sobre la satisfaccion de las personas ¢n ¢l trabajo, cs
indispensable sobre cuando en el trabajador y las organizaciones estin participando en una
economia globalizada, en la cual, la fuerza de trabajo cs un factor rclevante en el ambito
competitivo (Stiglitz, 2003; Valdés, J. y Valdés, D., 2002). la satisfaccion laboral es una
respuesta estrictamente individual.  Una persona con un alto mivel de satisluccion mantiene
actitudes positivas en su trabajo, manifestando ¢stas a través de una participacion
comprometida con los objetivos de la organizacion, trabajo ¢n cquipo y ¢n propucstas de
mejora continua, etc., asi como también, cuidar el porcentaje de desperdicio y rechazos de los
productos, mientras quc una persona Insatisfecha manticne actitudes negativas en
orgamzacion, las cuales, se reflejan en su comportamuento, al obtecner una menot
productividad cn la jornada comparada con los estandares, poca o nula participacion cn los
procesos de mejora continua, asi como también, poca participacion cn ¢l trabajo en cquipo, a
tal grado, que se convierte en un obstaculo para la organizacion (Muchinsky, 2002).

Una persona satisfecha realizara propuestas de mejora para su trabajo y para la organizacion
dependiendo del nivel del pucsto que ocupe, mostrard una mayor participacion en las

reuniones dc trabajo, influird cn sus compafieros de una manara positiva, habra buenos



comentarios de sus compaieros y jefes sobre su participacion, tendra mayorcs posibilidades dc
ascenso y generalmente recibira buenos incrementos de sucldo o bicn obtendra un mejor bono
0 una mejor participacion de las utilidades generadas por la empresa, como resultado de su
buen desemperio.

Variables que afectan la satisfaccion en el trabajo. Al realizar treimta cntrevistas con las
trabajadoras de la empresa en donde se realizd esta investigacion, cllas manifestaron que hay
en el interior de la empresa algunas variables intrinsecas y extrinsecas que afectan ¢l nivel de
satisfaccion en el trabajo, las primeras son: la dificultad para obtener ascensos a los puestos de
mayor categoria o remuneracion, la falta de reconocimiento por ¢l trabajo realizado y la
monotonia del mismo y las segundas son: las relaciones de trabajo inadccuadas cntre las
trabajadoras y el supervisor, asi como también las relaciones negativas cntre las comparieras
de trabajo, la falta de una planeacion al realizar cambios frecuentes en la linca de produccion,
el bajo porcentaje del bono de productividad, trabajo poco intercsante, trabajo que demanda un
esfuerzo fisico alto, o también, poco apoyo del jefe inmediato, presion excesiva de ¢ste altimo
para cumplir los objetivos de la organizacion, las variables anteriores lucron las cxpresadas
por las trabajadoras con mayor frecuencia en el estudio cualitativo. la literatura muestra que
la satisfaccion laboral tiene una relacion directa con la disminucion en la rotacion de personal,
disminucion del ausentismo, puntualidad en el trabajo, disminucidon de robos de materiales,
productos y la violencta entre los trabajadores (Davis y Newstrom, 2003). Las investigaciones
revelan que la satisfaccion en el trabajo varia de un pais a otro (Kinicki y Kreitner, 2003).
Variables familiares que disminuyen la satisfaccion en el trabajo. las variables externas que
afectan la satisfaccion en el trabajo, de acuerdo con lo expresado por las trabajadoras cn las
entrevistas realizadas en la empresa, al iniciar esta investigacion, son las siguicentes: cuando
los hijos se enferman, el bajo rendimiento que obtienen en la escucla y en algunos casos
cuando alguno de los miembros dc la familia se drogan, el poco apoyo del esposo o parcja en
la tarea de conducir el hogar y la cscasa participacion en el gasto familiar,

Diferencia entre motivacion y satisfaccion. La motivacion sc rclaciona con ¢l impulso y ¢l
esfuerzo para satisfacer un desco o una meta. La satisfaccion sc relicre al placer que
experimenta una persona cuando satisface un deseo. Por lo tanto, desde un punto de vista
administrativo, puede suceder que una persona tenga una alta satisfaccion en ¢l empleo pero

un bajo nivel de motivacion por €l o viceversa (Krieger, 2001). La motivacion es considerada
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como una predisposicion hacia una actuacion que lleve a la consecucion de un (in establecido,
la satisfaccion es el resultado de la evaluacion de lo conseguido, c¢s decir es un estado
emocional placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias personales en ¢l
trabajo (Porter citado por Prado y Vecino; 1999).

LLos factores situacionales que contribuyen en un mayor nivel ¢n los patrones de motivacion ¢n
cl contexto organizacional de la conducta son los siguientes: cl tratamicnto que le proporciona
la organizacion para el trabajo, el tipo de normas que regulan la relacion laboral, los valores
con los cuales trabaja la organizacion, tipos o estilos de autoridad, ¢l ejercicio del poder, cada
uno de los factores anteriores afectan la participacion de las personas y el tipo de motivacion
que los hace funcionar. Schein (citado por Krieger, 2001) establece que existen dos
condiciones para que la gente trabaje eficientemente, genere compromiso, lcaltad y entusiasmo
por la organizacion y sus objetivos y sc sienta satistecha de su trabajo. Listas condiciones son
las siguientes:

I.- La medida en quec sc compaginen las expectativas dcl individuo en relacion con lo que fa
organizacion puede darle y lo que €l pueda dar a la organizacion a cambio y las expeclativas
que la organizacion tienc de lo que puede dar y de lo que puedc recibir a cambio.

2.- La naturaleza de lo que en realidad se intercambia. [.as necesidades de las organizaciones
y de las personas estan cn constante cambio sobre todo por la interaccion social vy la
competitividad de las organizaciones, considerando que las nccesidades del ser humano

integran un sistema siendo ¢stas internas y externas.

2.23. CONCEPTO DT INSATISFACCION EN EL TRABAJO.

l.a motivacion en los ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de  factores
independientes y especificos. Los primeros estan asociados con los sentimientos negativos o
de nsatisfaccion que los trabajadores aseguran experimentar en su trabajo y que se atribuyen
al contexto de sus puestos de trabajo, a los cuales, Hersberg denomind factores de
insatistaccion o de higienc porque actuaban de mancra analoga a los principios de la higiene
mcédica (Herzberg et al. 1967), también establece quc la insatisfaccion cn ¢l trabajo cs

generada por los factores extrinsccos siendo éstos los siguientes:
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[ - Administracion y politicas de la comparia. Esta categoria describe los componentes de
una secuencia de eventos, cn los cuales, los aspectos globales de la compania son un factor

Se identificaron dos tipos de caracteristicas: primera, se rclaciona con una adecuada o

inadecuada organizacién y adnunistraciéon de la compania. 1.a segunda sc relaciona con los
efectos positivos y negativos de las politicas de la compania.

2.- Supervison técnica. Esla categoria considera el nivel de competencia o incompetencia, lo
justo o injusto, disposicion o indisposicion que tiene el supervisor para delegar alguna
responsabilidad, ademas de tener la habilidad para capacitar y ensenar a su personal.

3.- Relaciones interpersonales con el supervisor. En esta categoria se considera a las historias
donde hay una comunicacion verbal entre una persona y otra, sc¢ consideran tres subnivelcs.
interrelaciones con un supcrior, interrelaciones con un subordinado ¢ interrclaciones con un
companero.

4.- Condiciones de trabajo. Iista categoria identifica las condiciones fisicas adecuadas o
inadecuadas en donde se lleva a cabo el trabajo, tales como ventilacion, luz, cspacio,
herramientas, frio, calor, etc.

S.- Salarios v prestaciones. lista categoria incluye todas las sccuencias de cventos, en las
cuales, las compensaciones juegan un papel importante, todo ello involucra los incrementos ¢n
sueldos y/o salarios, asi como también, por las expectativas no logradas cn ¢l mcremento de
los mismos.

0.- Relaciones interpersonales con las companeras. 1:n esta categoria se considera a las
histortas dondc hay una comunicaciéon verbal, entre una persona vy olra; se consideran tres
subniveles: interrelaciones  con  un  superior, interrclaciones  con  un  subordinado ¢
interrelaciones con un companero.

7.- Vida personal. En esta categoria se incluyen los aspectos que alectan la vida personal dcl
trabajador de tal modo que son un factor determinante, en los sentimientos relacionados con su
trabajo. Fjemplo, cuando la compania exige al trabajador cambiar su lugar de residencia,

8.- Starus.  Es la posicion que tienc asignado un trabajador dentro de la organizacion, esta
puede variar de acuerdo a las asignaciones de las tarcas formalces, o bicn con las tarcas
informalcs asignadas.

9.- Sexuridad cn el trabajo. En esta categoria sc incluye la cstabilidad ¢ inestabilidad de la

compania en relacion con sus trabajadores.
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Manifestacion de insatisfuccion de las trabajadoras de la empresa on cstudio. la
insatisfacc1dn de las trabajadoras de la empresa en donde se hrzo cste estudio expresaron que
la insatistaccion se muestra de mualtiples maneras tales como: renunciar al trabajo, generar con
dolo ¢l desperdicio de materiales, elaborar productos fuera de especificaciones, no lograr
cumplir con los estandares de produccion, faltar a su trabajo en forma Irecuente, Hegar larde a
la pucrta de la organizacion, llegar después de la tolerancia al lTugar de trabajo, gencrar
descomposturas en la maquinaria y equipo, introducir substancias en los productos, las cuales,
danan ¢l producto y la imagen de la organizacion, tirar materia prima y productos que no
cumplen con las especificaciones del cliente, robo de materiales y productos, realizar en forma
incorrecta los reportes para las diferentes areas que tienen relacion con produccion, escribir
mensajes en los bafos de la organizacion, emplazar y estallar una huclga, transmitir su
inconformidad a través de volantes dentro de la compania, reclamos por la falta de pago ¢n

salartos y en beneficios, influir negativamente en sus companeras de trabajo, ctc.

2.3, ACTITUD EN EL TRABAIJO.

Para poder comprender el concepto de satisfaccion en el trabajo cs importante entender ¢l
concepto de actitud dentro de la conducta humana. Actitud: ¢s una predisposicion aprendida
para responder de una manera constante en forma favorable o desfavorable hacia un objeto
dado. Las actitudes afectan el comportamiento en un nivel distinto al de los valores gue son
diferencias globales que influyen en el comportamiento hacia objctos, personas o situacionces
especiticas (Krieger, 2001; Kinicki y Kreitner, 2003; Davis y Newstrom, 2003). Lin general
existe congruencia entre valores y actitudes. Un trabajador quc valora en un buen nivel ¢l
comportamiento servicial podria tener una actitud negativa en cuanto a colaborar o ayudar a
un companero con poca ética (Kinicki y Kreitner, 2003).  Actitud es la predisposicion
responder, de manera consciente, a diversos aspectos de las personas, las situaciones o los
objetos. Inlerimos la actitud de una persona a partir de la forma como ¢ésta cxpresa sus
creencias, sentimientos o intenciones del comportamiento ante un objeto o una situacion,
partir de las reacciones fisiologicas y de origen perceptivo o partir del comportamicnto
evidente (Gordon, 1997).

Fuentes de las actitudes. Las actitudes como los valores se adquicren de los padres, macestros,

Jefes, amigos, companieros de trabajo etc., los seres humanos nacemos con predisposiciones
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genéticas, después, en los primeros anos empezamos a moldear nucstras actitudes de acuerdo
con aquéllos a quien admiramos, respetamos, o tal vez hasta odiemos y (cmamos. S
observamos el escenario teatral cotidiano en cl interior de la familia, la madre o ¢l padre cstin
corrigiendo a cada momento la actitud y el comportamiento de alguno de los hijos, con la
finalidad de alinear las actitudes y el comportamicento hacia los patrones establecidos por la
sociedad. En las organizaciones se han establecido reglamentos, quc emanan de las lcyes
generales aplicables a la sociedad, con la finalidad de normar en forma cstandanzada las
actitudes y comportamiento de los trabajadores dentro de las organizacioncs para cl desarrollo
de las actividades cn forma armonica (Krieger, 2001; Kinicki y Kreitner, 2003; Davis y
Newstrom, 2003).

Tipos de actitudes. Una persona puede tener miles dc actitudes, sin embargo, cl
comportamiento organizacional enfoca su estudio cn un numero Jimitado rclacionadas con ¢l
trabajo. L.a mayoria dc las investigaciones sobre el comportamiento organizacional sc¢ han
desarrollado considerando las siguientes tres actitudes: satisfaccion cn ¢l trabajo, compromiso
con éste, y ¢l compromiso organizacional (Krieger, 2001; Kinicki y Kreitner, 2003; Davis vy
Newstrom, 2003).

Mitos de la motivacion segun Herzberg. En conferencias sustentadas por llerzberg con los
industriales, ¢l siempre encontro que el publico asistente descaba obtcner respucstas rapidas y
practicas, asi que Frederick les decia, empezaré por dar una formula dirccta y practica para
motivar a las personas. ;Cudl es la manera mas sencilla, y dirccta de lograr que alguicn haga
algo? ;Pedirselo? Pero si responde que no lo quiere hacer, entonces sc requiere una asesoria
psicologica para determinar el motivo de su terquedad. ;Ordenarsclo? Su respuesta demuestra
que no ha comprendido, asi que tiene que intervenir un experto en mcétodos de comunicacion,
para enseriar como se debe uno comunicar con el trabajador. ;Proporcionarle un incentivo
econémico? No se requiere enseriarles a los empleadores la complejidad y dificultad que
implica la creacion de un sistema de incentivos. ;Ensefarle? 1isto significaria un costoso
programa de entrenamiento. Por lo anterior, necesitamos un método sencillo. Todo publico
cuenta con un administrador partidario de la accién “accion directa™, mismo que grita. *;Dalc

(R

una patada!” y este tipo de administrador tiene razdén. La mancra mas scgura y menos directa
de lograr que alguien haga algo es propinarle un puntapié, darle lo que podria llamarse “PAT™

(puntapié).




Herzberg dice ;Por qué no es motivacion el PAT? Si doy una patada a mi perro (en la parte
trasera o delantera), éste se moverd. Y cuando quiera que s¢ mueva otra ves, (Qué debo
hacer? Tendré que darle otra patada. De manera similar se pucde hacer con un trabajador, sc
lc pucde cargar la bateria una vcz y posteriormente volverla a cargar, sin cmbargo, no
podremos hablar de motivacion, hasta que el trabajador tenga su propio gencrador, entonces
no necesitara estimulos extemos.  Considerando lo anterior, podemos anahzar algunas
practicas con ¢l PAT positivo que scgan Herzberg motivan al personal (Ilerzberg, 1968).

I.- Reducir el horario de trabajo, constituye un medio maravilloso de motivacion para cl
personal.

2.- Incrementar los sueldos en forma de espiral, han motivado al personal pero solo para pedir
¢l siguiente aumento.

3.- Prestaciones extrasalariales, la industria ha superado al mas paternalista de los cestados
tratandose de la concesion de ayuda “desde la cuna hasta la tumba™ cstas prestaciones ya no
son premios ahora son derechos.

I'rederick comenta que cuando los ecsquemas economicos y la actitud de holgazaneria de los
trabajadores fueron insaciables, los empresarios empczaron a cscuchar a los cientificos
conductistas, quienes mas por conocimientos humanistas, que por conocimicntos cientificos
criticaron a los administradores, por no saber como tratar al personal, ¢l sigumiente PA'T surgio
como resultado de lo anterior.

4.- El entrenamiento en relaciones humanas. Este concepto ha generado costosisimos
programas de capacitacion en relaciones humanas y a la postre siguc la nusima interrogante
. Como motivar a los trabajadores? El fracaso del entrenamiento cn relaciones humanas para
producir motivacion, llevo a la conclusion de que los supervisores o administradores no cran
psicologicamente fieles a si mismos al poner en practica su honestidad interpersonal, asi que
para sustituir este concepto, fue desarrollado el PA'T de entrenamiento de la sensibihidad.

5.- Entrenamiento de la sensibilidad. ;Verdaderamente, pero verdaderamente, sc conoce a si
mismo? ;Confia verdaderamente, pero verdaderamente en otros? Actualmente ¢l fracaso del
cntrenamiento de la sensibilidad es explicado, por quicnes se han convertido en explotadores
oportunistas de esta técnica a través de llevar cursos y mas cursos al mismo personal.

L.os gerentes de personal se dieron cuenta, que las ventajas de la comodidad, cconomia o

rclaciones interpersonales derivadas del PAT, eran temporales, por lo cual, éstos concluycron
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que ¢l defecto no radicaba e¢n lo que hacian los trabajadores, sino radicaba en que los
trabayjadores no podian apreciar lo que hacian. Lo anterior abrio paso PA'T de las
comunicaciones (Herzberg, 1968).

6.- Comunicaciones. Se invito a profesorcs de comunicaciones a formar parte de la division de
programas de entrenamiento para los trabajadores de la administracion y ayudar a lograr quc

los trabajadores comprendieran lo que la administracion hacia por cllos. Pcro esto no generd

motivacion alguna en los trabajadores, por lo anterior, surgio la idea logica que los
administradores no escuchaban lo que decian sus trabajadorcs.  PPor lo anterior surgio cl
siguicnte PAT de comunicacion bilateral.

7.- Comunicacion bilateral. LLas administraciones ordenaron que se ctectuaran encuestas de o
moral de sus trabajadores, proyectos de sugerencias y programas dc participacion en grupo.
En csta forma tanto los trabajadores como los administradores se comunicaban y sc
escuchaban mutuamente, pero sin que la motivacion mejorara notablemente. [os cientificos
conductistas empezaron a revisar sus conceptos, datos y posteriormente Hevaron a las
relaciones un paso mas alld. Un rayo de la verdad empezaba a brillar en los escritos de los e
los psicologos de las “necesidades de orden superior.” Lo anterior, trajo como consecuencia
un enfrentamiento entre los psicélogos conductistas con los psicologos de las relaciones
humanas y esto generd un nuevo PAT, la participacion laboral.

S.-Participacion laboral. Este enfoque hacia sentir al trabajador que ¢] era quien deternumaba,
hasta cierto punto, lo que hacia en su trabajo. La mcta cra proporcionarle al trabajador la
sensacion de realizacion en lugar de la realizacion verdadera de la tarca. Con lo anterior, aun
no se visualizaba la motivacion de los trabajadores, de ahi salio cl siguiente PA'l, ¢l de
asesoria al trabajador.

9.- Asesoria para los trabajadores. El uso inicial de este PAT, sc pucde atribuir al experimento
de Hawthome de la Western Electric Company, efectuado a principios de la década de los
anos treintas. En aquél entonces, se vio que los trabajadores albergaban sentimientos
irracionales que interferian en el funcionamiento racional de la compania. De csta forma. la
asesoria fuc el medio para descargarse el trabajador de problemas al contarsclos a alguien.

Es de lamentar que muchos de cstos programas, al igual que los otros, no parccen haber

reducido la presion de las exigencias por descubrir fa manea de motivar a los trabajadores.
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Puesto que el sistema de PAT solo tiene como resultado, ¢l movimicnto a corto plaso,
podemos pronosticar con certcza que el costo de estos programas aumentara constantemente 'y
que se desarrollaran variantes nuevas, de los mismos, a mecdida que los antiguos PA'LS

positivos alcancen su punto de saciedad (Herzberg, 1968).

24, TEORIA DE FREDERICK HERZBERG.

Durante ¢l siglo XX se generaron una gran cantidad de tcorias, cuyo enfoque fundamental ha
sido conocer los factores quc gencran motivacion, satisfaccion ¢ insatisfaccion en cl
trabajador, cuando éste se encuentra desarrollando actividades en los centros de trabajo. Las
tcorias en cuestion han dado pauta a una gran cantidad de criticas a favor y en contra, sin
cmbargo, lo sobresaliente de lo anterior, es el acercamicento a un mayor conocimiento de los
lactores que generan satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. Dentro de las mualtiples teortas
desarrolladas, la de IMerzberg es una de las mds criticadas, pero también, es una de las de
mayor aplicacién en el terrcno industrial, para determinar el nivel de sauslaccion ¢
insatistaccion cn el trabajo. Frederick Herzberg, fue profesor distinguido de administracion en
la “University of Utah in Salt Lake City” y jefe del departamento de psicologia de la “Casc
Western Reserve University en Cleveland” dedicd muchos anos al estudio de la motivacion,
dentro dc los Estados Unidos, asi como también, en cl extranjero, escribio varios articulos y
libros, asi como también, dicté un sinnumero de conferencias en todo ¢l mundo (Ilerzberg,
1908).

I'rederick Herzberg cred su teoria motivacional en 1959, y la denomind teoria de dos lactores,
los cuales, son los siguientes: factor de satisfaccion o intrinseco, ¢l cual, estd conformado con
las variables dc las categorias que guardan una relacion con el contenido del puesto, siendo
éstas las sigulentes: ascensos, trabajo en si musmo, logro, posibilidades de creciniento,

responsabilidad y reconocimiento, el segundo factor llamado de insatisfaccion o extrinscco

(higiénico). el cual, se refierc al contexto del puesto y estd integrado por las variables de las
catcgorias siguientes: condiciones de trabajo, administracion y politicas de la empresa.

rclaciones interpersonales con las comparieras de trabajo, relaciones interpersonales con ¢l

supervisor o jefe inmediato, supervision téenica, salarios y prestaciones, scguridad en ¢

trabajo, status y vida personal (Herzberg, Mausner, y Snydcrman, 1967).
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2.4.1. FACTOR DE SATISFACCION O INTRINSECO EN EL TRABAJO.

.- Ascensos. Esta categoria se mide por los cambios de puesto o categoria que ha obtenido ¢l
trabajador dentro de la organizacion, hay situaciones donde un individuo es translerido de una
partc de la compania a otra, sin ningun cambio c¢n su posicion, pero con incremento de
oportunidades de un trabajo con mayores responsabilidades.

2.- Trabajo en si mismo. Dn csta categoria el entrevistado manifiesla su sentimiento, con
relacion a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmente.

3.- Logro. [n esta calegoria se incluyen los éxitos por trabajos concluidos, solucion de
problemas, justificacién y observacion de los resultados del mismo.

4.- Posibilidud de crecimiento. En esta categoria el trabajador debe responder de acuerdo a su
situacion participativa y evidencias objetivas que posibilitan su crecimiento o dificultan ¢l
mismo. El crecimiento puede ser no solamente horizontal o vertical sino también de acuerdo a
su formacion educativa o sus habilidades individuales.

3.- Reconocimiento. El mejor criterio para esta categoria son algunos actos de distincion para
cl trabajador, realizados, por sus compaferos, supervisores, jcfes, gerentes, clientes o pablico
en gencral.

6.- Responsabilidad. lin esta categoria se incluyen los factores relacionados con la autoridad y

obligacion de responder por un trabajo asignado, ya sea propio o ajeno.

242, FACTOR DE INSATISFACCION O EXTRINSECO (HIGINICO).

[.- Condiciones de trabajo. lista categoria identifica las condiciones fisicas adecuadas o
mmadccuadas en donde se lleva a cabo cl trabajo, tales como ventilacion, luz, espacio,
herramientas, frio, calor.

2.- Administracion y politicas de la comparnia. Esla calcgoria describe los componentes de
una secuencia de cventos, en los cuales, los aspectos globales de la compariia son un factor. Se
identificaron dos tipos de caracteristicas: primera, se relaciona con una adecuada o madecuada
organizacion y administracion dc la comparnia; la segunda, sc rclaciona con los clectos

positivos y negativos de las politicas de la compania.
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3.- Relaciones interpersonales con las comparieras. [n esta categoria sc considera a las
historias donde hay una comunicacion verbal, entre una persona y otra; s¢ consideran tres
subniveles: interrelaciones con un superior, nterrelaciones con  un  subordinado ¢
interrelaciones con un companero.

4.- Relaciones interpersonales con el supervisor. Ln esla catcgoria se considera a las historias
donde hay una comunicacion verbal cntre una persona y otra; se consideran tres subniveles:
interrelaciones con un superior, interrelaciones con un subordinado ¢ interrelaciones con un
comparnero.

5.- Supervison técnica. [sta categoria considera el nivel de compelencia o mcompetencia, o
justo o injusto, disposicion o indisposicion que tiene ¢l supervisor para delegar alguna
responsabilidad, ademas de tencr [a habilidad para capacitar y enseniar a su personal.

6.- Salarios y prestaciones  tsta categoria incluyce todas las secuencias de cventos, cn las
cuales, las compensaciones jucgan un papel importante, todo cllo involucra los incrementos en
sueldos y/o salarios, asi como también por las expectativas no logradas cn ¢l mcremento de los
mIismos.

7.- Seguridad en el trabajo. En esta categoria se incluyc la estabilidad ¢ inestabihdad de la
compariia en relacion con sus trabajadores.

8.- Status. Es la posicion gue tiene asignado un trabajador dentro de fa organizacion, ésta
puede variar de acucrdo a fas asignaciones de las tareas formalces, o bicn con las  tarcas
mformales asignadas.

9.- Vidu personal. En esta categoria se incluyen los aspectos que afectan la vida personal del
trabajador de tal modo que son un factor determinante, en los sentimientos  relactonados con
su trabajo. Eyemplo, cuando la compafiia exige al trabajador cambiar su lugar de residencra.

La decision de utilizar la teoria antes comentada se basa cn que la cstructura y contemido de
cada factor de primer mivel, asi como también, cada una dc las catcgorias que miegran cada
tactor de la teoria en cuestion, ensambla en forma adccuada, con las caracteristicas del estudio
de nvestigacion que se estd realizando, sustentado lo anterior, cn el resultado del estudio

cualitativo que se realizo, el cual, forma parte de este trabajo (llerzberg, ctal 1967),
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FHGIENT VS, SATISFACTORES.

Frederick [lerzberg en 1968 comentd “permitanme por favor volver a plantear la cterna
pregunta asi: ;Como se instala un generador en un trabajador?” Es importante para contestar
la pregunta anterior realizar un breve repaso de esta teoria de dos factores el de satisfaccion ¢
insatisfaccion o higiénico, con relacion a las actitudes laborales, ¢s necesario antes de postular
sugerencias teoricas y practicas.  La teoria originalmente provino de acontecimientos en fa
vida laboral de ingenieros y contadores.  Se realizaron cn un ticmpo corto por los
investigadores en cucestion, 16 investigaciones aplicando la teoria de relerencia, con basc ¢n
una ampha variedad de poblaciones incluyendo algunas en los paiscs comunistas, por cual, ¢l
estudio inicial, ha llegado a ser uno de los mas rcpetidos cn ¢l campo de las actitudes
laborales.  Los resultados de dichos estudios han sido corroborados por otras muchas
investigaciones realizadas utilizando procedimientos diferentes, lo cual mdica que los factores
comprendidos en la gencracion de la satisfaccion laboral estan separados y son distintos de los
factores que generan la insatisfaccion laboral. Puesto que hay que reconocer distintos [actores
segln se exanune la satisfaccion o la insatisfaccién laboral, habremos de conclinr que ambas
actitudes no se contraponen; lo contrario de la satisfaccion laboral no ¢s la insatisfaccion
laboral; y de 1gual manera lo contrario de la insatisfaccion laboral no cs la satisfaccion laboral,
smo la ausencia de insatistaccion. Herzberg menciond que la definicion del concepto es un
problema de semantica, puesto que normalmente considecramos que la satisfaccion cs lo
contrario de insatisfaccion y viceversa. Pero tratandosc de centender la conducta de las
persenas en sus trabajos, existe algo mas que un juego de palabras.

Son dos las necesidades difcrentes del hombre que tiene relacion con cste asunto. Se pucde
decir que un grupo de necesidades deriva de la naturaleza animal, el impulso natural de cvitar
el dolor producido por el ambiente, mas todos los impulsos adquiridos que se condicionan a
las necesidades biologicas primarias, ejemplo: el hambre, impulso bioldgico basico, que hace
necesanio ganar dinero; asi ¢l dinero se convierte en un impulso cspecifico.

I:1 otro grupo de necesidades estd relacionado con una caracteristica especilica humana. la
capacidad de relacion y, mediante la relacién la obtencion de desarrollo psicoldgico. 1os
estimulos de las necesidades del desarrollo son las tareas que producen desarrollo; en el marco
industral, son el contenido laboral. Y al contrario los estimulos que producen conductas para

cvitar el dolor se hayan en el ambiente laboral (Herzberg, et al. 1968).
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2.4.3. ESTUDIOS CON LA TEORIA DE FREDERICK JIERZBIERG.

Con la teoria de referencia se han realizado multiples estudios en todo el mundo, tal como sc
muestra en esta seccion. A continuacion se presenta una sintesis de 22 cstudios de Tos mas
sobresalientes, en los cuales, se aplico la teoria de Iierzberg, considerando la ¢poca. asi como
también, por la relacion que guardan con la investigacion que se presenta en este trabajo.
Estudio de satisfaccion e insatisfaccion de contadores ¢ ingenieros.  Para probar su tcoria
considerd una muestra de 203 contadores € ingenieros y utilizo un instrumento de recoleccion
de datos a través de una entrevista. La pregunta formulada fue Ia siguiente: describa (cuales
acontecimientos laborales, ocurridos dentro de su trabajo le¢ han dejado una satisfaccion
extrerma o una insatisfaccion extrema? La informacion generada, ésta fue tabulada y agrupada
por categorias de acuerdo con los dos factores (satisfaccion ¢ insatisfaccion). el estudio en
cuestion resultaron dos conclusiones basicas: primera que hay un conjunto de condiciones
extrinsecas y éstas incluyen: la politica de la empresa y la administracion, la supervision, las
relaciones interpersonalcs, el salario, estatus y la seguridad cn el trabajo. Segun la teoria de
Flerzberg dice que las catcgorias de este factor denominado higicne o condiciones extrinsccas
no motivan al trabajador y su ausencia resulta en una insatistaccion. la scgunda conclusion
arrojada por este estudio, fue que hay un segundo factor denominado condicionces intrinsceas o
condiciones de satisfaccion, las cualcs, estan relacionadas con ¢l contemdo del trabajo, siendo
¢stas las siguientes: logro, reconocimiento, realizacién del trabajo, trabajo en si mismo,
responsabilidad, ascensos y crecimiento. En este sentido la teoria de Tlerzberg dice que la
existencia de este factor denominado de satisfaccion o condiciones intrinsecas genera altos
niveles de motivacion, los cuales, se manifiestan en los resultados laborales, de ahi, que sc
clasifiquen como motivadores o satisfactores laboralcs y su ausencia no resulta excesivamente
insatisfactoria. Es muy importante considerar que la teoria de Frederick establece que los
factores de satisfaccion e insatistaccion son bidimensionales (Herzberg ct al. 1967)

Doce estudios de investigacion sobre satisfaccion ¢ insatisfaccion. (erzberg, 1968) en este
articulo muestra ¢l resumen compuesto por los lactores causantes de la satisfaccion ¢
insatisfaccion, obtenidos de una muestra constituida por 1,685 trabajadores. 1.os resultados en
cuestion nos indican que los motivadores fueron la causa primordial de la satisfaccion, y los

factores de higiene constituyen la causa principal de la insatisfaccion laboral. Los resultados
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mostrados son el producto de 12 investigaciones diferentes, que comprendicron: supervisores
de nivel bajo, mujeres profesionales, administradores agricolas, hombres a punto de retirarsce
de su puesto administrativo, personal de mantenimicnto de hospitales, supervisores de
fabricacion, enfermeras, personal de manejo de productos alimenticios, oficiales militares,
ingenieros, cientificos, amas de casa, maestros, téenicos, ecmpleadas de lincas de ensamblaje.
contadores, capataces finlandeses ¢ ingenicros hungaros. [Los resultados se mucstran cn
porcentajes del total de los sucesos laborales “positivos y negativos™ las cifras suman mas dcl
100 por ciento, tanto en ¢l renglon de Higiene como en el renglon de Motivacion o
Satislaccion, porque con [recuencia se pueden atribuir cuando menos dos factores a un mismo
acontecimiento, €jemplo: un ascenso, a menudo lo podemos tambien relacionar con la
categoria de responsabilidad, otro ejemplo, una respuesta tipica dentro de la pequena cantidad
de acontecimientos laborales positivos que formaron parte del aspecto de las politicas de la
empresa y administracion cra:  “Listaba contento porque la compania reorganizd ¢l
departamento y yo no tenia que rendir cuentas a la persona con quicn no me levaba hien™
(llerzberg, 1968).

Satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo en México. En México, s¢ encontrd un estudio
rcalizado por Morales (1989), el cual, denomind “un estudio sobre la satisfaccion ¢
insatisfaccion en el trabajo en México.” El estudio en cuestion se realizé con una muestra de
316 trabajadores, €stos representaron el 33 % de la poblacion total del departamento de
mantenimiento del area de refinacion de Pemex, el objetivo central de esta investigacion fue
rechazar o comprobar cuatro hipotesis relacionadas con la teoria de Irederick Herzberg de
1959, siendo los resultados los siguientes: Hipotesis namero I, se confirmd, ya que las
respuestas de los sujetos estudiados, mostraron que los lactores que determinan la satisfaccion
cn el trabajo son diferentes a los que determinan la insatisfaccion. Hipotesis nimero 2, sc
confirmo, ya que los factores extrinsecos al trabajo son los quc gencran satisfaceion en cl
trabajo y los factores intrinsccos que se encontraron lograron la insatisfaccion ya que estin
relacionados con ¢l contexto del trabajo. Hipdtesis numcero 3, se confirmo,  al encontrar
asociaciones significantes con las varnables demogrificas dc la cdad, cscolaridad, nivel de
ocupacion y antigiiedad, y los factores motivacionales. Hipotesis nimero 4, unicamente s

cncontrd asoctacton signilicante con la vanable de nivel de ocupacion y los laclores de

higicne. Con base en los resultados encontrados en este estudio s¢ concluye que la teoria de
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satisfaccion e insatisfaccion de Frederick Herzberg de 1959, pucde ser aplicada con ¢xito en la
mucstra del estudio referido.

Estudio comparativo entre el sector publico y privado. isie estudio se realizd en los I'stados
Unidos de Norteamérica y se considerd una muestra de 486 trabajadores distribuidos en dos
organizaciones, del total de la muestra, el 72 % dc los cuestionarios fucron contestados y
retornados. De la muestra del sector privado, la cantidad de cucstionarios que retornaron fuc
de 173, representando el 66 % y del scctor publico Ja cantidad de¢ cucestionarios que retornaron
fueron 177, los cuales, representaron el 78 %. Las cuatro hipotesis plantcadas en esta
investigacion fueron probadas usando la técnica de la prucba de t. La hipdtesis 1, comparando
los resultados arrojados por el total de la muestra de ambos sectores, hay una diferencia
significativa en la valoracion de los factores de satisfaccion e insatisfaccion. los emplcados
valoran significativamente mayor a los factores dec satisfaccion que a los factores de
insatisfaccion.  Por lo cual, los resultados apoyan la hipotesis plantcada.  Tipotesis 2, cl
resultado del factor de satisfaccion en los empleados fuc de 33.76 micntras que ¢l factor de
higienc en la insatisfaccion fue de 32.69 en csta hipotesis la diferencia no fue significativa
entre los dos grupos. Por lo cual, Ta hipdtesis se rechaza, de acuerdo con los valores que
resultaron. [hpotesis 3, los valores de los dos sectores fueron computados en los factores de
satisfaccion e insatisfaccion para ambas organizaciones, siendo para la orgamzacion privada
de 30.33 y para la publica de 30.23. Comparando los dos scctores, la dilerencia resultante no
es significativa, por lo cual, la hipotesis se rechaza. Hipotesis 4, ¢l significado del valor del
factor de higicne fuc de 32.39 para el sector publico y de 32.61 para ¢l scctor privado.
Comparando ambos sectores la diferencia que resulto cs significativa entre ambos sectores.
Por lo cual, los empleados del sector publico valoraron el factor de higicne significativamente
mcjor que los empleados dcel sector privado. Por lo tanto, los resultados apovan la hipdtesis
(Maidani, 1991).

Satisfaccion e insatisfaccion en el gobierno de los Estados Unidos de Nortcamerica. st
estudio fue conducido en un laboratorio del Gobierno de los Estados Unidos de Nortcamdérica,
con la finalidad de determinar los factores que son Importantes para la motivacion ¢
insatisfaccion en el trabajo. [a estructura utilizada para este estudio fue la teoria de dos
lactores (satislaccion e insatisfaccion) de Frederick Herzberg. Los resultados demostraron quc

con pequerias diferencias, la teoria de Herzberg fue generalmente aplicada en este ambiente




[L.os mvestigadores y gerentes estuvieron de acuerdo sobre la importancia de varios factores en
el descmpeno y la satisfaccion.  lLos investigadores reportaron resultados de mcenor
satisfaccion que los gerentes (Leach y Westbrook, 2000).

Satisfaccion e insatisfaccion de los consejeros rurales y urbanos. El presente estudio examing
las diferencias en las percepciones de la satisfaccion cn cl trabajo, entre los consejeros
profesionales de rehabilitacion rurales y urbanos cn los [istados Unmdos de Nortcamcrica, ¢l

scctor se dividid en 10 regiones para su estudio, estratificando ¢stas cn dos secciones la rural y

la urbana. T.a muestra que se considerd para este estudio fue cn forma alcatoria integrada por
la cantidad de 315 consejeros, representando el 84 % dcl total de la poblacion, al final sc
recibio el 70 % de los cucstionanos enviados. Los resultados mostraron que los consejeros
rurales estaban menos insatisfechos que los consejeros urbanos con relacion a los lactores
extrinsecos del trabajo, asi como también, por la localizacion de la oficina (lugar de trabajo);
la segundad en la oficina, estacionamiento, areas circuladas. y la seguridad c¢n ¢l trabujo
rclacionada con los viajes. Adicionalmente, los conscjeros rurales reportaron cstar mas
satisfechos con la buena salud y varios factores de confort relacionados con ¢l ambicnte de
trabajo. Sin embargo, no sc cncontraron diferencias relacionadas con cl total de la satisfaccion
en ¢l trabajo ni en las variables demograficas (Faubion, Palmer, y Andrew, 2001).

Estudio de satisfaccion e insatisfaccion de ingenieros en los Estados Unidos de Norteamdrica,
Fn cste estudio se examinaron las respuestas proporcionadas por un grupo dc ingenicros,
cuyas edades fluctuaban sobre los 55 arios, con respecto a los factores de satisfaccion en cl
puesto de trabajo. La discusion fue sobre los cambios en las perspectivas de su
comportamicnto, considerando la teoria dc la jerarquia dc las necesidades de Maslow; y la
teoria de Herzberg en cuanto a los impactos de las actitudes sobre los aspectos de satisfaccion.
l.os factores citados por los ingenieros como mas dominantes en la determinacion de su nivel
de satisfaccion en este estudio fueron muy similares a los reportados por Ilerzberg y Maslow
['s importante resaltar que en esta investigacion se formularon tres premisas siendo Sstas las
siguientes: primera, los ingenieros después de la jubilacion deben ser muy importantes para la
industria, en ¢ste sentido la investigacion reveld que hay poca informacion sobre este scetor de
trabajadores; segunda en los ultimos veinte afios se han rcalizado investigaciones con la
finalidad de conocer cudles son los factores que motivan a cste tipo trabajadores y ¢como

retenerlos, no sc encontrd evidencia con grado de significancia respecto a los factores que
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motivan y que pueden contribuir a retener a este grupo de trabajadores y tercera, los mgenicros
en edad de jubilacion son los tnicos que no necesitan de su salario para satisfacer sus
necesidades basicas, la investigacion arrojo que los trabajadores que flegan a csta cdad,
generalmente han hecho un bucn ahorro y tienen una bucna scguridad linancicra. De acucrdo
con los resultados de la investigacion, este grupo de ingenieros cstan motivados por las
nceesidades de tercer y cuarto nivel de acuerdo con la teoria de las Jerarquias de Maslow,
también cs importante hacer notar que la investigacion sustenta que la teoria de Maslow
describe adecuadamente las necesidades de este grupo de trabajadores. (Lord, 2002).

Satisfaccion e insatisfaccion de médicos en Estados Unidos de Norteamdérica. lin cste trabyjo

se cstudio las relaciones entre ¢l nivel de satisfaccion e insatisfaccion cn diers diferentes

aspectos rclacionados con su trabajo y con sus planes para dejar su trabajo. L.a muestra fuce de
1939 médicos de los Listados Unidos de Norteamérica. El grupo de mcdicos vicjos arrojé un
nivel mayor de satisfaccion en relacion con los meédicos jovenes en ocho de las dier arcas de
estudio.  El 27 por ciento de los medicos, mencionaron que ¢n un plazo de dos anos, cllos
dejarian su trabajo. El nivel de insatisfaccion de los médicos fue por ¢l mivel de salartos y las
rclaciones con la comunidad, fue también mencionado el tema sobre los planes para dejar fa
profesion (Pathman, Konrad, Wilhams, Scheckler, Linzer y Douglas, 2002).

Satisfaccion e insatisfuccion de las enfermeras en Australia. En cste estudio se reportan los
resultados de una muestra de 27 enfermeras y asistentes de enfermeria, a través de entrevistus
dingidas, ¢stas fueron examinadas para determinar los factores guc contribuyen cn la
satisfaccion en el puesto de trabajo y en la insatisfaccion, en ¢f cutdado de personas con cdad
avanzada en un tiempo largo. [a informacion del analisis del contenido de la entrevista revelo
gue la satisfaccion en el trabajo fue relacionada con lu flexibilidad del puesio de trabajo,
residente, trabajo en equipo, dedicacion en el servicio optimo del residente, ab cuidado de la
salud. La insatisfaccion fue relacionada con la [alta de habilidades, asi como, ¢l entrenamiento
inapropiado del personal en las tarcas de laboratorio, asi como también, su documentacion, los
niveles del personal, la tension dentro de las expectativas del trabajo y ¢l mcremento en las
necesidades para estar disponible para trabajar ticmpo extra. A pesar de las expectativas de las
enfermeras, ellas reportan un nivel alto de satisfaccion en ¢l lugar de trabajo. Las limitaciones
del estudio incluye el numcro pequerio de participantes ¢n Ja muestra y la carencia de

genceralizacion de los resultados: sin embargo, lo encontrado confirma muchos cstudios
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tempranos que se han realizado acerca de la satisfaccion en el trabajo, en adicion este trabajo
es un soporte necesano en esle tema, para el reclutamiento o contratacion y retencion del
personal por largo tiempo. (Moyle, Skinner, Rowe y Gork, 2003).

Satisfaccion en el trabajo de lus enfermeras que son asistentes de médicos. Ll proposito de
este estudio fue evaluar el nivel de satisfaccion en ¢l trabajo de las enlermeras que apoyan a un
mcdico.  En este estudio se utilizd el disefio descriptivo y de correlacion para analizar los
factores que dejaron satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. L.a muestra cstuvo integrada
por 147 enfermeras (63 % dc las encuestas retornaron). la mnvestigacion en cucstion sc
fundamento en la teoria de Herzberg de dos factores. Las cnfermeras resultaron estar mas
satisfechas con los factores extrinsecos e insatisfechas con los factores trinsccos de su
trabajo. Los factores que generaron satisfaccion fueron los sigutentes: logro, retos cen ¢l
trabajo, nivel de autonomia, relacion con los pacientes, habilidad para abastecer y curdado con
calidad; los factores quc generaron insatisfaccion fueron los siguientes: ticmpo de servicio en
los comites prolesionales, distribucion de recompensas, participacion cn las mvestigacionces,
oportunidad de recibir compensacion por servicios fuera de lo normal y bonos ccondmicos por
disponibilidad en adiciéon al salario normal. Las enfermcras con una experiencia de 0 a 1 ano
fueron las mas satisfechas con su trabajo pero la tendencia de la satisfaccion decrecid con cada
ano adicional de expericncia hasta Ilegar a estabilizarse entre los 8 y 11 anos de experiencia
(Kacel, Millar y Norris, 2005).

Ifectos de los factores extrinsecos e intrinsecos en los profesionales en rehabilitacion. 17ste
estudio discute los resultados de una encuesta dirigida a una muestra de 463 terapeutas, de los
cuales, 328 contestaron y regresaron la encucsta. [l instrumento estuvo dingido o la
poblacion siguiente: terapeutas ocupacionales, terapeutas [isicos y patdlogos del lenguaje, con
respecto a los factores que contribuyen a las perspectivas de satisfaccion y descos de
permanecer en el trabajo. los resultados del analisis de regresion arrojaron guc los factores
intrinsecos como crecimiento profesional, medio ambiente de trabajo y permancencia en cl
trabajo son mas significativos en prediccidén de la satisfaccion que los factores extrinsccos
como ¢l salario y la educacion o capacitacidn continua. Fstas conclusiones son significativas
para el gerente de primer mivel, ya que con ellas podra mejorar ¢l esquema de contratacion y
retencion de los diferentes tipos de terapeutas. En adicion a los bencticios extrinsceos como cl

salario, ¢l gerente de primer nivel necesita centrar su atencion en proporcionar dentro de los



factores ntrinsecos, oportunidades de crecimiento profesional, reconocimiento, logro y cn las
oportunidades de participacion en cl departamento, para motivar al personal (Randolph, 1.
2005).

Después de haber analizado los estudios de satisfaccion e insatisfaccion anteriores y en los
cuales, se replico la teoria de Frederick Herzberg, se concluye que la teoria en cuestion ha sido
una de las mas utilizadas desde su nacimiento hasta la fecha, aun cuando tience sus detractores.
1.0s resultados obtenidos con la aplicacion de esta tcoria siempre scran motivo de analisis
sobre todo cuando se trata de medir el nivel de satisfaccidn ¢ insatisfaccion cn cl trabajo de fas
personas, ya que considero que el comportamiento del ser humano c¢s una fotografia
instantanea. ['s decir, que es extremadamente cambiante y que ¢ste se puede ver afectado por
un sinnumero de factores que afectan positivamente o negativamente su conducta c¢n ¢l

desarrollo del trabajo.

244 CRITICA A LA TEORIA DE FREDERICK HERZBERG.

La teoria de la satisfaccion e insatisfaccidon (motivacion-higiene) ticne sus detractores, las
criticas a la teoria son las sigutentes (Robbins, 2004). El procedimicnto que utihizd Irederick
Herzberg esta limitado por su metodologia. Cuando las cosas estan bien, la gente tiende a
darse el crédito ellos mismos. En caso contrario, culpa del fracaso al ambicnte externo. 1.a
confiabilidad de la metodologia se ha cuestionado ya que los clasilicadores Licnen que hacer
interpretaciones, es posible que contaminen los hallazgos al interpretar una respuesta de una
manera y tratar otra respucsta similar de otra manera diferente. La teoria en la medida gque es
validada, proporciona una explicacion de la satisfaccion en el trabajo. No cs en reahdad una
teorfa de motivacion. Ninguna medida total de satisfaccion se utilizo, en otras palabras a una
persona podria disgustarle parte de su trabajo, y a pesar de esto pensar que todavia ¢l trabajo
cs accptable.  La teoria e¢s inconsistente con la investigacion previa.  La teoria de la
motivacion-higiene 1gnora las variables situacionales. Herzberg asume que existe una relacion
entre la satisfaccion y la productividad. Pero en la metodologia de la investigacion que uso
busco solo la satisfaccion, no la productividad. Para hacer tal investigacion relevante uno
debe asumir una alta relacion entre la satisfaccion y la productividad. A pesar de las criticas,

la teoria de lerzberg ha sido ampliamente leida. [a popularidad, durante los Gltimos 30 afios
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de trabajos que se expanden verticalmente para permitir a los trabajadores una mayor
responsabilidad en planear y controlar su trabajo en gran medida sc¢ atribuye a los hallazgos y
recomendaciones de Herzberg (Robbins, 2004). Otros investigadores han criticado la forma
en que Herzberg formulo su teoria, la cual, constituyc una representacion cxcesiva y
simplificada de la compleja naturalcza de la motivacion humana cn los ambientes laborales, y
que los factores implicados en los sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion en la reahdad
no se tipificaban claramentc como Hezrberg sostenia, lo anterior lo dijo Porter ¢n 1900,
(citado por Manso, 2002). Adcmas, se critico que la metodologia del “Incidente critico™ a
partir de¢ la cual, Herzberg habia construido la teoria, cra altamente vulnerable a los
mecanismos defensivos de las personas, introduciendo un fuerte sesgo de subjetividad a los
datos recolectados, lo anterior fue expresado por Vroom 1964, Korman, 1971; Wall, 1973
Lucke, 1976 (citados por Manso, 2002). Otra objecion importante a lua teoria de Herzberg es
la relativa a la naturaleza ambigua de los factores extrinsecos y intrinsccos, cn este sentido,
diversos Investigadores tales como: Wemimont, 1972; Dyer y Parker, 1975; Cooper y Locke,
2000 citados por (Manso, 2002) sefialan que en tanto los factores intrinsccos represcitan
atributos propios del contexto del trabajo por el contrario los factores denominados extrinsceos
representan mas bicn reacciones emocionales de los trabajadores hacia las  diversas
dimensiones del puesto de trabajo, reconociéndose que esta debilidad de la teoria implica
importantcs consecuencias para la practica administrativa a la hora que la gerencia tiene que
decidir s1 lo que se debia modificar para producir una mayor motivacion entre los empleados
cxigia modificacion cn los puestos de trabajo o en sus actitudes hacia un ambicente laboral.

Se han criticado dos puntos de la teoria de Herzberg. [l primcro es ¢l método de recoleccion
de datos, Herzberg asumié que aquellos a quienes entrevistaba, le informaban, de forma
precisa, sobre las condiciones que le causaban satisfaccion e insatisfaccion en su trabajo.

l.a segunda critica proviene del fallo en las réplicas de los estudios de Herzberg (p.cj., Lwen,
1964; thnrichs 'y Mischkind, 1967). En dichos estudios se ha demostrado que tanto los
factores de contexto como de contenido contribuyen a las satisfaccion ¢ insatisfaccion. Si las
personas sicnten quc consiguen logros 0 reconocimientos entonces sus respucstas son niis
probables que sean de satisfaccion que de indiferencia. Del mismo modo las personas pueden

obtener placer de las condiciones laborales y del salario.
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Con ¢l objeto de responder a las criticas y de ampliar sus 1dcas acerca e la naturalesu ¢
importancia del trabajo Herzberg publico ¢n 1966, su libro denominado “Work and the
Nature of the Man” texto que muchos analistas han considerado como su obra magna. In
esencia Herzberg plantea en este libro su propia concepceion acerca de la vida, la naturalerza del
hombre y cl papel que juega el trabajo en el desarrollo y crecumiento del ser humano.
tHerzberg reconoce que la motivacion es un tema de suyo alusivo en virtud de las multuples
diferencias que existen entre las personas acerca del trabajo y del valor gque ¢ste le asigna en su

vida. En este scntido, de acuerdo con Herzberg existen dos tipos de individuos.  Aquellos

Hombre-Adan, que al igual que el personaje del Antiguo Testamento, solo buscan evitar ¢
dolor y, primordialmente satisfacer sus instintos basicos como sor: alimentacion, abrigo vy
sceuridad, todos estos son {actores de higiene. Por ¢l contrario, cxisten otros individuos a los
que denomina Ilombre--Abraham, para los cuales, el trabajo es la principal fuente a partir de lu
cual, satistacen sus necesidades de crecimiento personal y de trascendencia en la vida. Sobre
la plantaforma de lo anterior l{erzberg insinud en cste libro que ¢l enriquectmiento del trabajo
dcbe ser preocupacion principal de la gerencia, si lo que ésta busca ¢s una mayor motivacion
cn sus trabajadores.  En otras palabras, los puestos de trabajo dcben incluir ademas de los
factores de higicne, todos aquellos factores motivadores que le permitan al trabajador,
Hombre-Abraham, satisfacer sus necesidades de crecimiento personal.

I'n conclusion, considero que para la aplicacién de esta tcoria en el pais, se debe ser
cuidadoso, sobre todo, cuando el trabajador de hoy e¢sta inmerso cn un mundo ccondémico
globalizado (Stiglitz, 2003). En México, generalmente cuando se enriguece un pucsto no cs
para desarrollar al trabajador sino para disminuir costos dc fabricacion, por lo cual, ¢l
trabajador antes de iniciar actividades o después de que éste domina las nucvas funcionces
solicita un incremento en sus beneficios, otro aspecto que es importante considerar ¢s gue la
mayoria de los puestos de trabajo que se generan en el pais, son de remuncracion limitada y e

cscaso desarrollo y crecimiento para el trabajador nacional (STPS, 2004)
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3. DISENO METODOLOGICO.

l.a finalidad de este Capitulo es exponer ¢l problema, objctivos, preguntas, hipotesis
alternas y nulas, justificacion del estudio, asi como también, los dos cstudios que sc realizaron
tanto con ¢l método cualitativo como con ¢l cuantitativo para contestar las preguntas y probar

las hipotesis alternas y nulas en esta investigacion.
3.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION,

En los ultimos siete lustros, la fuerza de trabajo del género femenino, se ha cestado
mncorporando, en forma creciente cn casi todos los sectores de la economia del pais, a tal
grado, que en 2004, mas de 14.9 millones de mujeres se encontraron laborando en trabajos
remunerados, lo anterior es de acuerdo con las encuestas realizadas por la Sccretaria dcl
Trabajo y Prevision Social. Los factores que estan contribuyendo en este crecumiento entre
otros, como ya se menciond en el Capitulo | de csta investigacion, son los siguientes.
demograficos, educativos y economicos, por lo cual, la mujer mexicana hoy en dia desemipeia
una funcion dual. La primera es la de ser ¢l ¢je central de la familia y como consecuencia
tienc quc enfrentar y resolver un conjunto de problemas relacionados con su funciéon como
son: el de administrar el ingreso, atender a su esposo o pareja, contribuir fucrtemente en la
tormacion y educacion de los hyos, llevar a cabo la limpieza y mantenimicento del hogar, lavar
y planchar la ropa de toda la famila, elaborar la comida, cumplir con su papel reproductivo,
atender las enfermedades de los hijos etc., y la scgunda funcion es la de ser trabajadora con
remuncracion en una organizacion, en donde sc tiene que enfrentar a sistemas complejos de
administracion, con cl proposito de mantener el emplco, lograr ascensos, trabajar ticmpo extra,
trabajar jornadas de doce horas, estar sujeta a contralos de trabajo por tiempo determinado, los
cuales. le generan inseguridad laboral, lograr bonos y recompensas por rebasar los estandares
de produccion o bien enfrentar esquemas de relaciones interpersonales con sus companeras o
Jele inmediato y por si esto fuera poco, pertenccer a un sindicato que generalmente hace poco
por clla. De acuerdo con lo anterior es conveniente reflexionar cn que las variables de fas

caracteristicas sociodemograticas de la mujer son ¢l motor que mucve diariamente a mas de
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14.9 mullones dc mujeres que trabajan en diferentes centros de trabajo cn todo el pais. cn
donde sc ofrecen productos y scrvicios, las variables en cucstion, han sido cstudiadas en
trabajos de motivacion (De Quijano y Navarro, 1998), asi como tambic¢n, cn cstudios de
rediseno de tareas y satisfaccion laboral (Osca, y Urien, 2001) entre otros.  Lis importante
comentar que en ¢l terreno de la motivacion, satisfaccion ¢ insatisfaccion cn el trabajo, sc han
realizado y se siguen realizando multiples estudios con las difcrentes teorias motivacionalces,
tanto de proceso como de contenido.  Sin embargo, es significativo precisar que esta
investigacion no busca repetir la teoria de Frederick Herzberg en t¢rminos de conocer el nivel
de satisfaccion e insatistaccion de la trabajadora, ya que este tema ha sido abordado en forma
recurrente.  Por tanto, esta investigacion trata de conocer la relacion en términos del grado de
significancia de las variables sociodemograficas (escolaridad, edad, estado civil, cantidad dc
hijos que viven cn casa, dependientes econdmicos, antigiiedad en la empresa, tipo de contrato
y salario) de la trabajadora obrera que labora en una empresa que labrica partes automolrices
cn ¢l Estado de Querétaro, con las variables de la teoria de Irrederick Herzberg, denominada
tambicn teoria de dos factores, los cuales, son los siguientes: factor de satisfaccion o intrinseco
esta integrado con las variables que guardan una relacion con el contenido del puesto, siendo
¢stas las siguientes: ascensos, trabajo en si mismo, logro, posibilidades de crecimiento,
responsabilidad y reconocimiento; ¢l segundo factor llamado de msatisfiaceion o extrinscco
(higiénico) se refiere al coniexto del puesto y estd compuesto por las variables siguientes:
condiciones de trabajo, adm nistracion y politicas de la empresa, relaciones interpersonales
con las compariieras de trabajo, relaciones interpersonales con ¢l supervisor o jefe inmediato,
supervision técnica, salarios v prestaciones, seguridad en el trabajo, status y vida personal

Actualmente, algunas de las empresas que estan certificadas cn algun sistema de cahdad y
tienen la necesidad de evaluar en forma periddica ¢l nivel de sausfaccion de las trabajadoras y
los trabajadores. sc contormean al presentar una simple carpeta repleta de (otogralias en dondce
aparecen las trabajadoras pa:ticndo una rosca de reyes, haciendo un altar el dia de mucrtos,
comiendo tamales ¢l dia 12 d¢ diciembre, realizando ¢l brindis de {in de afio, etc.. con lo
anterior, ¢t auditor avala que las trabajadoras y trabajadorcs muestran satisfaccion en su
trabajo y como consecuencia hay un buen ambiente de trabajo cn la organizacion, csto s una
falacia; ya que, es indispensable rcalizar estudios con una mayor profundidad. Por lo anteror.

es indispensable realizar invastigaciones con metodologia cientifica, para conocer con mayor

60



alcance el comportamiento de la trabajadora a través de conocer el grado de significancia de
las variables sociodemograficas con los factores intrinseco ¢ cxtrinseco de la teoria de
Herzberg.  Por lo anterior, es primordial trabajar en estudios de caracter cientilico en cste
campo, lo cual, permitira generar conocimientos desde una perspectiva cientifica, que sirvan al
cspecialista en recursos humanos, para mejorar los programas de capacitacion, entrenamicento
y desarrollo, generar programas de compensaciones acordes a las nccesidades de las
trabajadoras y a la situacidn financicra dc la organizacion, redisenar los sistemas de seleccion
de personal con la finalidad de contratar a la trabajadora dec acucrdo con las competencias que
demanda el puesto, redisenar los puestos en las lineas de produccion, para que ¢stos scan mas
amigables con la trabajadora y como consecuencia se disminuya la monolonia, mejorar los
csquemas de negociacion entre el sindicato y la empresa, asi como también; mejorar los
sistemas de comunicacion entre el sindicato y las trabajadoras, para que ¢stas le den ¢l justo

valor a los resultados de los acuerdos entre sindicato y empresa.

Otros sectores que pueden resultar beneficiados con cste cstudio son los siguientes: ¢
acad¢mico, al tener un mater:al novedoso que sirva de apoyo cn la practica docente, para los
cstudrosos de este geénero, asi como tlambién, para la comunidad cientifica al realizar
investigaciones de mayor alcance, utilizando los métodos cualitativo o cuantitativo o ambos a
la vez y lograr una mayor trascendencia, al utilizar una mayor cantidad de calegorias o
vanables metricas, con la finalidad de utilizar en este ultimo caso las téenicas estadisticas
paramctricas que ofrecen una mayor gama de formas de medir y cuantilicar las variables del

estudio a través de correlaciones, discriminaciones, distribuciones o ¢l andlisis  dc

componentes, y de esta manera incrementar el nivel de conocimiento desde una perspectiva
diferente.  Reflexionando sobre lo expresado, es relevante realizar esta investigacion ya que
hasta ¢l momento no se han cacontrado estudios en donde especificamente sc haya investigado
la relacion y el grado de significancia de las variables sociodemogrificas con las varables de

o

los lactores de la teoria de referencia y especificamentc para este género.
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3.2, OBJETIVOS DE INVESTIGACION.

Para comprender con precision los objetivos, preguntas ¢ hipotesis de mvestigacion s
nceesario definir conceptualriente los factores sigutentes: de  satisfaccion o intrinscco de
insatisfaccion o extrinscco (higiénico), satislaccion de la  trabajadora 'y ¢l factor
sociodemografico.

Factor de satisfuccion o intr/nseco. Son las condiciones que tienen relacion directa con ¢l
contenido del puesto dc trabajo y producen un clecto de satisfaccion.  tste f(actor csta
compuesto por las siguientes categorias: logro, reconocimicnto, trabajo cn si mismo,
responsabilidad, ascensos, crecimiento (Herzberg ct al. 1967).

Factor de insatisfaccion o exirinseco (higiene). Son las condiciones que rodean al individuo

al realizar su trabajo y que pueden ser psicoldgicamente poco saludables para la trabajadora,
en el ambiente de trabajo. [.1s categorias que fueron determinadas cn Ta teoria de Frederick
Herzberg para este factor sor las siguientes: las politicas de la cmpresa y la administracion,
supervision, relaciones con ¢l supervisor, condiciones de trabajo, salario, rclaciones entre
companeras, vida personal, intcrrelaciones con los subordinados, status, seguridad en ¢l
trabajo. Este factor esta ligade al contexto del puesto (Herzberg et al. 1967).

Factor de satisfaccion de la trabajadora. Es el nivel de satisfaccion que logra obtener la
trabajadora en forma personal fuera de su trabajo, asi como también, por ¢l apoyo que
proporciona a su familia, como resultado de trabajar cn esta empresa. l:ste lactor ¢s uno de los
resultados del estudio cualitat: vo que se realizd en esta investigacion.

Factor de las variables soziodemogrdficas. Son las variables sociodemograticas de la
trabajadora obrcra que se utilizaron en estc estudio, para conocer la dependencia o
independencia de cada una de cllas con las variables de las categorias de los factores de
satisfaccion ¢ insatisfaccion en ¢l trabajo y la satisfaccion de la trabajadora, siendo éstas las
siguientes: escolaridad, edad de la trabajadora. estado civil, dependientes cconomicos,

antigliedad de la trabajadora en la empresa, tipo de contrato y casa propia.

Para realizar esta investigacion, se han establecido cuatro objctivos, los cuales, son los

siguientes:
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I.- Realizar un estudio cualitativo con la teoria de I'rederick Herzberg, con la linahdad de

conocer la vigencia y aplicacion de esta tcoria en la investigacion en cuestion,

2.- Conocer la dependencia o independencia dc las variables sociodemograticas de las
trabajadoras obreras, con las variables dc las categorias dcl factor de satisfaccion o intrinsceco

en el trabajo.

3.~ Conocer la dependencia o independencia de las variables sociodemograficas de las
trabajadoras obreras, con las vanables de las categorias del {actor de msatisfaccion extrinseco

(higiénico) en el trabajo.
4.- Conocer la dependencia o mndependencia de las variables sociodemogrificas de las
trabajadoras obreras con las variables de las categorias del factor de satslaccion de fa

trabajadora.

33 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

I.- ;los factores identificados por Frederick Herzberg relacionados con la satsfaccion ¢

msatisfaccion, scn los mismos para la trabajadora obrera, objeto de csta investigacion”

2.- (Son independientes las variables sociodemograficas de la trabujadora obrera, con las

variables de las categorias del lactor de satisfaccion o intrinseco en su trabajo?

3.- (Son independientes las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera, con las

variables de las categorias del factor de insatisfaccion extrinscco (higiénico) en su trabajo”

+.- Son independientes las variubles sociodemogralicas de la trabajadora obrera con las

variables de las categorias de factor de satisfaccion de la trabajadora?



3.4. HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

Hipotesis |
Ilo. Las variables sociodemograticas de la trabajadora obrera son independientes de las

variables del factor de satisfaccion o intrinseco en el trabajo.

Hi. Las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera no son idependientes con las

variables de las categorias del factor de satisfaccion o intrinseco en ¢l trabajo.

Hipotesis 2.

1o Las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera son independientes con las
variables de las categorias del factor de insatisfaccion o extrinscco (higicnico) en ¢l trabajo

Hi. Las variables sociodemcgraficas de la trabajadora obrera no son independientes con las

variables dc las catcgorias del tactor de insatisfaccion o extrinseco (higicnico) en ¢l trabajo.

lipotesis 3.

In. Las vanables socioden ogrificas de la trabajadora obrera son mdependientes con las
variables de cate zorias del factor de satisfaccion de la trabajadora.
Hi. Las vanables sociodemograficas de la trabajadora obrera no son independientes con las

variables de las categorias del factor de satisfaccion de la trabajadora.

3.5, JUSTIFICACION DEL ESTUDIO.

Como cita, Hernandez et al. [2003; p. 49) “la mayoria dc las investigaciones se efcctian con
un proposito definido, no se¢ 1acen simplemente por capricho de una persona; y ¢sc proposito
debe ser suficientemente fucrte para que se justifique su realizacion.  Ademas, en muchos
casos se ticnc (uc explicar ¢l por qué es conveniente llevar a cabo la investigacion. Sc
entiecnde por justificacion del estudio, sustentar la realizacion de una investigacion con
argumentos convincentes, pa-a lo cual, se requicre apoyarse ¢n elementos teoricos, Cmpircos
¢ historicos pertinentes”. En otras palabras, en la justificacion del estudio tiene que mostrarsce

en forma clara el por qué y pura qué se va a llevar a cabo ¢l estudio (Rojas, 2000).
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En los ultimos siete lustros a integracidén de la mujer a la vida cconomica del pais, se ha
incrementado en forma significativa, como se explico en el Capitulo 1y de acuerdo con fos
resultados de la Encuesta Nacional de Empleo de [a Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(STPS, 2004).

l.a justificacion de este estudio se sustenta en que hasta la fecha, ¢l autor de esta mvestigacion
no ha cncontrado en México, estudios que hayan investigado la relacion en términos del grado
de significancia de las variables sociodemograficas de las trabajadoras obreras que laboran en
la industria automotriz, con los [aclores satisfaccion o intrinscco, msatistaccion o extrinseco
(higiénico) dc la teoria de I'redenick Flerzberg. Es importante investigar la relacion en grado
de significancia entre las variables antes comentadas con la finalidad de generar modelos de
administracion que consideten la funcion dual de la mujer, ya que los modelos de
administracion actuales que emplean las organizaciones, han sido disefados considerando
cxclusivamente 'as caracteristicas del varon, por lo cual, es trascendental reconocer las
diferencias de géncro en el terreno laboral, desdc la perspectiva de la funcion dual que
desempeia la mujer v no desde olras perspectivas que unicamente generan polémica en torno
al géncro.

Por todo lo antes comentado, es importante realizar cste tipo de estudios con la finalidad de
mcrementar ¢l conocimiento de la mujer en el ambito laboral, familiar, social y cconomico,
con la intencion de que las empresas conozcan la gama de variables que intervienen en la
relacion laboral y de esta forma mejorar el nivel y cahdad de vida de la mujer, y como
consecuencia incrementar los niveles de productividad en la organizacion.

Para poder bosquejar graticamente la relacion en grado de significancia de las variables
demograficas cor las variables de los factores intrinscco ¢ cxtrinscco de la teoria de Frederick
[fcrzbeg, se presznta en el siguiente apartado ¢l primero de fos dos constructos. [l primer
constructo es el resultado de :a formulacion de los objetivos, preguntas ¢ hipdtesis aliernas y
nulas para la investigacion de corte cuantitativo, después de haber revisado la literatura, ¢n
cuanto a la determinacion de la teoria a utilizar en este estudio, asi como también, por la

revision de las investigaciones realizadas con la teoria de dos factores de Frederick Hersberg.
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3.6. CONSTRUCTO CON DOS FACTORES.

Para cumplir con los objetivos, responder las preguntas y probar las hipotesis nulas y alternas
en cste estudio. fue necesario plantear ¢l constructo de dos factores, ¢l cual, sc explica
continuacion: el primer constructo para csta investigacion se fue construyendo poco a poco,
desde el nacimiento de la idea de investigacion, postertormente luc tomando una mayor
consistencia con la claboracion del protocolo, revision de literatura, determinacion de la teoria
motivacional a utilizar, cn csta investigacion, siendo ¢sta la teoria de dos lactores de Frederick
Herzberg, los cuales, son los siguientes: factor satislaccion o intrinscco esta integrado con las
variables que guardan una relacion con el contenido del puesto o las tareas, siendo ¢Estas las
siguicntes: ascensos, trabajo en si nusmo, logro, posibihidades de crecimiento, responsabilidad
y reconocimiento, el segundo factor llamado de insatisfaccion o cextrinseco (higicnico) sc
rcliere al contexto del puesto y esta compuesto por las variables siguicntes. condiciones de
trabaju, administracion y politicas de la empresa, relaciones interpersonales con  las
compatieras de trabajo, relaciones interpersonales con el supervisor o jefe inmediato,
supervision técnica, salarios y prestaciones, seguridad en ¢l trabajo, status y vida personal, asi
como también, la determinacion de cada una dc las variables sociodemogralicas que sc
integraron en este estudio, las cuales, han sido consideradas en otras investigaciones como las
rcalizadas por Osca, y Uricen en 2001 en investigaciones de motivacion.

lLas variables sociodemograficas en cuestiébn generan un  impacto  relevante en el
comportamiento de la trabajadora, el cual, se rellcja en ¢l centro de trabajo. ya que cuando sc
habla de los hijos, educacion, alimentacion, salud, asi como también, dc los ingresos que
percibe por su trabajo, tipo de contrato y dependicntes ccondomicos se convierten este tipo de
variabies en el motor de la trabajadora para lograr sus objetivos

Por la naturaleze decl constructo que se presenta cn cste apartado y por ¢l impacto que se
genera en el comportamiento de la trabajadora, c¢s mmportante reahizar los estudios que
contribuyan a un mayor conocimiento de las variables que afectan positivamente v
negativamente en ¢l comportanmuento de la trabajadora cn ¢l centro de trabajo, con la tinalidad
de generar modetos de administracion que distingan ¢l papel dual que desarrolla la mujer ¢n

esta ¢poca.
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| CONSTRUCTO 1. [— Factor de satisfaccién o intrinseco ¢n el

trabajo.
e T~
Ascensos
frabajo en st mismo
Logro

Posibilidades de crecimiento
Reconocirmiento

HA1

Responsabiidad
Factor variables demograficas.
1 Escolaridzd.
2  Edad. [ o - o B
3 Estado civil Factor de insatisfaccion o extrinseco
4 Dependientes economicos (higiénico) en el trabajo
5  Antiguedad en la empresa
8  Tipo de contrato 1 Condiciones de trabajo
7 Salano 2 Admunistracién y pohticas de la empresa
8 Casa propia. HO 3 Relaciones interpersonales con
comparieras
4. Relaciones interpersonales con supervisor
5  Supervision técnica
6  Salanos y prestaciones
| 7 Segundad en el trabajo
g  Status

©

Vida personat

Figura 14. Constructo de dos factores.

Constructo disenado por el autor.

37.  ESTUDIO CUALITATIVO.

:n todos los estudios de investigacion que se han encontrado hasta ¢l momento, en dondce los
cientificos han aplicado la teoria de dos factores de I'rederick Herzberg, han considerado para
sus investigaciones muestras mixtas, ¢s decir, mujeres y varones. Sin embarge, cn este estudio
en particular, se prelende conocer la dependencia o ndependencia de las  variables
sociodemograficas de la mujer obrcra que trabaja cn una cmpresa que [abrica partes
automotrices con los factores: de satisfaccion o intrinscco, insatisfaccion o extrinscco
(higicnicos) de la teoria de referencia. Para poder conocer si la tcoria de I'rederick IHerzberg
es vigente, asi como tambicn, para determinar si es posible aphicar la tcoria en cuestion en la
poblacion objeto de estudio, se determind realizar un estudio cualitativo, llevuando a cabo las

stguientes actividades:
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3.7.1. ENTREVISTAS CON INFORMANTLS.

Con la finalidad de revisar la vigencia de la tcoria de referencia y su posible aphcacion en la
poblacion objete de cstudio, sc realizo una cntrevisla no estructurada formulando dos

preguntas a cada una de las treinta informantes, las cuales, desarrollaban fa [uncion de obreras

en una empresa de la industria automotriz del Listado de Querctaro. El tamario de la mucestra
fuc determinado en forma arbitraria y las preguntas formuladas a cada una de las informantes

fueron las siguiertes:

1.- (Cuales son las causas que te han generado satisfaccion en tu trabajo y a qué se debe?

2.- ;Cuales son las causas que t¢ han generado insatisfaccion en tu trabajo y a au¢ se debe?

Para poder Ilegar a la obtencion y tabulacion de la informacion de las preguntas anteriores. sc

elaboraron dos procedimientos, los cuales, se describen a continuacion:

3.7.2. PROCEDIMIENTO Y TABUILACION DE INFORMACION.

En el procedimiento, diserio, aplicacion y tabulacton de las preguntas, participd un cquipo de
cuatro personas y cada una de las treinta informantes que integraron la mucstra. [
investigador titular diseno las dos preguntas, la finalidad de formular las preguntas fuc realizar
una revision preliminar de la vigencia y aplicacion de la teoria de Frederick Ilerzberg en este
campo especifico de estudio.  Las preguntas fueron revisadas por los participantes en csta
mmvestigacion, posteriormente las preguntas fueron revisadas y probadas con ¢l investigador
asistente. con la [inalidad de lograr un entrenamiento adccuado de ¢éste y ascgurar la cahidad de
la informacion en ¢l momento de las entrevistas.  Las tremla informantes, lueron
scleccronadas por los supervisores, de un total de mul trabajadoras que laboraban en el centro
de trabajo en ese momento. Sc le asignd al investigador asistente, un cubiculo privado dentro
de las instalaciones de la empresa para la realizacion de este trabajo, ¢l tiempo total de trabajo
fue de seis dias completos, ya que sc realizaron cinco entrevistas por dia. Il investigador
titular platico con cada supervisor de produccién (jefes de las trabajadoras), y les pirdio que

enviaran una a una de las treinta informantes, “las que ellos scleccionaran”, al cubiculo
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numero dos del area de Recursos Humanos, ya que, en ese lugar, se encontraba un estudiante
de la Universidad Auténoma de San Luis Potosi, el cual, estaba recolectando mformacion para
su tesis doctoral y les haria algunas preguntas relacionadas con su trabajo. Cada trabajadora,
fue recibida amablemente por el investigador asistente al llegar al cubiculo numcero dos, del
arca de Recursos Humanos. El investigador asistente les pedia que sc sentaran y enscguida
explicaba el objetivo de la entrevista, mencionando que la imformacion proporcionada seria
tratada en forma confidencial, asi como también, agradecia de anlemano su participacion cn
este proceso.  El investigador asistente explico a cada informante la metodologia que se
emplearia en la entrevista, la cual fue la siguiente:

l.- Se le comento a cada informante que se le formularia la primera pregunta y hasta que se
agotara la informacion por la entrevistada, pasarian a la scgunda pregunta.

2.-La informacion proporcionada por cada informante, scria anotada cn la hoja de entrevista y
seria tratada en ‘orma confidencial. Una vez acordados cstos puntos, s¢ inicio la primera
entrevista entre el investigador asistente y la informante sceleccionada, despucs de 45 nminutos
que durd la entrevista, la informacién fue revisada en forma minuciosa y cuidadosa entre ¢l
investigador asistente y ¢l investigador titular y se decidié continuar la siguicnte entrevista,
una vez terminada la segunda entrevista, se reviso de nueva cuenta la informacion
proporcionada por la segunda trabajadora. Después de rcalizar dicyz entrevistas, ¢stas fucron
revisadas cuidadosamente, entre el investigador asistente y el nvestigador titular, ambos
llegaron a una cenclusion preliminar, en el sentido de que, la informacion proporcionada por
las informantes, mostraba un alto nivel de coincidencia en sus respucstas.  bs importante
mencionar que no hubo comunicacion entre las trabajadoras entrevistadas y las trabajadoras
quc aun faltaban por entrevistar, ya que las obreras en cuestion. fueron clegidas de diferentes
arcas y turmos de trabajo, para evitar la comunicacién entre ellas. Una ves terminada la fase de
aphcacion de las preguntas a cada una de las treinta trabajadoras, la informacion fue analizada
y clasilicada de acucrdo con las categorias de cada uno de los dos factores de la teoria de

Ferzberg, tal comio se muestra en la Tabla 5.
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3.8. ESTUDIO CUANTITATIVO.

I'n este apartado se desarrollan los puntos de la mvestigacion siguientes. cstudio de corte
cuantitativo que se ha realizado, poblacion sujeto de estudio, ¢l tamano de Ta muestra, la
definicton de las vanables, asi como tambieén, la elaboracion del instrumento para la
recoleccion de los datos, mstrumento de medicion que se empleo y los resultados de valides y
frabilidad de éste.

fiste estudio fue cuantitativo y su proposito fue conocer la dependencia o independencia de Jas
variables sociodemograficas de Ja mujer obrera con las variables de los tactores de satislaccion
intrinseco, insatisfaccion o extrinscco (higiénicos) de la teoria de I'rederick Herzberg,  |is
importante puntualizar que en esta investigacion no sc pretende evaluar el mvel de satisfaccion
¢ nsatistaccion en el trabajo de las trabajadoras en cuestion.  Este estudio pretende conocer la
dependencia o independencia entre las varables sociodemogrilicas con las variables de los
tres factores del constructo, es decrr, los dos factores de la teoria de Herzberg y el factor que

resultd del estudio exploratorio realizado.

3.8.1. POBLACION.

[.a plantilla de personal sujcto para este estudio es de 618 trabajadoras obreras sindicalizadas
de una empresa dedicada a la manufactura de componentes para la industria automotriz, ¢n el

I'stado de Querétaro.

3.8.2. UNIDAD DE ANALISIS.

[ & unidad de andalisis es una empresa manufacturera, cuyo giro es ¢l ensamble de partes para la
mdustria automotnz.  La empresa en cuestion ticne actualmente 618 trabajadoras obreras
sidicalizadas. en sus diferentes lineas de produccion y esta ubicada en ¢l Estado de
Querctaro.  Se reahzd una muestra probabilistica, en este tipo de muestico y todas las

trabajadoras tiencn fa misma probabihidad de ser elegidas para el estudio.
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VARIABLES DE LA HIPOTESIS UNO.

Variable (a). Factor de las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera.

Variable (b). Factor de satisfaccion o intrinseco.

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES DE LA HHPOTESIS UNO.

Definicion conceptual de la vanable (a). Factor de las variables sociodemogrificas de la
trabajadora obrera. Son las propiedades de la muestra que sc utilizaron cn ¢l estudio para
conocer el grade de significancia de cada una de cllas con los factores de satisfaccion ¢
insatisfaccion. siendo éstas las siguientes:

1.~ Escolaridad. Es el mvel de estudios que la trabajadora curso y aprobo cn ¢l sistema
educativo mexicano.

2.- Edad de la trabajadora. Son los anos cumplidos que tiene la trabajadora a partir de su
fecha de nacimiento hasta la fecha en que se recolectd la informacion.

3.- Estado civil.  Es el status que tenia la trabajadora en ¢l momento de recolectar la
informacion (casada, viuda, divorciada, madre soltera, union libre o soltera).

4.- Dependientes economicos. Son las personas que dependen ccondémicamente del salario
que recibe la trabajadora, como consecuencia de la relacion laboral que cxiste entre la
trabajadora y la empresa.

S.- Antigiiedad de la trabajadora en la empresa. 1is el liempo que se computa a partir de la
fecha en que nacid la relacion laboral entre la trabajadora y la empresa. Articulo 273 (l.cy
I'ederal del Trabajo, 1998).

6.- Tipo de controto. Es la forma que rige la relacion laboral entre la trabajadora y la empresa,
ésta pucde ser por tiempo indefinido (planta) o bien por obra o ticmpo determimado (cventual)
Articulo 25 (l.ey Federal del Trabajo, 1998).

7.- Cusa propia.  Es el lugar donde vive la trabajadora con su l(anulia, vy pucde cstar
cscriturada a nombre de ¢ésta o de su pareja.

Definicion conceotual de la variable (b). Factor de satisfaccidn. Son las condiciones quc
tienen relacion directa con el contenido del puesto de trabajo.  Producen un cfecto de

satisfaccion. Iiste factor estd compuesto por las siguientes categorias: logro, reconocinuento
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de la rcalizacion del trabajo, trabajo en si mismo, responsabilidad, ascensos, crecimiento v la

satistaccion por la calidad del trabajo realizado.

CATEGORIAS DEL FACTOR DE SATISFACCION EN EL TRABAJO.

I A4scensos. Lsta categoria se mide por los cambios de puesto o categoria gue ha obtenido ¢l
trabajador dentro de la organizacion, hay situaciones donde un individuo es transtenido de una
partc de la compafiia a otra, sin ningin cambio c¢n su posicidn, pero con meremento de
oportunidades de un trabajo con mayores responsabilidades.

2.- Trubajo en s/ mismo. En esta categoria el entrevistado manifiesta su sentinuento, con
relacion a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmentc.

3.- Logro. En esta categoria se incluyen los €xitos por trabajos concluidos, solucion de
problemas, justificacién y observacion de los resultados del mismo.

4.- Posthilidad de crecimiento. En esta categoria el trabajador debe responder de acuerdo a su
situacion participativa y evidencias objetivas que posibilitan su crecimuento o dificultan ¢
mismo. El crecimiento puede scr no solamente horizontal o vertical, sino también, de acucrdo

a su formacion educativa o sus habilidades individualcs.

J.- Reconocimiento. El mcjor criterio para esta categoria son algunos actos de distincion para
¢l trabajador, realizados, por sus compafieros, supcrvisores, jefes, gerentes, chientes o publico
en general.

0.- Responsabilidad. En esta categoria sc incluyen los factores relactonados con la autoridad y
obligacién de responder por un trabajo asignado, ya sea propio o ajeno.

7.- Satisfaccion por la calidad del trabajo. FEsta catcgoria se¢ miude por la cantidad de piczas
que la trabajadora producc por hora o durante la jornada de trabajo, de acuerdo con las

especificaciones  del proceso de fabricacidn. Nota: FEsta categoria ¢s nucva, no  fuc

contemplada en la teoria de Frederick Herzberg de 1959,

DIFFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES DE LA 1HIPOTIESIS UNO.

Definicion operacional de la variable (a). Factor de las variables socrodemograficas de la

trabajadora obrera siendo ¢stas las siguientes:



I - Escolaridad. Son los afos cursados y aprobados de acuerdo con cl sistema cducativo
mexicano.  Esta variable incluyo estudios desde primaria hasta preparatoria termimada. s
calegorias y codificacion pueden consultarse en el EMEO3 (Ancxo 1).

2.- Fdad de la trabajadora. Son los anos cumplidos que tiene la trabajadora a partir de su
fecha nacimientc hasta la fecha en que se recolecto la informacion.  la informacion sc
recolecto con ¢l cuestionario EMEO3. Se consideraron intervalos de cuatro anos, abarcando
un rango de 16 a 45 anos cumplidos (Ver EMEO3 ¢n Anexo 1).

3.- Fstado civil.  Es el status que tenia la trabajadora en ¢l momento de recolectar la
informacion (casada, viuda, divorciada, madre soltera, unmion libre o soltera).

4.- Dependientes economicos. Esta variable se evaluo mediante ¢l nimero de personas guc
dependen econdraicamente del salario que recibe la trabajadora, como consccuencia de la
relacion laboral que existe entre la trabajadora y la empresa. |.a informacion sce recolecto con
el cuestionaric EMEO3.

5.- Antigiiedad de la trabajadora en la empresa. Es cl tiempo que se computa a partir de la
fecha en que nacid la relacion laboral entre la trabajadora y la empresa, Articulo 273 de la ley
Federal del Trabajo en vigor. l.a intormacion se recolecto con el cucstionario EMEO3. Para
poder cvaluar este aspecto s¢ considerd anos cumplidos como una variable y meses cumplidos
a partir del dia 16 (Ver cuestionario Ancxo 1).

I.-Desde la fecha de ingreso, hasta 3 meses

(R

~-Desde 3 meses un dia, hasta 6 meses
3 -Desde 6 meses un dia, hasta 9 meses

4.-Desde 9 meses un dia, hasta 1 ano

rh

~Desde 1 ane un dia, hasta 2 arios

0.-Desde 2 ancs un dia, hasta 3 anos

~]

-Desde 3 anos un dia, hasta 4 anos

8.-Desde 4 afos un dia, hasta S aros

0.-Desde 5 arios un dia, hasta 6 anos

10.-Desde 6 arios un dia, hasta 7 anos

IT.-Desde 7 anios un dia, hasta & anos

6.-Tipo de contrato. Es la [orma que rige la relacion laboral entre la trabajadora y la empresa

Y ¢sta puede ser por obra o ticmpo indefinido (planta) o bicn por tiempo determimado
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(cventual), Articulo 25 (Ley Federal del I'rabajo, 1998). La informacion se recolectod con ¢l
cucstionanio EMIL03.

1.- Eventual

2.- Planta

7.- Salurio. ts la cantidad de salario que percibe la trabajadora en la orgamzacion por cl
trabajo realizado. La informacion sc recolectd con el cuestionario EMLL03.

8.- Cusa propia. Es el lugar donde vive con su familia, y ¢sta puede estar eseriturada a
nombre de la trabajadora o de su parcja.  La informacion se recolectd con ¢l cuestionanio
EMI03.

I.-Si

2.- No

Definicion operacional de la variable (b). Tactlor de satisfaccion en ¢l trabajo. Este factor s¢
mide con el cuestionario que se disenid para este [in.  La informacion sc recolecto con ¢l
cuestionario I'MEQ3.

Catcgorias del factor de satisfaccion en ¢l trabajo.

[.- Ascensos. Esta categoria se mide por los cambios de puesto o categoria que ha obtenido ¢l
trabajador dentro de la organizacion, hay situacioncs donde un mdividuo es translerido de una
parte de la compania a otra, sin ningun cambio en su posicion, pero con ncremento de
oportunidades de un trabajo con mayores responsabilidades. La informacion se recolectd con
el cuestionario EMEO3.

2- Trabajo en si mismo. En esla calegoria el entrevistado maniliesta su sentimiento, con
relacion a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmente.  La mformactén sc
recolecto con el cuestionario EMEO3.

3.- Logro. En esta categoria se incluyen los éxitos por trabajos conchudos, solucion de
problemas, justilicacion y observacion de los resuliados del mismo.  La informacion sc
recolecto con el cuestionario TMEN3.

4.~ Posthilidad de crecimiento. En esta categoria el trabajador debe responder de acuerdo a su
situacion participativa y cvidencias objetivas (ue posibilitan su crecimiento o dificultan ¢l
mismo. Ll crecimiento puede ser no solamente horizontal o vertical sino también de acuerdo a
su formacion educativa o sus habilidades individuales. La informacién se recolecto con el

cuestionano EMED3,



5.- Reconocimierto. Ll mcjor criterio para esta catcgoria son algunos actos de distincion para
¢l trabajador, realizados, por sus companeros, supcrvisores, jefes, gerentes, clientes o publico
en general. La informacion se recolecto con el cuestionario EMEO3.

6.- Responsahbilidad. En esta categoria se incluyen los factores relacionados con la autoridad y
obligacion de responder por un trabajo asignado, ya sea propto o ajeno.  La mformacion sc
rceolecto con el cuestionario EMEO3.

7.- Satisfaccion con la calidad del trabajo. Esta categoria sc mide por la cantidad de piesas
que la trabajadora produce por hora o durante la jormada dc trabajo, de¢ acucrdo con las
especificaciones del proceso de fabricacion. La informacion sc recolectd con ¢l cuestionario

EMEO3.

Ha. Las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera no son independientes con las

variables de las categorias del factor de insatisfaccion o extrinseco (higiénico) en ¢l trabajo.
VARIABLES DE LA HIPOTESIS DOS.

Variable (a). l'actor de las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera.
Vanable (d). [actor de insatisfaccion o extrinseco (higiene).
[La definicion conceptual y operacional de la vanable (a) ya fue delinmida cn la hipdtesis 1, por

lo cual, no se transcribe.
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLL (d) DEE LA HIPOTESIS DOS.

Definicidn cornceptual de la variable (d). Factor de insatislaccion o extrinseco (higiene). Son
las condiciones que rodean al individuo al realizar su trabajo y que¢ pueden  ser
psicologicamente poco saludables para la trabajadora, cn ¢l ambiente de trubajo.  las
categorias que fueron determinadas en la teoria de I'rederick Herzberg para este factor son las
sigulentes: las politicas de la empresa y la administracion, supervision, relaciones con cl
supervisor, condiciones de trabajo, salario, relaciones cntrc comparieras. vida personal,
interrelaciones con los subordinados, status, seguridad en el trabajo. Dec acuerdo con csla

teoria establece que el factor en cuestion ticne poca capacidad para influr en ¢l
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comportamiento de las trabajadoras, reflejando su caracter preventivo y evitando la generacion
de insatisfaccién  Cuando este factor y sus categorias son dptimos sc evita la insatisfaccion vy

cuando hay deficiencias producen la insatisfaccion.

FACTOR DE INSATISFACCION O EXTRINSECO (HIGIENICO) EN L TRABAJO.

[.- Condiciones de trabajo. Esta categoria identifica las condictones fisicas adecuadas o
imadecuadas en donde se lleva a cabo el trabajo, tales como ventilacion, luz, espacio,
herramientas, trio, calor, etc.

2.- Administracion y politicas de la compania. Esta categoria describe los componentes de
una sccuencia de eventos, en los cuales, los aspectos globales de la compariia son un factor Sc
identificaron dos tipos de caracteristicas: la primcera, se rclaciona con una adecuada o
mnadccuada organtzacion y administracion de la compania. La segunda se relaciona con fos
clectos positivos y negativos de las politicas de la compaiiia.

3.- Relaciones irterpersonales con las companeras. Tin esta catcgoria sc considera a las
historias donde hay una comunicacion verbal, entre una persona y otra; s¢ consideran fas
interrelaciones entre comparneras de trabajo.

4.- Relaciones interpersonales con el supervisor. En esta catcgoria sc considera a las historias
donde hay una comunicacion verbal entre el supervisor y la trabajadora.

5.- Supervison técnica. Esta categoria considera el nivel de competencia o incompetenc, lo
Justo o 1njusto, disposicion o indisposicidon que ticne cl supervisor para delegar alguna
responsabilidad, ademas de tener la habilidad para capacitar y enscfiar a su personal.

6.- Salarios y prestaciones. Esta categoria incluye todas las secucncias de eventos, en las
cuales, las compensaciones juegan un papel importante, todo cllo involucra los icrementos ¢n
sueldos y/o salarios, asi conto también por las expectativas no logradas en ¢l incremento de los
mismos.

7.- Seguridad en el trabujo. En esta categoria se incluye la estabilidad ¢ mestabilidad de 1a
compania cn relacion con sus trabajadores.

&- Statns. Es la posicion que tiene asignado un trabajador dentro de la organizacion, esta
puede variar de acuerdo a las asignaciones de las tarcas formales, o bien con las  tarcas

informales asignadas.
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9.- Vida persona!. En esla categoria se incluyen los aspectos que afectan la vida personal del
trabajador de tal modo que son un factor determinante, ¢n los sentimientos  relacionados con

su trabajo. Fjemglo, cuando la compania exige al trabajador cambiar su lugar de residencia

DLEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE (d) DE LA 1HPOTESIS DOS.

Definicion operacional de la variable (d). Factor de insatis(accion o extrinsceo (higiene). Fste

factor se mide con la informacion que se recolectod con el cuestionario EMEG3.

FACTOR DE INSATISFACCION O EXTRINSECO (HIGIENICO) EN EL TRABAJO.

[.- Condiciones de trabajo. Esta categoria identifica las condiciones lisicas adecuadas o
madecuadas ¢n donde se lleva a cabo el trabajo, tales como ventlacion, luz, cspacio,
herramientas, Irio, calor, ctc. [.a informacion se recolectod con ¢l cucstionario EML03.

2.- Administracion y politicas de la compania. Esta catcgoria describe los componentes de
una secuencia de eventos, en los cualcs, los aspectos globales de la compania son un factor Sc
wdentificaron dos tipos dc caracteristicas: la primera sc relaciona con una adecuada o
madecuada organizacién y administracién de la compaiiia y la segunda se¢ relaciona con los
cfectos positivos y negativos de las politicas de la compania. l.a informacion se recolectod con
cl cuestionario EMEO3.

3.- Relaciones interpersonales con las companeras. En csta categoria sc considera a las
histortas donde hay una comunicacion verbal, entre una persona y otra; sc consideran las
interrelactones entre compariera de trabajo. la informacién sc recolecto con el cuestionario
EMEO3.

4.- Relaciones interpersonales con el supervisor. En csta calegoria sc considera a las historias
donde hay una ccmunicacion verbal entre el supervisor y la trabajadora. La informacion sc
recolecto con el cuestionario EMEO3.

5.- Supervison técnica. Esta categoria considera el nivel de competencia o incompetencia, o
Justo o 1njusto, disposicion o ndisposicidn que tienc el supervisor para delegar alguna
responsabilidad, edemas de tener la habilidad para capacitar y ensciiar a su personal [ a

imformacion se recolecto con el cuestionano EMEQ3.
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6.- Salarios y prestaciones. Lsta categoria incluye todas las sccuencias de cventos, en las

cuales, las compensaciones jucgan un papel importante, todo ¢lio involucra los incrementos en
sueldos y/o salarios, asi como también por las expectativas no logradas en ¢l mcremento de los

nusmos. La informacion se recolectd con el cuestionario EMIEO3,

7.- Seguridad en el trabajo. T'n esta categoria se incluye la estabilidad ¢ inestabilidad de la
compariia en relacion con sus trabajadores. La informacion sc recolectod con el cuestionario
EMEQS.

8.- Status. Es la posicion que tiene asignado un trabajador dentro de la organizacion, ¢sta
puede variar de acucrdo a las asignaciones de las tareas formales, o bien con las larcas
nformales, cuestionario EMEQ3.

9.- Vida personal. En esta calcgoria se incluyen los aspectos que afectan la vida personal del
trabajador de ral modo que son un factor determinante, en los sentimientos  relacionados con

su trabajo. Ejemplo, cuando fa compania exige al trabajador cambiar su lugar de residencia.

[La informacion se recolecto con el cuestionario EMEO3.

HIPOTESIS 1RES.

3. Las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera no son independientes con las

vuriables de las categorias del factor de satisfaccion de la trabajadora.

VARIABLES DE LA HIPOTESIS TRES.

Variable (e). Satisfaccion de la trabajadora.

Variable (a). Factor de las variables sociodemograficas de la trabajadora obrera

LLa defimicion concepual y operacional de la variable (a) ya fuc definida en la hipdtesis uno,
por lo cual, no se transcribe.

DEFINICION CONCEPTUAL DE 1.AS VARIABLES DE LA [HPOTISIS TRES.

Detinicion conceptual de la variable (e¢). Vanable satisfaccion de la trubajadora. I's ¢l mivel

de satisfaccidon que logra obtener la trabajadora en forma personal fucra de su trabajo, asi
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como también, por el apoyo que proporciona a su lamilia, como resullado de trabajar ¢n esla

cmpresa.

DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE (e) DL LA LIPOTESIS TRIES

[ - Satisfaccion de la trabajadora. Se mide por cl nivel de satisfaccion que logra obtener Tu
trabajadora en forma personal fucra de su trabajo, asi como tambié¢n, por ¢l apoyo quc
proporciona a su familia, al trabajar en esta empresa.  La informacion se recolecto con ¢l

cuestionario EMJ:03.

3.10.INSTRUMENTO DE MEDICION.

Funge (2000) dice lo que puede observarse directamente o indirectamente, son algunos rasgos
Je alguna cosa concreta. Para precisar, la obscrvacion tiene que ser cuantitativa, porque los
ohjetos concretos tienen propiedades cuantitativas, aunque no sea mas que porque existen en
determinadas cantidades y en el espacio — tiempo.

[.a obscrvacion cuantitativa es la medicion.  Hay tantas clases de medicion como clases de
propiedades y técnicas de medicion. Para decidir qué clase de medicion hay que practicar en
ciada caso, es nccesario llevar a cabo un andlisis del concepto que denote la propredad
correspondicnte.

l.a medicion de la satisfaccion laboral es un tema recurrente dentro del campo de Ta gestion del
luctor humano, por su relacion con otros factores como la productividad, la calidad.
competitividad, rotacion, ausentismo, calidad de vida laboral, relaciones laborales con los
representantes sindicales, ascensos, salarios, crecimiento, politicas vy admimnistracion de la
empresa, relaciones interpersonales con el supervisor y companicras de trabajo. caracteristicas
de las trabajadoras, como nivel cducativo, cantidad de hijos, estado civil, etc. Por lo anterior,
s¢ han generado muluples herramientas para poder realizar evaluaciones, las cuales. estin
contribuyendo cn la mejora continua de las orgamizaciones v con la finalidad de seleccionar la
herramienta mds adecuada para este trabajo, a continuacion sc analizan las de mayor

utilizacion c¢n este canmpo.
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INSTRUMENTO PARA MEDIR SATISFACCION E INSA IISFACCION.

Se¢ han desarrollado multiples instrumentos de medicion para la satisfaccion laboral (Warr,
Cook y Wall, 1979) desarrollaron § cscalas para medir la satisfaccion laboral cn los siguientes
aspeclos: participacion en el trabajo, motivacion intrinseca en ¢l trabajo, intensidad cn el orden
de las necesidades, percepcion de las caracteristicas intrinsecas del trabajo, satislaccion en cl
trabajo, satisfaccion en la vida, alegria y ansiedad en cl trabajador. Las escalas utilizadas en
este desarrollo presentan una buena fiabilidad intema. [os autores antertores han clasif cado a
las escalas en medidas globales y medidas de aspectos especificos.  las primeras permiten
obtener algun tipo de estimacion general del nivel de satistaccion laboral, este tipo de medidas
se pueden clasificar en tres subtipos.

4).  Las que contiencn items referidos a diferentes aspectos de trabajo, obteniéndose asi ¢l
nivel de satisfaccion como un promedio o suma de puntuacionces a lo largo de la cscala,

N

h} Las que promedian items a partir de variantes de una tnica pregunta del tipo ;Cual ¢s ¢l
nivel de satisfaccion que usted tiene con su actual trabajo?” preguntas cn las que no sc
consideran aspectos puntuales del trabajo, y

ot Las que combinan las dos aproximaciones utilizando items que mediran aspectos
cspecificos e items que mediran aspectos generales de la satisfaccion pudiendo promediar
¢stos en una medida global.

'on este contexto de heterogeneidad, Melid v su equipo han desarrollado una serie de

mstrumentos para medir la satisfaccion e insatisfaccion laboral, fos cuales, Tas han clastficado

de la siguiente manera:

Viclia, Peiro y Calatayud. (1986) elaboraron el cuestionario de satisfaccion laboral S4/82
cutdando cspecificamente su vahdez de contenido y su utihdad para su diagndstico c¢n
investigacion y consultoria.

I'l cuestionario S4/82 permite cvaluar seis factores. 1.- Satisfaccion con supervision vy la
participacion en la orgamzacion, 2.- Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, 3.-
Satisfaccion con las prestaciones malteriales y recompensas complementarias, 4.- Satisfaccion
mirinseca del trabajo, 5.- Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones bisicas, y; 6.-
Suatisfaccion con las relaciones interpersonales.

I.a confiabilidad del S4/82 como escala global es de alfa = 0.95, ¢l cuestionario ha mostrado

en reiteradas investigaciones su validez criterial.
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No obstante la longitud del cuestionario que consta de 82 items con sicte alternativas desde |
muy msatisfecho hasta 7 muy satisfecho, conlleva a coslos de tiecmpo en su aplicacion, asi
como un numero ¢elevado de respuestas en la categoria cuatro (indifcrente), lo cual pucde ser
explicado porque el amplio mucstreo de contenido obliga a atender algunos contenmidos que no
pertenecian al rol del sujeto.

L os costos en relacion con la longitud del cuestionario y los costos motivacionales causados

por lo exhaustivo del cuestionario con importancia cn ¢l contexto laboral, maplican realizar
versiones mas breves del cucstionario, evitando los items cspecificos de ciertos roles y
mantenicndo la utilidad del diagnostico, asi como la fiabilidad y la validez del cuestionario.
Con esle objetivo (Melia y Peiro, 1989) realizaron la version S20/23, [a cual, consta de 23
items extraidos a partir del cuestionario S4/82, mediante un proceso nteractivo de analisis y
seleccion, guiado por orientaciones conceptuales y resultados empiricos.

Bl S20/23 mantiene una estructura de cinco factores, siendo ¢stos los siguientes: [ .-
Satisfaccion con la supervision, 2.- Satisfaccion con el ambiente fisico, 3.- Satisfaccion con las
prestaciones, 4.- Satisfaccion intrinseca del trabajo y 5.- Satisfaccion con la participacion. A
pesar de contar con sélo 23 items, el cucstionario presenta un alfa de 0.92 y corrclaciona 0.92
con el cuestionario S4/82.

Con la finalidad de continuar con ¢l proceso de reducir tiempos, costos y como consecuencia
encontrar un cuestionario de satisfaccion laboral que permita una adnunistracion de mayor
rapidez, se elabord el cuestionario S10/12 (Melia y Peird, 1989), ¢l cual, consta de sdlo 12
items.  Con este cuestionario se obtuvieron tres factores. 1.- l'actor de satisfaccion con la
supervision, 2.- Satisfaccion con el ambiente fisico y 3.- Satisfaccion con las prestaciones
recibidas.

Todos los cuestionarios antes comentados presentan una escala de tipo Likert de 7 puntos.
Jiste tipo de formato de respuesta implica costos temporales y dificultad cn algunos de los
rangos de las respuestas frecuentemente relacionados con la cdad, nivel profesional y
cducativo de los sujetos.

Otro de los aspectos de suma relevancia en esta cscala es el numero de respucstas gue
proporcionan los sujetos cn ¢l aspecto de “indiferente” Dec acuerdo con lo anterior Mclii,
Padilla, Marti. Sancerni, Oliver, y Tomas. (1990) desarrollaron el cuestionario S21/26

conformado  por 26 items con respuesta dicotdbmica, con la tinalidad dc resolver las
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dificultades que presentan los cucstionarios con la escala de Likert anteriormente
desarrollados.
Il cuestionario S21/26 esta integrado por los siguientes factores: 1.- Saustaccion con lus

supervision y participacion en la organizacion, 2.- Satisfaccion con la remuncracion y las

prestaciones, 3.- Satisfaccion intrinseca con el trabajo, 4.- Satisfaccion con el umbiente fisico,
S.- Satisfaccion con la cantidad de produccion, 6.- Satisfaccion con la calidad de produccion

en el trabajo.

2.10.1. ELABORACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DIL DATOS.

{na vez analizados los anteriores mstrumentos utilizados para medir la satisfaccion ¢
mnsatisfaccion cn el trabajo y considerando que esta investigacion se desarrollo en parte bajo la
teoria de Herzberg y especificamente con los factores de primer nivel, a continuacion sc
presenta el disenio del instrumento de recoleccidn de datos para cste estudio.

Con la finalidad de elaborar el mstrumento de recoleccidn de datos para esta nvestigacion, se
ha considerado tomar como referencia el cuestionario S21/26 elaborado por Mclia y su grupo,
s:n embargo, es importante resaltar que el cuestionario denominado EMEO3 ¢s un instrumento
nucvo, el cual, esta conformado por 3 factores, 18 catcgorias y 48 items. lste cuestionario se
ha elaborado considerando en parte la teoria de I'rederick IHerzberg, ¢l cstudio cualitativo
realizado con la teoria en cucstion, la cultura y el lenguaje que se emplea ¢n México.

El Instrumento en cucstion, esta dividido en los factores siguientes: satisfaccion en ¢l trabajo,
msatisfaccion en el trabajo o de higiene y satistaccion de la trabajadora.  El factor de

satisfaccion cn el trabajo consta de 7 categorias con 15 items, ¢l factor de satisfaccion o de

higicne en el trabajo consta de 9 categorias con 28 items y por Ultimo, ¢l factor de satisfaccion
dw la trabajadora consta de 2 categorias y 5 items.
lin sintests, ¢l instrumento antes comentado esta integrado por tres factores, 18 categorias y 48

items. A continuacién, se descrnibe en forma detalla la estructura del instrumento e

recoleccion de datos para este estudio, iniciando con ¢l factor de satisfaccion en el trabajo,
postertormente con ¢l factor de insatisfaccion cn ¢l trabajo y por dltimo. ¢l factor de

satisfaccion de la trabajadora.
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2.10.2. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCCION DIE DATOS.

£ instrumento de recoleccion de datos esta integrado por tres factores, siendo ¢stos los

siguientes: ¢l factor de satisfaccion ¢ insatisfaccion en el trabajo y ¢l de satusfaccion de fa

trabajadora. El instrumento consta de |8 categorias y 48 items.

FACTOR DE SATISFACCION EN LI TRABAJO.

[FS.- Ascensos. Esta categoria pertencce al {actor de satisfaccion en cl trabajo y sc mtegra
con el item 1, relativo a la satisfaccion de la trabajadora por las promociones y ascensos gquc
ha obtenido desde su ingreso a la misma.

208 Satisfuccion con la calidad del trabajo. Esta categoria ¢s nucva, dentro del factor de
satisfaccidon de la teoria de Herzberg, sin embargo, sc¢ ha considerado incluirla, dentro del
factor de satisfaccion en el trabajo, ya que cs una categoria intrinseca.  l.a categoria ¢n
cuestion se integra con los siguientes items 2 y 3 relativos a la satisfaccion por la calidad gue
obticne la trabajadora al estar realizando su trabajo diariamente, asi como también, por los
componentes que recibe de otras lineas o del almacén.

IES.- Trabajo en si mismo. l:sta categoria se integra con los items siguicntes: 4, 5, 0 y 7
relativos a la satisfaccion por ¢l trabajo que realiza, por ¢l tipo de trabajo quc realiza, nivel de
participacion y la monotonia del mismo.

1FS.- Logro. Esta categoria se integra con los items sigwentes: 8§ y 9 relativos a la
satisfaccion por la cantidad y ritmo del trabajo que rcaliza diarianmiente.

2N Posibilidades de crecimiento. 1:sta categoria se integra con cl item siguiente: 10 refativo
a la satisfaccion por la capacitacion recibida, con la finalidad de ocupar posibles futuras
vicantes.

OFS.- Reconocimiento. Tsta categoria se integra con los items stguientes: 11y 12 relatvos a
la satistaccidén por la frecuencia, con la cual, se reconoce el trabajo rcahizado, asi como
lambicn, por las 1deas expresadas y consideradas para mejorar ¢l proceso de fabricacion.

718 Responsabilidad.  Esta categoria se integra con los items siguientes. 13 (14 y 15
relativos a la satisfaccion por la responsabilidad de las compaficras de trabajo. toma de
decistones en forma responsable en el trabajo que realiza y por ¢l nivel de responsabihdad en

la calidad del trabajo realizado.
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FACTOR DE INSATISFACCION O EXTRINSECO (INHGIENICO) EN L1 ITRABAJO.

SEIHT - Condiciones de trabajo. Esta categoria se integra con los items siguientes: 16, 17, 18,
19, 20 y 21 relativos a la limpieza ¢ higiene del lugar de trabajo, tluminacion, ventilacion,
temperatura, ¢l entorno fisico, espacio de trabajo, maquinaria, equipos, ¢ mstrumentos de
medicion para realizar el trabajo.

[OFI - Administracion y politicas en la compania. Esta calcgoria scntegra con los ilems
siguientes: 24 y 25 relativos a la forma, en la cual, realizan las negociaciones con ¢l sindicato
y por la aplicaciébn y respeto, aplicacion al contrato colectivo de trabajo, convemos,
reglamentos y a la Ley Federal del Trabajo.

[2F°111.- Relaciones interpersonales con las comparneras de trabuajo. Lsta categoria sc integra
con los items siguientes: 29 y 30 relativos al nivel de relaciones interpersonales que se generan
entre las comparieras de trabajo y la integracion de las mismas para resolver problemas ¢n
equipo en ¢l centro de trabajo.

{3~ Relaciones interpersonales con el supervisor. Lista categoria sc ntegra con los items
sigutentes: 31, 32, 33, 34 y 35 relativos al nivel de relaciones interpersonales entre ¢l
supervisor y la trabajadora, trato y respeto individual, igualdad de trato cn relacion a las demas
companeras de trabajo, asi como también, las relaciones que se establecen cuando
supervisor es hombre o mujer.

[4F111 - Salarios y prestaciones [ista categoria se integra con los items siguicntes: 36, 37, 38,
v 39 relativos al salario, las prestaciones, servicio de comedor y ¢l bono de productividad que
ts trabajadora recibe como resuitado de [a relacion laboral que se ha establecido.

I3 - Seguridad en el trabajo. Fsta categoria se integra con los items siguicntes: 40 y 41
rclativos a la estabilidad laboral que ofrece la compaiiia y el tiempo, en el cual, ¢sta otorea ¢l
contrato por tiempo indefinido (planta) a sus trabajadoras.

TOFIIT - Status. 1ista calegoria se integra con el item 42 relativo al lugar que se le reconoce
la trabajadora dentro de la organizacién.

PPN - Supervisor técnica. Esta categoria se integra con 1os items siguientes. =43, 44, 45, 40
v 47 relativos a la supervision que se ejerce en el desarrollo del trabajo, ¢l apoyo gue ¢ste
proporciona en el desarrollo del mismo, los conocimicntos éenicos que ¢l supervisor tiene

sobre la maquinaria, equipos y herramientas de trabajo, la comunicacion que se genera entre ol



supervisor y la trabajadora, asi como, por los conocimientos que posce ¢l supervisor sobre los
productos que se fabrican cn ¢l centro de trabajo.
I8FIH - Vida personal. lista categoria sc integra con el item 48 rclativo al tiempo ¢xtra

trabajado en cxceso por las obreras y los efectos que esto genera sobre la lanulia.

FACTOR DE SATISFACCION DI LA TRABAJADORA.

9FST.- Satisfaccion por el apoyo a la familia. [ista categoria sc imtegra con los items
siguientes: 22y 23 relativos al apoyo que la trabajadora proporciona a su lamiha para
alimentacién y vestido, asi como, por el apoyo que ésta proporciona a sus hijos, hermanos o
sobrinos en su formacion educativa.

IIFSPT - Sutisfaccion de la trabajadora. 1:sta categoria sc integra con los items siguicntes:

20, 27 y 28 relativos a la diversidon que puede generarse la propia trabajadora como resultado
de los beneficios que recibe por su trabajo, el sentimiento de la mujer por la superacion
constante y por ultimo, el sentimiento de sentirse util y la libertad que logra la trabajadora al

desarrollar una actividad remunerada.

2.10.3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO.

Para la vahdacion del instrumento se examinaron los siguientes aspectos: valides de
contenido, validez de constructo y la fiabilidad del cuestionario.

Validez de contenido. Para la validacion del cuestionario, ¢ste sc aplico a una muestra piloto
de 24 trabajadoras expertas en su trabajo, divididas ¢stas en cuatro grupos de seis trabajadoras
cada uno. Antes de contestar el cuestionario, se les indico a las obreras, que feyeran en forma
cuidadosa cada una de las preguntas y donde no entendicran ¢l signiticado de la muisma lo
manifestaran, lo antertor fue con la finalhidad de realizar la corrcccidn en la redaccion de la
pregunta. Los resultados fucron los siguientes: sc modifico la redaccion de las preguntas 9,

20,22, 23, 34,35 y 46. Los cambios de redaccion fueron sencillos pero importantes, ya quc

con los pequertios ajustes, el cuestionario seria comprendido por la poblacion en cucstion en ¢
rnomento de la aplicacion al tamarnio de la muestra.
Validez de constructo. Considerando que todas las variables que integran ¢l constructo para

esta investigacion son nominales, se tomo la decision de utilizar la téenica estadistica no
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paramétrica denominada Ji cuadrado (¥*) con la finalidad de conocer si hay dependencia o
independencia de las variables demograficas con las variables dce las categorias de los Taclores
de satisfaccion, insatisfaccion y ¢l factor de satisfaccion de la trabajadora. Iin cste caso, sc
realizo la validez del constructo. requisitos previos como son: tamano de fa muestra siendo
ésta de 237 cuestionarios. [Zs importante hacer notar que aunque la muestra deterninada fue

237 cucstionarios, la base se integré con 249, es decir 11 cuestionarios adictonales.

FIABILIDAD.

La fiabilidad del cuestionario se realizd considerando la mucstra de 249 trabajadoras,

obteniendo los resultados siguicntes.

3.10.4. COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH.

[La medida mas extensamente utilizada para el diagnostico de la fiabilidad ¢s ¢l cocticiente de
alpha de Cronbach, el cual, valora la consistencia interna de la cscala completa. [l acuerdo
zeneral sobre el limite inferior para el alpha de Cronbach es de 0.70 aunque pucde bajar a 0.60
en las investigaciones exploratorias. Un aspecto en la valoracion del alpha de Cronbach es su
relacion positiva con el numero de items de la escala. (Hair ¢t al. 1999). ©in la Tabla 4 se
muestra la fiabilidad interna (consistencia interna) de la escala total de los tres factores que
irtegran el cuestionario para esta investigacion.

l.a escala total muestra un alpha de Cronbach de 0.789 considerando los 48 items del
cuestionario, por lo anterior, s¢ concluye que el cucstionario IMIO3, disenado para este

estudio es el adecuado, ya que tiene una fiabilidad por arriba del limite establecido.

Tabla 4. Fiabilidad del cuestionario.

CONCEPTO. RESULTADO.
rC‘oeﬁcienle de Alpha de Cronbach. 0789 _ _‘
[_(‘oet'lcicnle Guttman. L 0764 |
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2105, COLEFICIENTE DE GUTITMAN (DOS MITADLS).

El coeficiente de Guttman de dos mitades es de 0.764, por lo cual, la cstructura interna del

cuestionario es adecuada para la investigacion en cuestion.

RECOPIHLACION DE DATOS.

De acuerdo con el tamano de la muestra (237 trabajadoras). L1 instrumento e recoleccion de
datos se aplicé a grupos de dicz trabajadoras en las instalaciones de la empresa, siendo ¢l
tempo de aplicacion para cada grupo de 15 minutos. Es importante hacer notar que la basc de
datos sc integro con 249 cuestionarios es decir 11 cuestionarios adicionales a los especificados

en el tamano de muestra.

{APTURA DE DATOS.

l na vez que se aplicaron los 249 cuestionarios a las trabajadoras obreras ¢n cuestion, se
ntegro cada uno de cllos en una base de datos en Excel y posteriormente se proceso la
mformacion con los programas siguientes: SPSS version 12, Matlab version 7.0 y Eixcel, con
la linalidad de conocer la dependencia o independencia cntre las vanables sociodemogrificas
con las variables de los factores satisfaccion o intrinseco, insatislaccion o higienico y de

satisfaccion de la trabajadora.
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4. ANALISIS DE RESULTADOS ESTUDIOS CUALITATIVO Y
CUANTITATIVO.

En esla seccion se presenta el andlisis de los resultados obtenidos cn esta mvestigacion,
en la cual. fue necesario realizar dos investigacionces, una de tpo cualitativo y otra de corte
cuantitativo, por tanto, a continuacion se presenta en primer lugar ¢l andlisis de los resultados
de la investigacion cualitativa y en el siguiente apartado el anabisis de los resultados del

estudio cuantitativo.

4.1. ANALISIS RESULTADOS ESTUDIO CUALITATIVO.

(el estudio cualitativo realizado para esta investigacion, se desprenden dos analisis, los
cuales, son los siguientes: ¢l primero se refiere a los resultados obtenidos en las entrevistas con
las informantes, este informe se presenta en la tabla 5, en forma ordcnada y clasificando cada
una de las respuestas de acucrdo con la teoria dc Herzberg y cl scgundo sc refierc a la
posibilidad de utilizar la teoria de Herzberg en esta investigacion de acucrdo con los resultados

arrojados en el estudio cualitativo.

Analisis 1. En la Tabla 5, se presentan los resultados dc las cntrevistas que sc realizaron a las
treinta informantes cuya posicion en la organizacion era de obreras. Por lo anterior, en la tabla
de referencia se describe el conterudo y se hace la clasificacion de acucrdo con la teoria de
lerzberg.  Analizando el contenido de la tabla de referencia, de izquierda a derecha, en la
primera columna se muestran las respuestas expresadas por las informantes, en la scgunda y
tercera columna se encuentra la clasificacion de cada una de las respucstas, de acucerdo con los
dos factores de la teoria de Frederick Herzberg, en la cuarta y quinta columna sc localiza la
frecuencia v el porcentaje de repeticion de las respuestas y por ultimo, cn la sexta columna sc
encuentra la clasificacion de las respuestas de acuerdo con las categorias de los dos factores
(satisfaccion o intrinscco e insatisfaccion o extrinseco también llamado higicnico) de la teoria

en cuestion
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Tabla 5. Resultados del estudio cualitativo.

[ Comporta

Factof.

miento.

* »

Insatisfaccion.

Categoria del

factor.

iFrecuencia.

Estoy insatisfecha porque el periodo de tiempo paraI | | Ascensos.

obtener la - categoria 'mas alta del tabulador ' es i I ‘ 2. 6.7

demasiado. B ! ] ] o 2

Me genera insatisfaccién cuando el nuaterial llega con [ 14467 - Cahdad por el trabajo
_defecto a la linea de produccion. . | | rcal]zado."

‘Me genera insatisfaccién cuando el material llega ala [ 121400 Calidad por el trabujo
linea de produccion incompleto. T realizado.

Me . genera insatisfaccién cuando las partes estan fuera 1|2 67 i Calidad por ¢l trabajo
de especificaciones. ' realizado.

Me genera insatisfaccion cuando se gcncra desecho vy [ 2 67 i Cahdad por el trabuyjo
r<=trabd|os en los materiales Y productos | o realizado. \
Me genera insatisfaccion cuando se presenta el riesgo ' : \ | 1’3 . ' Calidad por el trabajo
de perder ¢ certificados de calidad. [ (o3 realizado.

rMe siento satisfecha cuando la persona que hace el i | Calidad por ¢l trabajo
ot abaJo anterior lo hace bien. B ! 1 \ 33 realizado.

Me siento  insatisfecha por el bajo nivel de N ‘ 33 Calidad por ¢l trabajo
Fgogmum(,a_g_}_pn entre 1ngemerla de calidad y prqgggt_l_qu _________ I o ‘ realizado.

'Me siento insatisfecha cuando se 'descomponen las ' e |L0[1d1c1oncs de trabajo. .
madquinas o el equipo y no se logran los objetivos de la I |19 : 63.3 | x
linea de produccion. b % s N !
‘Me siento satisfecha cuando funciona bien el equipo de & | i 111377 ‘ Condiciones de trabajo. |
trabajo y la maquinaria. | | |

'Me siento insatisfecha por la falta de. control del aire | 1 6 200 | Condiciones de trabajo.
“acondicionado. _ T
"Me siento satisfecha cuando no hay paros de linea y se g f 3 i 10.0 | Condiciones de trabajo.
logran los objetivos de produccion. ' e _

Me siento  insatisfecha cuando falta material de 1 13 1100 | Condiciones dc trabajo. i
- empaque, para el producto temnnado b :

Me satisface que los horarios sean flexibles en la g 5 67 fCondiciunes de trabajo.
empresa. | |
Me satisface el nivel de limpieza y el otden que hay en g ’ 6 7 | Condiciones de trabajo. |
laeripresa: 45 RS o N S NS |
' Me genera insatisfaccion cuando hay desorgamzac1on I 12 ] 6.7 Condiciones de trabajo. |
en el trabajo y falla el equipo de trabajo. |
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‘ Factor.

Unidades de discurso generadas del estudio
H
. ci:ualilativo.

Comporta

miento.

Categoria del

factor.

| Condiciones de trabajo.

| Condiciones de trabajo.

Condiciones de lrabLUo.

i
|
|
|

Condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo.

E Condiciones de trabajo.

, Satisfaccion
I ~ Lge
¢ familia,

apoyo a

Satisfaccidon apoyo a
fanuha.

produccion.
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S g
5 =
g g
o= =
.2 g
pad
& =
[72] <
‘Me siento  insatisfecha cuando se para la linea de] i
I.12 16.7
produccién. IR k6 s Y
Me siento satisfecha cuando trabajo al ritmo de la S ! ! 1 ! 33
maquina. i .| e
Me genera insatisfaccion el alto nivel de ruido que hay | 1l i 33
en la empresa. e e e g
Me gusta cuando ponen la TV en la hora de comida. i g " %
Me siento contenta cuando se pone musica en la linea| 3 _1 25
de produccion. ‘ ’
Me siento satisfecha cuando mi Jefe me proporuona las ] 1
herramientas de - trabajo para tener una buena| S | 1 i 33
productividad. e b JuGinlytd
' Me siento satisfecha por el apoyo que les proporcmno‘
S 151500
.a mis hijos en su educacion.
Me siento satisfecha por el apoyo que le proporciono a | |
IS 12140.0
nu familia en todo lo que puedo. |
Me satisface el poder ayudar a mi €sposo con el gaslo !
S |7 1233
del hogar. |
Mec satisface el que a través de nu trabajo haya podido | S Lo 934
adquirir m: casa. ' R
Me genera insatisfaccion el no poder lograr los | '
objetivos de produccion cuando tengo problemas con | [ 6 200
muis hijos, esposo o padres. .
Me genera satisfaccion cuando trabajo demasiado en | ' I I's '( .
mi casa y no rindo lgual en la empresa. , >
Mec genera insatisfaccion cuando hay problemas de | ‘ I 2 6.7
salud en mi famihia y no nindo igual en la empresa. ‘ = e
Me siento satisfecha cuando logro los objetivos de | S 1 ‘ . | o
produccion. I _ [ ‘ i
Me siento insatisfecha cuando no hay trabajo en Ia linea | I | 1 : 13
de produccion y no logro los objetivos. i . "
Ve genera insatisfaccion cuando hay una incorrecta
programacion de la produccion en la linea de 10.0

Satisfaccion
familia.
Satisfaccion
Cfamiha.
"Satisfaceion
{famiha.

Satistaccion
famiha.

" Satisfaceion
familia.

‘Lo gro.

Logro.

apoyo a

apoyo u

apoyo a

apoyo a

apovo a

Politicas y admaon.

 Compania.



'Unidades de discurso generadas del estudio

cualitativo.

Me genera insatisfaccion cuando hay muchos cambios ‘
ce versiones en la linea de produccion y afecta el logro
~de los objetivos. B 7

Me agrada trabajar en una empresa grande.

No me a'gr'adiei la forma de contratar al p;crsgnal de’

HUC\ 0 ll]Qf['CQO

No me agrada cuando no hay pedidos por parte del |
cliente.

Me siento insatisfecha cuando bajan los requerimientos

.de produccion en la linea de producmon |

Me satisface el nivel de capac1tac1on que la empresa me
da para desarrollar mi trabajo.

Me agradan los cursos para la integracién y superacion
personal.

Me siento contenta con los prmcnplos y valores qu que hay o

en la compama
Me satisface part1c1pdr en los cursos de capamtacmn

9!

Comporta

miento.

Me satisface desarrollarme en mi traba]o

Ve agrada que se contrate personal de nuevo ingreso en
la empresa.

Me satisfacen los  cursos sobre cémo prevenlr
enfermedades.

Mec satisface quc “como resultado de mi nabaJo me
pucda divertir fuera de la empresa.

Me satisface el trabajo porque me permite despejarmeI
dcl trabajo dc la casa. ‘

Me satisface el trabajo porquc mc permite superarme |
COMO Mujer.

Me satisface mi trabajo porque me hace sentirme libre.
Me satisface i trabajo porque me hace sentirme util.
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Categoria del

factor.

| Politicas y admon.

Compaiiia.

Politicas y admon.
I Compaiiia.

| Politicas y admaon.

Compaiia.
Politicas y admon.
C ()mpdnm
l’()lmcas y admon,

' Compaiiia.
Posibilidades de
| crecimiento.

. Posibilidades de

| crecimiento:

| Posibilidades de

| crecimiento.
| Posibilidades de
| crecimiento.

|
| Posibilidades de

' Posibilidades de
| crecimiento,

| crecimiento.
| Posibilidades de

[ crecimiento.

Satisfaccion personal

|
Satisfaccion personal.

- Satstaccion personal,

Satisfacc1on personal.

Satistaccion personal,



Comporta

miento.

nidades de discurso generadas del estudio

éualltatlvo. =
g |
2 § Categoria del
o |
S |2 factor.
i ‘ (/7] i
Me satisface mi trabajo porque me permite olvidarme g | L33 Satisfaccién personal.
de los trabajos de la casa. - ‘ o
‘Me satisface mi trabajo porque me hace sentirme | g | 3 i 10.0 ;Rcconocimjemo.
importante. eabieRqugisoy torada ex cuents | SOt PASERIT AL | __
Me siento insatisfecha cuando mi jefe no reconoce lal ’ | | Reconocimiento.
I |2 167
importancia de la linea en donde trabajo. |
Me siento insatisfecha cuando no aceptan mis ideas de ]| 111133 | Reconocimiento.
mejora continua. | jr 3 ,
Me siento satisfecha cuando ha hay comunicacion entre , Relaciones
lus compaiferas y todas le echamos ganas. | S 1653.3 mterpersonales
o B S | - comparicras.
Me satisface la convivencia con las companeras deI | Relaciones
trabajo. S | 14| 46.7 interpersonales
S . compaiieras.
Me satisface Ia buena relacion con las compaiieras. f | Relaciones
S 110367 interpersonales
- . [ comparnieras.
Me siento nsatisfecha por la falta de trabajo en equipo Relaciones
eatre las compafieras. I 7 1 233 interpersonales
- _ ] . A | compaiieras.
Me siento insatisfecha cuando las compaferas no | : | Relaciones
guieren trabajar en equipo. I 16 1200 interpersonales
: ; ! compaiferas.
Me siento insatisfecha por la falta de comparierismo. | Relaciones
I 4 133 interpersonalcs
L _ | | comparicras.
Vle siento insatisfecha por el nivel de discriminacion Rclaciones
entre las compaieras. 13100 Vinlerpersonales
o ] | : _' ; comparniceras.
Me satisface el nivel de trabajo en cquipo entre las | ‘  Relaciones
compaiieras. N 267 interpersonales
- ) - . . . compancras.
Me siento insatisfecha cuando no trabajo en mu linea de ‘Relaciones
produccion y tengo que interactuar con comparicras que I 12 67 J interpersonales
S0N negativas. - S ] ; compaiieras.
Me siento insatisfecha por el nivel de relacionesé | Relaciones
negativas entre el supervisor y las compafieras (por | I 10,333 | interpersonales
preferencias, mal trato, injusticias). ; B [ | supervisor.
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Comporta

miento.

Categoria del

factor.

L]
=
]
ot
&
&
S
(]
ot
-
«
»n
=
L]

Me. genera insatisfaccién el nivel de: discriminacion : : | I Relaciones
"entre el supervisor y las trabajadoras por la escolaridad. | 1~ [4%1313 | interpersonales
07 1 I U N | supervisor.
Me Oenera insatisfaccion las malas vibraciones de mi [ chlaciones
SUpervisor. , I%:43 110.0 i interpersonales
g el SR Ereeortbu paeas g ot | SUPETViSOr.
Me gcnera insatisfaccién  cuando me exhibe el r K | Relaciones
supervisor con las compafieras. ‘5 L2 [ 1x, 1338 | Interpersonales
ALY P oo e etk 11V SENES U | SUpELVISOr.
Me | genera insatisfaccién los comentarios negatlvos del l ’_ | Relaciones
- supervisor. 41129 355 i | interpersonales
el e R s bt o SRS RN e | supervisor.
 Me oenua ‘insatisfaccién el ausentismo de las | | | Responsabihdad.
comparicras de trabajo ya que la carga de trabajo es [ 1 |5 1167
_mayor para quienes no faltamos. _ _ | b
Me genera insatisfaccion la 1rrusponsab1hdad de las ‘ [ 2 67 Responsabilidad.
companeras al realizar su trabajo. | \ ’
- Me genera insatisfaccion cuando la linea de produccion f L | Responsabilidad.
s¢ para, porque las comparfieras se van al bafio en forma | Lol 133
desordenada. |
Me genera ‘insatisfaccion cuando alguna companera se | | P Responsabilidad.
cnferma y no se presenta a trabajar. RELNEE _
Me satisface el ganar dinero. S ' 18 ; 60.0 ! Salarios y prestaciones.
Me satisface el bono de productivfdadaue obtengo. S 13 433 Salarios y prestaciones.
| .
Me genegfl_lsé'tisfachcigﬁ—é_l poco E)'h_c;aé_p-r_baﬁa;id-ad _ ‘ 21 | Salarios y prestaciones.
que obtengo por mi trabajo (cuando no esta de acuerdo [ [8 ‘ 26.7
al esfuerzo realizado). 132 YR ) |
Me sa‘usfacen las prestaciones econémicas que paga la g 6 ’! 20.0 | Salarios y prestacioncs.
Me satisface el trabajar en una empresa que paga bien. | g . | 5 1(‘ 7 | Salarios y prestaciones.
1 | |
Me genera insatisfaccion el mal servicio del comedor. | ' [ ' 5 I 16.7 | Salarios y prestacioncs.
| | e |
Me satisface el ganar dinero para apoyar a mi familia. S T2 ! 6.7 ' Salarios y prestacioncs.
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bnidades de discurso generadas del estudio

cualitativo.
|

Satisfaccion.

Me satisface el servicio de enfermeria que -hay en la|

Categoria del

factor.

| Salarios y prestaciones.

empresa. | S 1 i o] ,
Me genera insatisfaccion la cantidad de utilidades quel . ; ’ 1 ' 3 ' Salarios y prestaciones.
'se reparten (son pequefias). R e B s i
Me genera insatisfaccion el sueldo que percibo por mi | I | i [ 33 |Sdlanos y prusmuonus.
trabajo : P I 2 ) P A
Me genera insatisfaccién la inadecuada admlmstracmml R | Salarios y prestaciones.
del proceso de sugerencias de mejora continua, ya quc' Lkl 2.3 '
‘es lento (premios). ‘ b \ | . _
Me genera insatisfaccion cl que tarden mucho nempo | Seguridad c¢n el trabajo.
para otorgar el contrato de planta (contrato por tiempo 113 1100 |
indeterminado). 7 | !
Me genera satisfaccion el nivel de estabilidad en el | 3 100 Segeuridad en el trabajo,
cmpleo que ofrece la empresa. - | | B
‘Me genera insatisfaccién cuando me cambian a un| ‘ L1 33 Scguridad en ¢l trabajo.
puesto inferior a mu categoria. i o
Me genera satisfaccion  saber que soy la_mejor! l [ 2] | Status.

S [6 [20.0
trabajadora. ! £ _‘ ] A |
‘Me genera insatisfaccion el saber que soy conmderada‘: .! [ | 2167 Status.
COMO un NUmMero. | ‘ | ‘
Me gcpera 1.niansfac<zjién el que digan que el personal | [ ; | 5 .i_ﬁ . | Status.
¢e mu area no hace nada ' '
Me siento satisfecha cuando el \-uperwsor 0 Jct_e_ me | ' Supervision téenica.
~apoya al realizar mu trabajo. 8 | L
Me penera insatisfaccion Ja falta de apoyo del | i [ 17 933 J'Supcrvisuf)n téenica,
supervn%or cuando cstoy dcxarrollando mi trabajo. ; - ‘
Mc genera insatisfaccion cuando mi SUpEIj\r.l—S(;' ejérce | B .SLlpCFVISl(')n téenca.
demasiada presidén para cubrir los requerimientos du| ‘ I 6 200 ‘
_produccion. '
Me siento insatisfecha cuando mu superv1<01 me Ilama | - 0 ! 5 167 “Supervision téenica.
la atencion por fallas en la produccién. S
Me siento insatisfecha pdr cl bajo nivel de ! [ 4 133 Supervision téenica,
comunicacion entre lrabajddora\ y qupervmor o7
‘Me gencra insatisfaccion la presion excesiva qu_e ejerce T I 133 ;Supcrvisu'm téenica.

el supervisor al desarrollar el trabajo.




Comporta

Factor.

miento.

Inidades de discurso generadas del estudio |

ualitativo.

Me genera insatisfaccion la actitud que muestra el
‘supervisor  (déspota), cuando sc le  solicitan
_herramientas o materiales para realizar cl trabajo.

‘Me genera insatisfaccion la falta de apoyo dcl|
supervisor al realizar el trabajo en la linea de
_produceion. - |
Me genera insatisfaccion la falta de apoyo del
_supervisor para que las traba)adoras vayan a cursos.

Me satisface mi trabajo, me gusta mucho mi trabajo

Me satisface aprender cosas nuevas en mi rrabajo

Insatisfaccion.

Me satisface el t-fé-th)a_jb_c']{]ev realizo, porque €ste no es
pesado.

Me géﬂera insatisfaccion la falta de capacitacion para
realizar mi trabajo.

'Me satisface saber que el trabajo que realizo contrlbuye
en la tabncamon de un automovil.

'Me satisface partlclpar en el desarrollo de nuevos|

productos

"‘Me satisface trabajar en esta émbresa cuando hay
mucho trabajo.

Me satisface el trabajar en diferentes a.reas porque me
permite un mayor conocimiento.

Me satisface tanto mi trabajo que se me olvidan los
~problemas familiares: y eso me ayuda a realizar mi|
trabajo con mayor entusiasmo. |

Me siento satisfecha cuando el trflbajo no es monotono
(rutinario).

'Me siento insatisfecha cuando el trabajo que me toca |
' hacer no me gusta.

Me siento insatisfecha cuando el trabajo es rutinario.

Me ﬂenera insatisfaccion cuando tengo que  trabajar
llempo extra en €xceso.
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Categoria del

factor.

Supervision técnica.
[ Supervision téeniea.

| Supervision teenica,
{ Trabajo en si mismo.

Trabajo en $i mismo.

Tldbd_]O en si mismo.

:- Trabajo en si mismo.

Trabajo en si mismo.

Trabajo en si mismo.

Trabajo en sf mismo.

L

| Trabajo en si mismo.

| Trabajo en si mismo.

i Trabajo en si mismo.
| Trabajo cn si mismo.

Trabajo en si mismo.

Vida personal.



Comporta

Factor. .
miento.

Unidades de discurso generadas del estudio

ualitativo. | =
: = s | .
g 8 & Categoria del
8 g 8
: 2 |5 § factor.
l g 8 e
b = St (-]
‘ w = R | G
Me siento insatisfecha cuando el exceso de trabajo me| I ' 3 110.0 Vida personal.
hace descuidar a mis hijos y esposo. : P '
' Htoy satisfecha con mi lrabajo 5oy feliz no tengo g '3 100 Vida personal.
problemas. 2
Me genera insatistaccion el lraba|ar Jomadas de 12 [ o7 Vida personal.
horas (me siento cansada y con estrés). = : '
El rolar turnos de trabajo afecta mi vida personal y \ Lo ‘3 3 Vida personal.
famihar. | | ‘ =i
En mi lmbno me siento a gusto, mi estado de animo ¢ es g | L1323 i Vida personal.
bueno |

- Satisfaccion.
I— Insallsfacuon
Tabla diseriada por el autor.
Analisis 2 Para poder determinar si la teoria de Frederick Herzberg es viable, asi como
ambién. su posible aplicacion en la poblacion sujeto de estudio, a continuacion sc efectaa un
comparativo entre las respuestas proporcionadas por las treinta trabajadoras, agrupando Cstas,
en categoria y haciendo un comparativo de éstas, con las diferentes categorias de cada (actor
de la teoria de Herzberg e incluyendo en nuevo factor, al cual, sc le denomund satisfaccion de

la trabajadora.

.11, ESTUDIO CUALITATIVO VS. TEORIA DE 1TERZBERG.

L'r cste analists se hace un comparativo de cada una de las catcgorias de los lactores de la
tcoria de Herzberg en su pnmer nivel y se compara con los resultados obtenidos ¢n fa
calrevista que se realizd a cada una de las treinta trabajadoras. El objetivo central de llevar a
cabo este andlisis comparativo cs evaluar st la teoria en cuestion, cs vigente y s1 s posible

aphicarla en esta poblacion objeto de estudio.
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4.1.1.1. ASCENSOS.

Ascensos (Factor de satisfaccion). Esta categoria se mide por los cambios de pucsto o
categoria que ha obtenido el trabajador dentro de la organizacion, hay situactones donde un
ndividuo cs transfendo de una parte de la compania a otra, sin nmguin cambio en su posicion,
pero con incremento de oportunidades de un trabajo con mayores responsabilidades

(Ilerzberg, Mausner y Synderman, 1967).

Tabla 6. Ascensos.

Comportanucento del

. . e concepto.
Concepto. (Categoria. Ascensos (factor de satisfaccion). oncept

['recuencia. | Poreentaje.

Estoy insatisfecha porque el periodo de tiempo
| para obtener la categoria mas alta del tabulador
es demasiado.

Tabla disenada por el autor.

I'n esta categoria se muestra ¢l concepto manifestado por 2 trabajadoras acerca de la necesidad

Gue tienen éstas, de ascender a la categoria de mayor percepcion, tal como sc presenta en la

Tabla 6. Como se puede apreciar en las figuras de referencia, 2 trabajadoras del total de la
muestra manifestaron su interés por lograr un ascenso a la posicion de mayor categoria,
buscando como resultado un mayor ingreso cn su salario y en las prestactones gque tiene una

relacion directa con el salario que percibe la trabajadora.

4.1.1.2. CALIDAD.

Celidad en ¢l trabajo realizado (Factor de satisfuccion).  lista categoria sc mide por la
cantidad de piczas que la trabajadora produce por hora o durante la jornada de trabajo, de
acuerdo con las especificaciones del cliente. En esta categoria s¢ muestran los 7 conceplos
gue expresaron las trabajadoras, los cuales, afectan la calidad del producto. positivamente o

negativamente. Los conceplos en cuestion se muestran en la Tabla 7.
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Tabla 7. Calidad en ¢l trabajo realizado.

‘ , . i ‘ Comportanuento del
Concepto. C‘ategona. (,al}daq en el trabajo rcalizado concepto.
(factor de satisfaccion).
Frecuencia. | Porcentaje.
Me genecra insatisfaccion cuando  cl |
! ! material llega con defecto a la linea de 14 46.67 ,
I produccion. - - | :
Me genera 1nsatisfaccion cuando el ' i
. 2 material llega a la linea de produccion 12 . 40.00
- | incompleto. I [__ B
k 3 Me gencra insatisfaccion cuando las 5 6.67
) partes estan fucra de especificaciones. | ]

Me genera insatisfaccidon cuando se |

‘ 4 genera desecho y retrabajos en los 2 6.07
materiales y productos. _ |

Me genera insatisfaccion  cuando  se

Me siento insatisfccha por el bajo nivel de
7 comunicacion entre ingenieria de calidad l 3.33
y produccion.

5 presenta ¢l riesgo de perder certificados l | 333
. | de cahdad.. N B I |
‘ 6 Me sicnto satisfecha cuando la persona | ' 5 54 l
| que hace cl trabajo anterior lo hace bien. | =~ __‘ T I
|

Tabla disciiada por el autor

('omo se puede apreciar en la Tabla 7. 14 trabajadoras expresaron que los faclores que alectan
cirectamente la calidad del producto son las siguicntes: cuando los  malteriales que se
abastecen a la linea de produccion estan fuera de especificaciones, 12 trabajadoras expresaron
msatisfaccidn cuando los materiales llegan incompletos, o con algin defecto al centro de
costos, en donde se procesara cl material en cuestion, como expresaron unas trabajadoras ™ la
calidad es lo mas importante dentro de mu trabajo”, ya que “cuando llegan los materialces
completos a la linea y sin defecto podemos lograr mejores resultados en cahdad y cantidad
para los clientes, porque cuando enviamos a los clientes productos fuera de espectiicaciones.
¢stos los rechazaran y nos afectard a todas y a todos los que trabajamos ¢n esta empresa, al
incrementarse las devoluciones, retrabajos, costos de fabricacion, se pierden clientes, sc afecta

¢l monto de las utilidades que deberiamos percibir afio con afio, por tanto, todas y todos
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debemos estar conscientes que la calidad de nuestro trabajo c¢s lo mas importante™, 2
trabajadoras manifestaron que les genera insatisfaccion cuando sc¢ genera desecho y retrabajos
en productos v materiales, 1 trabajadora expreso que se siente mnsatisfecha cuando sc presenta
un riesgo de perder algun certificado de calidad por falta de cumplimiento con los clientes de
acuerdo con las normas de calidad establecidas, 1 trabajadora expreso que se siente satisfecha
cuando las compafieras que hacen las operaciones anteriores las hacen bien de acuerdo con las
especificaciones del proceso, 1 trabajadora comentd que es mdispensable mejorar la
comunicacion entre ingenieria de calidad y las areas productivas, con la finalidad de conocer y
controlar los cambios acordados entre el cliente y la cmpresa.

[La categoria dec calidad en el trabajo realizado, no esta contemplada dentro de la teoria de dos
lactores de llerzberg, sin embargo, en los dltimos 25 afios ¢l concepto de calidad se ha
trasformado en una forma de vida cn las organizaciones y de las personas que trabajan cn

cllas, de ahi la importancia de incorporar esta calcgoria ¢cn esta investigacion.
+.1.1.3. CONDICIONES DE TRABAJO.

Condiciones de trabajo (Fuctor de insatisfaccion). Las condiciones [isicas adecuadas o
inadecuadas en donde se lleva a cabo el trabajo, tales como ventilacion. luz, cespacio,
herramientas, frio, calor.

tin csla categoria se muestran 14 conceplos expresados por las trabajadoras en relacion con las
condiciones de trabajo que prevalecen cn la empresa, tal como se muestran en lorma

descendente enla Tabla 8.

Tabla 8. Condiciones de trabajo.

poss = e e -

|
|
|

|
N , . . Comportannento del
o Catcgoria. Condiciones de trabajo. p‘ .
| Caneeplo. | o ., concepto.
(Factor de insatisfaccion).
, - _
I Frecuencia. | Porcentaje. |
| Me siento insatisfccha cuando se descomponen las
I maquinas o ¢l equipo y no se¢ logran los objctivos de la 19 ;6333
- linea de produccion.
5 Me siento satisfecha cuando [unciona bien el equipo dc . 17 67
< X450

| trabajo y la maquinaria.
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S |

c 2. Condici d bai Comportanuento del
o . cs de trabajo.
ategoria. Condicioncs de trabajc concepto. ‘

_oncepto. N RN
P (Factor de insatisfaccion).

- —
‘ I'recuencra, ‘ Porcentaje. |

‘Me siento insatisfecha por la falta de control del amrc 0 0,00
acondicionado. - N T
4 TMc siento satisfecha cuando no hay paros de linea y se 3 L0.00
~logran los objetivos de produccion. i
| Me siento insatisfecha cuando falta material de empaque, 2 10.00
| | para el producto terminado. _ - '
6 | Me satisface que los horarios sean flexibles en la cmpr_cga.l 2| 667
. Me satisface el nivel de limpieza y el orden que hay en la 5 667
- empresa. [ _!_ N
9 Me genera insatisfaccion cuando hay desorganizacion en 7 6.67
| el trabajo y falla equipo de trabajo. . - o
9 Me siento insatistfecha cuando se para la linca de| 5 607
~° | produccion. - - ‘ )
10 Mc gienlo satisfecha cuando trabajo al ritmo de la | T
L maquina. ] o | ‘
1 Me genera insatisfaccion el alto nivel de ruido que hay cn | 113
~ |laempresa. I T
12 : Me gusta cuando ponen la TV en la hora de comida. | I 3.8
13 ' Me siento contenta cuando se pone musica cn la linea de | a1
| produccion. - i - I P
Me siento satisfecha cuando mi jefe me proporciona las | '
14 herramientas de trabajo para tener una bucna I | 3.33
) | productividad. ; | |

Tabla disenada por el autor

<0 esta categeria, 19 trabajadoras coincidieron en que las condiciones de trabajo de mayor
impacto cn la organizacion y que afectan cl desarrollo del mismo son: la descompostura de los
cquipos y maquinaria, lo anterior, se genera como rcsultado de lu carcncia de un sistema
eticiente de mantenimicento preventivo y correctivo, 11 trabajadoras manifestaron que sc
sienten satisfechas cuando el equipo y maquinaria funcionan adecuadamente v sc logran los
objetivos de produccion, 6 trabajadoras expresaron que se sienten insatislfechas por la (ala de

control del sistema de aire acondicionado, se refleja en una primiera instancia en las

imcapacidades por entermedad general (gnpes), siendo ¢sta, una de las causas del incremento

cri el ausentismo de personal, 3 trabajadoras manifestaron que se sienten satistechas cuando no
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hay paros en la linea y se logran los objetivos de produccion, S trabajadoras, comentaron quc
se sienten insatisfechas cuando faltan componentes para el ensamble del producto y empagues
para ¢l mismo, son condiciones de trabajo que afectan ¢l desarrolio del mismo, 4 trabajadoras
cxpresaron que les agrada que la empresa tenga horarios flexibles y el nivel de impieza dentro
de la misma, | trabajadora manifestd que le genera insatisfaccion ¢l mivel de ruido en la
compania y que la empresa debe poner mayor atencion en la disminucion del rudo de la
planta, ya que éste, se estd incrementando como resultado de la incorporacion de nucvos
cquipos y maquinaria, 3 trabajadoras comentaron que es muy importanic que los supervisores
proporcionen todas las herramientas nccesarias para desarrollar adecuadamente ¢l trabajo. ya
gue en ocasiones, se para la linca de produccion por falta de una llave allen, un simple tornillo,

un desarmador, una llave espafiola, en fin, por herramientas basicas, que deben estar a la

mano, 2 trabajadoras manifestaron que les genera satisfaccion cuando ponen la television o

nusica cn el comedor o en las lincas de produccion.

4 1.1.4. SATISFACCION POR EL APOYO A LA FAMILIA.

satisfaccion por el apoyo a la familia (I"actor satisfuccion de la trabajadora). lsta categoria
s¢ mude por la satisfaccion que le genera a la trabajadora el apoyar a su famiha, a traves, del
INgreso que percibe por su trabajo.

lin esta categoria se muestran 7 conceptos expresados por las trabajadoras en relacion con la
importancia de su trabajo y el significado que representa para su familia, tal como se muestran

¢ forma descendente en la Tabla 9.

Tabla 9. Satisfaccion por el apoyo a la familia.

o o Comportamiento del
Categoria. Satisfaccion por ¢l apoyo a la familia conceplo.

L oncepto. > aRon k
(Factor de satisfaccion de la trabajadora).

Frecuencia. | Porcentaje,

- N T TS e Ty = == L—
I Me siento satisfecha por el apoyo que les 15 | 50.0
proporciono a mis hijos en su educacion. S
) Me siento satisfecha por el apoyo que lc ]

" A 12 ‘ 40.0
| proporciono a mi familia en todo lo que puedo. |
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! o T ,
| ' o Comportamiento del |
Concepto. Categoria. Satlsfacmc’)q por el apoyo a la famiha conceplo. |
(Factor de satisfaccion de la trabajadora). |
['recuencia. ! Porcentaje
— N - — - I —

3 Me satisface el poder ayudar a mi esposo con ¢l 7 | 573 |

] gasto del hogar. SR ' o

|
4 JMc satisface el que a través de mi trabajo haya| 7 : 233
| podido adquirir mi casa. _ | |
Me genera insatisfaccion el no poder lograr los I
5 objetivos de produccion cuando tengo problemas 0 20.0

con mis hijos, esposo o padres. _
Me genera insatisfaccion  cuando  trabajo ‘I
| 6 demasiado en mi casa y no rindo igual cn la 2 ' 6.7 |
| cmpresa. B |
Me gencra insatisfaccion cuando hay problemas
7 de salud en mi famulia y no rindo igual en la 2 0.

_______ Sfpresa. e e

~J

Tabla disefiada por cl autor

Al reahizar cada una de las treinta entrevistas correspondientes a la muestra, sc fuc

“

descubriendo poco a poco, la importancia que representa ¢l componente denommado “la
lanmha™, para las trabajadoras sujctas de este estudio.

[Lus trabajadoras motivo del estudio cualitativo expresaron que “La fanulia, ¢s la razon
fundamental de nuestro esfuerzo. todo lo que rcalizamos gira en (orno a clla, aunque ¢l
csfuerzo es demasiado grande, bicn vale la pena. Nosotras las trabajadoras obreras tenemos
que combinar ¢l trabajo en la empresa y las labores domésticas del hogar, tales como: planchar
v lavar la ropa de toda la familia, trapear la casa, ir de compras al supermercado, claborar la
conuda, lavar los utensilios de la cocina, revisar las tareas de los hijos, asistir a las juntas de Ia
cscuela y por ultimo atender al esposo o pareja en su caso, la tarea ¢s pesada, sin embargo,
vale la pena lo que hacemos por nuestra famiha”. En este rubro 15 trabajadoras comeidheron
al mamifestar que les genera satisfaccion el trabajar en esta empresa y como consecuencia
brindar el apoyo a sus hijos en sus estudios y mejorar ¢l nivel de estudios de Tos mismos, 12
trabajadoras expresaron que les genera satisfaccion el poder apoyar con su salario, a su

famiha, tales como: padres, hermanos, hijos, esposo y c¢n ocasiones hasta sobrinos, 7



trabajadoras externaron que las condiciones cconomicas del pais han sido muy difictles en los
ultimos anos y el salario del marido no alcanza para poder vivir, por lo cual, tuvicron que
tomar la decision de trabajar y de csta manera les satisface poder contribuir con ¢l gasto
familiar, 7 trabajadoras manifestaron estar satisfechas porque a traves de su trabajo han podido
adquirir su casa y asi mejorar el nivel de vida de la familia, otro punto relevante gue
manifestaron 10 trabajadoras en las entrevistas, fuc en c¢l senudo. de que, les genera
insatisface1don cuando los problemas familiares que tienen con su csposo, parcja, hijos o
cuando atgun familiar esta enfermo, afectan su estado de animo y como consecuencia sc

rctleja en los resultados de su trabajo.

4 1.1.5. LOGRO.

Logro (Fuctor de satisfaccion). En esta categoria se incluyen los éxitos por trabajos

concluidos. solucion de problemas, justificacion y observacidn de los resultados del mismo.

Tabla 10. Logro.

C‘omportamiento
(Categoria. Logro del concepto.

Concepto. . ) g
b (Factor de satisfaccion).

I'recucencta. | Porcentaje.
| ey S ] B
Me siento satisfecha cuando logro los objetivos o 300 |
de produccidn. o |
, Me siento insatisfecha cuando no hay trabajo cn | 33
| & la linca de produccion. o

Tabla disefiada por cl autor

I'n csla categoria se muestran 2 conceptos expresados por las trabajadoras en relacion con la
importancia del logro en el trabajo, tal como se muestran cn forma descendente en la abla 10,
In esta seccion, 9 trabajadoras manifestaron que les genera satisfaccion cuando logran los

objetivos de producciéon establecidos por el supervisor, asi como también, 1 trabajadora
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menciond que se siente insatisfecha cuando no saca la produccion establecida, de acuerdo con

el estandar.

4.1.1.6. ADMINISTRACION Y POLITICAS DE LA COMPANIA.

Administracion y politicas de la compania (Factor de insatisfaccion). Vsta categoria incluye
los componentes de una sccuencia de eventos, en los cuales, los aspectos globales de Ja
compafia son un lactor. Se identificaron dos tipos dc caracteristicas: primera, sc relaciona con
una adecuada o inadecuada organizacion y administracion de la compania y la scgunda se

relaciona con los cfectos positivos y negativos de las politicas de la compania.

Tabla 11. Administracién y politicas de la compaiiia.

Comportamicento del
. Categoria. Politicas dc la compania y once
Concepto. O ; companid y conceplo.
administracion (lactor de insatisfaccion).
Frecuencia. Porcentaje.
Mc  genera insatisfaccion  cuando  hay una
] incorrecta programacion de la produccion en Ja 3 10.0
linea de produccion. B B - -
Me genera insatisfaccion cuando hay muchos
2 cambios de versiones en la linea de produccion y 3 _ 10.0 ,
- afecta el logro de los objetivos. - |
Me agrada trabajar en una empresa grande. I
3 | 3.3
- = . —
| No me grada la forma de contratar al personal de 1'
4 nuevo Ingreso. I 33
No mc agrada cuando no hay pedidos por parte
5 del chente. ! 3.3 |
, B TV PRI — - |
Me siento insatistfecha cuando bajan  Tlos
6 | requerimientos  de produccion en Ja linea de 1 25
- produccion. ) |

Tabla diseniada por ¢l autor
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I n esta categoria se muestran 6 conceptos expresados por las trabajadoras ¢n relacion con lus
politicas y adnunistracion de la compania, tal como s¢ muestran en forma descendente en la
labla 11. En esta categoria, 6 trabajadoras manifestaron quc les genera insatisfaccion la
madecuada programaciéon de los volumenes de produccion y los cambios constantes de
versiones alectan la administracion de la compaiiia, ya que frecuentemente se producen lotes
de productos pequerios o en otras ocasiones apenas se ha terminado de cambiar la linea de una
version a otra, cuando el supervisor ordena, que se cambic de nuevo a la version que se tenia
produciendo onginalmente, lo anterior, ocurre en repelidas ocasiones, ya sca por crrores del
supervisor 0 bien por crrores de las personas que programan la produccion. 1 Trabajadora
comentd que le agrada trabajar en esta empresa, el motivo fundamental lo sustento, en quc cs
una empresa grande y la administracion no discrimina al personal, ya que ¢l trato es igual para
todos, 1 rrabajadora comentd que le genera insatisfaccion la politica de reclutamiento y
scleccidn de personal ya que no le parcce adecuada, porque ha observado, que las candidatas
permanecen hasta ocho horas en las empresa y no les dan ni de comer, 1 trabajadora manifesto
que se siente insatisfecha cuando bajan los pedidos de los clientes, 1 trabajadora expreso que

se siente insatisfecha cuando bajan los programas de produccion.

4.1 1.7. POSIBILIDAD DE CRECIMIENTO.

Posibilidad de crecimiento (Factor de satisfaccion). En esta categoria, ¢l trabajador debe
responder de acuerdo a su situacion participativa y evidencias objetivas que posibilitan su
crecimiento o dificultan el mismo. El crecimiento puede ser no solamiente horizontal o vertical
s1no tambien de acuerdo a su formacion educativa o sus habilidades individuales.

I'11 esta categoria sc muestran 7 conceptos expresados por las trabajadoras en relacion con la
importancia de las posibilidades de crecimiento en ¢l trabajo, tal como s¢ muestran en forma
descendente en [a Tabla [2. [in esta categoria, 9 trabajadoras expresaron que les satisfacen los
programas de capacitacion que la empresa realiza para mejorar el mivel de desemperio. 3

trubajadoras manitestaron que les satisfacen los principios y valores que hay en la companiia,

lus cuales, les permiten crecer como personas, 4 de las trabajadoras comentaron que les agrada
participar en los cursos de capacitacion tanto para cl desarrollo personal como para cf

desempenio de su trabajo.
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Tabla 12. Posibilidades de crecimiento.

, - o Comportamiento del
. Categoria. Posibilidades de crecimicento P o
ancepto. \ . -, concepto.
(Factor de satisfaccion).
i , .
f'recuencra. ] Porcentaje.
| Me satisfacc cl nivel de capacitacion que la empresa c 16,7
. . . 3.
me da para desarrollar mi trabajo.
— e e - ]
5 Me agradan los cursos para la integracion 'y 4 133
B superacion personal.
3 Me siento contenta con los principios y valores quc . 10.0
~ |hayen la compariia los cuales me permiten crecer. | o
A Me satisface participar en los cursos dc | 11
r | capacitacion. B
5 Me satisfacc desarrollarme en mi trabajo. \ l 33
=l R e M S S -
( Me agrada quc sc contrate personal de nuevo | 13
) . )4
| ) |ingreso en la empresa. “ |
7 Me satistacen los cursos sobre como prevenir , | 13
- | enfermedades. o

_— N — L -

Tabla diseiada por el autor

4+.1.1.8. SATISFACCION PERSONAL..

La satisfaccion personal (Factor de satisfaccion de la trabajadora). ista categoria se mide
por ¢l nivel de satisfaccidon que la trabajadora logra disfrutar, como resultado del desempeno

de un trabajo remunerado.

Tabla 13. Satisfaccion personal.

: : ., Comportanuento def
. Catecgoria. Satisfaccidn personal.
{onceplo. S . coneeplo.
(Nuevo factor satisfaccion de la trabajadora).
I3 =y 3
I'recuencia. | Porcentaje
— N
| Me satisface que como resultado de mi trabajo me 9 1000
- pueda divertir fucra de la empresa. -
p) - . : : " 2)
“ Me satisface el trabajo porque me permite despejarme | 8 *("_(’7
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Comportanuento del

Catcgoria. Satisfaccidn personal.
concepto,

(‘onceplo. . .. .
! (Nuevo factor satisfacci6n de la trabajadora).

Frrecuencia. | Porcentage

del trabajo de la casa.

3 Me satisface el trabajo porque me permite superarme 5 16.67
| como mujer. ) '
Me satisface mi trabajo porque me hace scntirme

) 4 13.33
- 47 libre.
| 5 s . . .- 3
| 37 Me satisface mi trabajo porquc me hace sentirme util. T 10'00
i 6 Me satisface mi trabajo porque me permite olvidarme | 333

de los trabajos de la casa.

Tabla disenada por el autor

Iin esta categoria, se muestran 6 conceptos expresados por las trabajadoras ¢n relacion con la
satisfaccion de la trabajadora que logran obtener, como resultado del trabajo que realizan en la
empresa, tal como se muestran, en forma descendente en la Tabla 13. En esla categoria, 9
irabajadoras manifestaron que les satisface trabajar cn esta empresa porque les da la
oportunidad de divertirse con sus amigas, asistir a baitles, ficstas y viajes, § trabajadoras
comentaron que ¢l trabajar les ayuda a despejarse y olvidarse de los trabajos domésticos, los
cuales, son monotonos y rutinarios, S trabajadoras externaron que el trabajar ha sido un factor
de satisfaccion porque les permite superarse como personas, 7 trabajadoras expresaron que cl
trubajo fes genera satisfaccion porque les da la oportunidad de sentirse libres y utiles, al no
depender econdmicamente de su familia, esposo o pareja y asi poder cubrir sus necestdades
como son: alimentacion, ropa, zapatos, y en fin todo lo que sca nccesario, y al mismo ticmpo
sentirsc utiles al desarrollar un trabajo remunerado, por ultimo | trabgjadora cxpreso que se
siente satistecha porque ¢l trabajo le permite olvidarse de los trabajos de la casa.

La categoria de satisfaccion de la trabajadora no esta contemplada dentro de la teoria de dos
factores de Hervberg, sin embargo, cn las dltimas 3 décadas, en las cuales, se ha incrementado
la incorporacion de la mujer a las tuentes de trabajo remuncrado, la categoria en cstudio os

relevante, ya que como se puede apreciar, la mujer hace cxpresiones que deben scr anahizadas
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y evaluadas en el ambito de [a relacion laboral, de ahi la importancia de mcorporar una

scgunda categoria, en este estudio.

4 1.1.9. RECONOCIMIENTO.

Reconocimiento (Factor de satisfaccion). T2l mejor criterio para esta calegoria son algunos
1ctos de distincion para el trabajador, rcalizados, por sus compaficros, supcervisores, jeles,

screnles, clientes o publico en general.

Tabla 14. Reconocimiento.

Comportamiento de
Conceplo. Cal?gona. Rec9n9c1r}1’10nto coneeplo.
(Factor de Satistaccion). - —
Irecuencia. | Poreentaje. |
Me satisface mi trabajo porque me hace sentirme |
! importante y saber que soy tomada en cuenla. 3 | 10.00
e I - — = —— = |
5 Me siento nsatisfecha cuando mi jefe no reconoce 5 6.67
la importancia de la linea en dondc trabajo. B ‘ T
3 Me siento insatisfecha cuando no aceptan mis | | 113
ideas de mejora continua. - B | 7

Tabla disenada por el autor.

[.n esta categoria, las trabajadoras expresaron 3 conceptos relactonados con ¢l reconocimiento
gue han logrado obtener como resultado de su trabajo en la empresa, tal como se muestran en
forma descendente en la Tabla 14, En esta categoria, 3 trabajadoras manifestaron que sienten
un nivel de satisfaccion muy importante, porque ¢cn mas dc una ocasion, su jefe inmediato las
ha felicitado por el buen trabajo que han desarrollado. 2 trabajadoras mamifestaron estar
insatisfcchas ya que su jelc inmediato no reconoce la importancia de la linca donde trabajan, |
irabajadora expreso su molestia porque sus ideas que ha expresado en varias ocasiones, para

mwejorar el proceso de fabricacion, no han sido tomadas en cucnta por su supervisor.
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consideran las interrelaciones entre compaiera de trabajo.

41 1.10. RELACIONES INTERPERSONALES CON LAS COMPANERAS.

Tabla 15. Relaciones interpersonales con las companeras.

Relaciones interpersonales con las comparieras (I'actor de insatisfaccion). i esta categoria

s¢ considera a las historias donde hay una comunicacion verbal, entre una persona y otra, s¢

Tabla discriada por el autor
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con ¢l nivel de relaciones interpersonales entre ellas, ya que ¢éstas son de suma mmportancia, al

Comporlamiento del
Concepto Categoria. Relaciones 1nle.rpcrs.onalcs" con las coneepto.
) comparnieras (Factor de insatisfaccion). - i
I'recuencia. | Porcentaje. |
| Me siento satisfecha cuando hay comunicacion ) .
entre las comparnieras y todas le echamos ganas. 1o s
) Me satislace la convivencia con las comparieras de L4 4067
- trabajo. - 3
Me satisface la buena relacion con las companeras.
3 11 367
4 Me siento insatistecha por la falta de trabajo cn . 513
cquipo cntre las comparneras. o
s Me siento insatisfecha cuando las comparneras no § 20
S . . . )
quieren trabajar ¢n equipo.
6 Me sicnto insatisfecha  por la  lalta de 4 13
comparierismo. o
. Me siento insatisfecha por ¢l nivel dc 3 0
discriminacion entre las comparieras. -
. Me satisface el nivel de trabajo en equipo entre las
8 N 2 6.7
comparicras. '
Me siento insatisfecha cuando no trabajo cn mi
9 linea de produccion y tengo que interactuar con 2 6.7
comparfieras que son negativas.

I noesta categoria las trabajadoras expresaron 9 conceptos relacionados con la importancia de
las nterrelaciones entre sus companeras de trabajo, tal como se muestran cn forma

descendente en la Tabla 15, [in esta categoria, 16 trabajadoras manifestaron estar satisfechas



grado de que éstas se manifiestan en forma positiva o negativa en los resultados de la
produccion de la linea al finalizar el turno, 14 trabajadoras comentaron que les sauslace la
convivencia entre ellas en ¢l centro de trabajo, explicaron que es mmportante, ya que
contribuye a incrementar cl nivel de comunicacion y como consccucncia, la velocidad de
respuesta, en la solucion de los problemas relactonados con la produccion, 11 trabajadoras
cxpresaron que estan satisfechas por las buenas relaciones interpersonales que hay cntre las
companeras de trabajo, 13 trabajadoras manifestaron su insatistaccion por la falta de trabajo ¢n
equipo, 4 trabajadoras expresaron su insatisfaccion por la [alta de comparierismo, 3
trabajadoras manifestaron insatisfaccion por el nivel de discrimmacion que hay entre las
companeras de la linea de produccion, 2 compafieras manifestaron su satisfaccion por cl nivel
de trabajo en equipo, por ultimo, 2 trabajadoras manifestaron su nivel de insatisfaccion cuando
son cambiadas a otras lineas de produccion y ticnen que trabajar con compancras gque son

negativas.
4. 1.L1T.RELACIONES INTERPERSONALES CON EL SUPERVISOR.

Relaciones interpersonales con el supervisor (Factor de insatisfuccion). 4.- Relaciones
interpersonales con el supervisor. En esta categoria se considera a las historias dondce hay una

comunicacion verbal entre el supervisor y la trabajadora.

Tabla 16. Relaciones interpersonales con el supervisor.

| - IR

_ _ Comportamicnto del
Categoria. Relaciones interpersonales con el conceplo.

Ganecplo; supervisor {Factor de insatisfaccion).
I'recuencia. Porcentaje
‘Me siento insatisfecha por ol nivel de relaciones| B ‘
l negativas entre el supervisor y las comparieras (por 10 333
- preferencias, mal trato, injusticias). - - |
) | Me genera insatisfaccion el nivel de discrimmacion 4 (33
T | entre el supervisor y las trabajadoras por la escolaridad. | T
3 Me genera insatisfaccion las malas vibractones de nu 2 ](;(J
I | supervisor. -
| Me genera nsatisfaccion cuando me exhibe el | B 7‘! } ,

| supervisor con las comparieras. \
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‘ Comportaniento del
Categoria. Relaciones interpersonales con el coneeplo.

Concepto. : . . .
=P supervisor (Factor de insatisfaccion).

Frecucncia. | Porcentaje.

Me genera insatisfaccion los comentarios negativos del ' '
SUPErvisor. 1 33

Tabla disefiada por el autor

Jin esta categoria las trabajadoras expresaron S conceptos rclacionados con la importancia de
las relaciones interpersonales con la supervision, tal como se muestran cn forma descendente
en la Tabla 16. En esta scccion, 19 trabajadoras manifestaron que las rclaciones
interpersonales entre el supervisor y las trabajadoras son de suma importancia, al grado quc
¢stas se reflejan en forma positiva o negativa en los resultados de la produccion y cahidad del
producto al finalizar el turno.

lLas trabajadoras se quejaron de los supervisores por los motivos siguientes: dicen las
trabajadoras que son discriminadas por el supervisor, debido a que éste asumc una posicion de
superioridad ante ellas, argumentando que €l es mas que ellas, por el nivel de estudios que
posee, cuando el supervisor les llama la atencion en forma justiticada o injustilficada las exhibe
al hacerlo frente a otra compaferas. “No somos escuchadas cuando tencmos problemas
famihares, sin embargo, cuando hay necesidad de trabajar tiempo extra, ¢l supervisor nos
presiona demasiado al grado de amenazarnos, diciendo que si no aceptamos trabajar el tiempo
extra que se nos pide, nos va a correr de la empresa, cuando se termine ¢l contrato de trabajo™,

comentan.
4.1.1.12.RESPONSABILIDAD.

Responsabilidad (Factor de satisfaccion).  En esta catcgoria sc incluyen los factores
rclacionados con la autoridad y obligacion de responder por un trabajo asignado. ya sca propio
0 ajeno.

Iin esta categoria las trabajadoras expresaron 4 conceptos relacionados con la importancia de

la responsabilidad, tal como se muestran en forma descendente en la Tabla 17

-~ SISTEMA DE
{ BIBLIOTECAS




Tabla 17. Responsabilidad.

Comportamiento del
Concepto. Categoria. Responsabilidad. coneepto.
(IFactor de satisfaccion).

Frecuencia. | Porcentaje.

Me genera insatisfaccion el ausentismo de las
l comparieras de trabajo ya que la carga de S 16.7
_trabajo es mayor para quienes no faltamos.
Me genera insatisfaccién la irresponsabilidad de ‘
2 las compafieras al realizar su trabajo. 2 6.7

Me genera insatisfaccion cuando la linca de
3 produccion  se para, porque las comparieras se I ! 3.3 |
van al bafio en forma desordenada. : _
Me genera insatisfaccion cuando alguna ' '
companera sc cnferma y no se presenta a .
trabajar '

Tabla disefiada por el autor

k.n esta categoria, 9 trabajadoras, manifestaron insatisfaccion por la lalta de responsabihdad en
¢l trabajo, ya que ¢ésta se refleja en el cumplimiento de los objetivos de produccion
establecidos al inicio del turno por el supervisor, ellas comentaron, que la mayoria de las

trabajadoras conocen la importancia que represcnta el concepto de responsabilidad: s

embargo, hay algunas comparieras que muestran 1o contrario, al no hacer ¢l trabajo que les
corresponde de acuerdo con los estandares de cantidad y calidad, ftaltan en fonma constante a
su trabajo, se ausentan dc la linea de produccion sin permiso del supervisor, para ir a platicar a
los banos y vender sus productos tales como: medias, vestidos, zapatos, comida cte. Por lo

anterior, es importante que la empresa desarrolle algunos cursos de capacitacion para las

trabajadoras, con la finalidad de incrementar el nivel de responsabilidad y que las trabajadoras

imcrementen el nivel de conciencia, cn el sentido de que los clicntes esperan los productos con

calidad y en la cantidad que han acordado con la empresa.
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4.1 1.13.SALARIOS Y PRESTACIONES.

Salarios y prestaciones (Factor de insatisfaccion). Esta categoria incluye todas las sccuencias
de eventos, ¢n las cuales, las compensaciones juegan un papel importante, todo cllo involucra
los incrementos en sueldos y/o salarios, asf como también por las expectativas no logradas cn

el incremento de los mismos.

Tabla 18. Salarios y prestaciones.

. A : Comportamiento dcl
~ Categoria. Salarios y prestaciones o
Loncepto. . . ., coneeplo.
(Factor de insatisfaccion).
L | | Frecuencia. | Porcentaje.
Me satisface el ganar dinero.
I = 18 L 60.0
§ - S ) | N
2 Me satisface el bono de productividad que obtengo. 13 | 433
] - e ey . | oA
Me genera Insatisfaccion el poco bono de |
3 productividad que obtengo por mi trabajo (¢ste no 8 26.7
L | esta de acuerdo al csfuerzo realizado). _ | 0
4 Me satisfacen las prestaciones economicas quc ( 0.0
| ) .
! paga la empresa. 1 _’
| Me satisface el trabajar en una empresa quc paga < ]
5 - 5 ! 16.7
}_ bien. B ] ) '\ o
Me genera insatisfaccion el mal servicio del '
6 S 16.7
| comedor. B e 7 i
Me satisface el ganar dinero para apoyar a mi
7 . 2 6.7
- familia. ]
. Q Me satisface el servicio de enfermeria que hay en la | 13
| | empresa. B 1 - o
9 Me genera insatisfaccion la cantidad de utilidades | 1 33
| | que se reparten (son pequenias). - ==
l 0 Me genera insatisfaccion el sueldo que percibo por | 13
. |mutrabajo. 1 o
J Me  genera  insatisfaccion  la inadccuada
| 11 admunistracion dcl proceso de  sugerencias  de | 33
| | mejora continua es lento (premios). b

Tabla diseriada por el autor.
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[n esta categoria, las trabajadoras expresaron 11 conceptos relacionados con los salarios y
prestaciones que perciben por su trabajo, tal como se muestran cn forma descendente en la
Tabla 18. En esta seccion, 18 trabajadoras, manifestaron que les satisface ganar dincro y que ¢l
motivo  fundamental, por el cual trabajan en esta cmpresa c¢s por dincero, 13 trabajador,
expresaron que les satisface el porcentaje de bono de productividad gue tiene establecido la
empresa. ¢s muy importante, ya que éste les motiva para rebasar los estandares de produccion,
8 trabajadoras manifestaron su insatisfaccién por el bajo porcentaje de bono de productividad
que obticnen al final de cada mes, 6 trabajadoras manifestaron que les satisface las
prestaciones que paga la empresa, 5 trabajadoras expresaron que les satislace trabajar en csu
empresa porque paga bien, |3 trabajadoras expresaron que la empresa debe mejorar el salario
y ¢l porcentaje del bono de productividad que perciben, ya que no corresponde al estuerzo
recalizado comparativamente con lo que perciben otras compancras de otras lincas, S
trabajadoras mencionaron que se deben mejorar los servicios de comedor, solicitan que ¢l
meédico pudiera estar mas tiempo cn la compania, para que las revisc ¢n forma adecuada, asi
como también, piden que el sistema de recompensas por las propuestas de mejora continua sca

mas agil ya que tardan demasiado en otorgar los premios.

4. 1.1.I4. SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

Seguridad en el trabajo (Factor de insatisfaccion). Tin csta categoria sc incluye la estabihdad

e inestabilidad de la compania en relacion con sus trabajadorecs.

Tabla 19. Seguridad en el trabajo.

R . Comportamicento del
Concepto. l<acl€)r. Segu§1dad.en el 'e,mpleo coneepto.
(Iactor de insatisfaccion).
Frecuencia. | Porcentaje.
Mec genera nsatisfaccion el que tarden mucho
I |ticmpo para otorgar el contrato de planta | 3 10.0
- “ (contrato por tiempo indeterminado). ‘ {
5 [ Me genera satisfaccion el nivel de cstabilidad | L0

| en cl empleo que ofrece la empresa.
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Comportamicento de

Concepto. Factor. begur'ldad en el ;mplco coneeplo.
(Factor de insatisfaccion).
' ['recucncia. | Porcentaje, |
| ]
" Me genera insatisfaccion cuando me cambian a | - |
- |

un puesto inferior a nu categoria.

Tabla disenada por el autor.

[.n esta categoria, las trabajadoras expresaron 3 conceptos refacionados con la seguridad en ¢l
trabajo, tal como se muestra c¢n forma descendente en la Tabla 19, En csta seccion, 3
trabajadoras del total de la muestra, manifestaron que la cantidad de meses y hasta afios que
tienen que transcurrir para que la empresa les otorgue ¢l contrato por tiempo indeterminado
(planta) ¢s demasiado, ya que actualmente, hay trabajadoras con una antigiicdad hasta de 3

anos y siguen siendo eventuales ( contrato por tiempo determinado), 3 trabajadoras expresaron

cue les agrada trabajar en esta cmpresa por el nivel de estabilidad y seguridad que les brinda,
ya que siempre hay mucho trabajo y no hay despidos masivos como en otras, | trabajadora
comentd que cuando estuvo embarazada la cambiaron de su linea de trabajo a una area donde
se limpian los materiales y eso le preocupd, ya que pensd que por el hecho de estar

cmbarazada la correrian de la empresa.

4. 1.1.15.STATUS.

Status (Factor de insatisfaccion). |is la posicion que tiene asignado un trabajador dentro de la
organizacion, ésta puede variar de acuerdo a las asignaciones de las tarcas formales, o bien con
las tarcas informales asignadas.

I'n esta categoria, las trabajadoras expresaron 3 conceptos relacionados con ¢l status, tal como
s¢ muestran en forma descendente en la Tabla 20.  En csta scccion, 6 trabajadoras
manifestaron que les agrada trabajar en esta empresa, va que son consideradas como las
mejores trabajadoras y eso las hace sentir muy bien en la compaiia, otras 2 trabajadoras
expresaron que no les agrada que sean consideradas sélo como un mimero, cllas comentaron

que les gustaria que las trataran como personas, asi como también, 2 trabajadoras expresaron,
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que no les agrada que muchas trabajadoras y supervisores mencionen que las personas que

estan ubicadas en su linea de trabajo no hacen nada, siendo que e¢llas consideran, que ¢l trabajo
que realizan es muy importante para garantizar la calidad dcl producto que cnvian a los

clientes.

Tabla 20. Status.

Comportanuento del
Concento Factor. Status. coneepto.
n : : : .
p (Factor de insatisfaccion). -
[recucncia. | Porcentaje.
| Me gencra satislaccion saber que soy la mejor 6 20.0
) trabajadora. | ) i B
5 Me genera insatisfacciéon el saber quc  soy 5 0.7
- . £ ).
considerada como un nimero.
; Me genera insatisfaccion el que digan que cl 5 0.7 ;
3 . ).
personal de mi area no hace nada.
Tabla diseftada por el aulor.
4.1 1.16. SUPERVISION TECNICA.
Supervison técnica (Factor de insatisfaccion).  FEsta categoria considera cl nivel de

competencia 0 incompetencia, lo justo o injusto, disposicion o indisposicion que tiene cl
supervisor para delegar alguna responsabilidad, ademas de tener la habilidad para capacitar y
ensenar a su personal. En esta categoria, las trabajadoras expresaron 7 conceptos relacionados

con la supervision técnica, tal como se muestran en forma descendente en la Tabla 21

Tabla 21. Supervision técnica.

Comportanuento del

“ategoria. 1s16n técnica.
Categoria. Supervision técnica conceplo.

(‘oncepto. | - . ) -
pro. (FFactor de insatusfaccion).

|
| I — ——
| |

| | Frecucncia. | Porcentaje.

JMC siento satisfecha cuando el supervisor o jefc mcL

. : 10 33.3
apoya al realizar mu trabajo. _

_ |




&

o B Comportamicento del
Concepto. Cale%ona: S‘upc:'rv.mon tleicmca. conceplo.
‘_ (Factor de msatisfaccion).
| Precuencia. | Porcentaje.
Me genera insatisfaccion cuando mi supervisor ejerce | '
2 demasiada presion para cubrir los requermmicntos de 10 333
- | produccion o B - -
F : Me genera insatisfaccion la falta de apoyo de7 9 30.0
| ) supervisor cuando estoy desarrollando mi trabajo L o
“ 4 Me siento insatisfecha cuando mi supervisor me llama 5 16,7
} la atencion por fallas en la produccion. B B -
| 5 Me siento insatisfecha por el bajo nivel  de 4 133
| comunicacién entre trabajadoras y supervisor . ' )
Me genera insatisfaccion la actitud que mucstra ¢l |
6 supervisor  (déspota), cuando se le solicitan 3 10.0
~ herramientas o materiales para realizar el trabajo. | ]
'r 5 Me  genera nsatisfaccion la falta de apoyo del | | 13
| B supervisor para que las trabajadoras vayan a cursos. o

Tabla diseriada por el autor

['n esta seccion, 10 trabajadoras manifestaron que sc sicnten satisfechas por ¢l apoyo que
reciben del supervisor cuando estan desarrollando su trabajo, 10 trabajadoras manifestaron que
estan nsatisfechas por el alto nivel de presidon que ejerce el supervisor cuando estan
desarrollando el trabajo , 9 trabajadoras expresaron estar insatisfechas por la falta de apoyo dcl
supervisor al estar realizando su trabajo, 9 trabajadoras expresaron insatisfaccion porque el
supervisor les ilama la atencion frente a las demads trabajadoras y por ¢l bajo nivel de
comunicacion que se da entre ambas partes durante el desarrollo de las actividades, 3
trabajadoras estan insatistechas porque el supervisor ¢s un déspota y por ultimo, una
trabajadora expreso su insatisfaccion porque el supcrvisor no apoya la capacitacion de las

trabajadoras.
4.1.1.17 TRABAJO EN SI MISMO.
lrabajo en si mismo (Factor de satisfaccion). En esta categoria el entrevistado manifiesta su

sentimiento, con relaciéon a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmente.
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Tabla 22. Trabajo en si mismo.

Comportamiento del
— Factor. Trabajo en si mismo. conceplo.
(Concepto. AP
(Factor de satisfaccion).
I'recuencia, l Porcentaje
| Mec satisface mi trabajo, me gusta mucho mi 3 | 433
trabajo. ) J
P Me satisface aprender cosas nuevas en mi trdbajo o 20.0
1 | Me satisface el trabajo que realizo, porque ¢ste no_# 6 0.0
i es pesado. - . ] '
4 Me genera insatisfaccion la falta de capacitacion 5 6.7
para realizar mi trabajo. - | B
5 Me satisface saber que el trabajo que rcalizo | 11
- contribuye en la fabricaciéon de un automovil. - -
6 Me satisface participar en el desarrollo de nuevos | 11
productos. - I
- Me satisface trabajar en esta empresa cuando hay | 33 !
- mucho trabajo. | R ) o '
Q Me satisface el trabajar en d.ife.rentes areas porque | | 33 |
me permite un mayor conocimiento. L - T
Me satisface tanto mi trabajo que sc me olvidan
9 los problemas familiares y eso me ayuda a realizar 1 B3
| m: trabajo con mayor entusiasmo. ] .
10 Me siento satisfecha cuando el trabajo no es| | | 13
monoétono (rutinario). - l o
1 Me siento insatisfecha cuando el trabajo que me | 13
toca hacer no me gusta. | I
12 M; si'enlo insatisfecha cuando el trabajo cs | 13 |
rutinario. B T

Tabla diseriada por el autor

b esta categoria las trabajadoras expresaron 12 conceptos rclacionados con ¢l trabajo en si

mismo, tal como se mucstra en lorma descendente en la Tabla 22. lin csta scccion, 16

s satslace,

trabajadoras manifestaron estar satisfechas porque el tipo de trabajo que realiz:
cllas mencionaron que: “podemos estar trabajando sentadas o paradas dc acuerdo como
nosotros tomemos la decision de trabajar”, las sillas que sc cncuentran en la linca contribuyen

@ que el trabajo sea mas placentero, 12 trabajadoras comentaron que les satisface el trabajo
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7

porque les permite conocer cosas nucvas, asi como también, el trabajo que realizan no cs
pcsado, 6 trabajadoras expresaron su satisfaccion porque el trabajo contribuye en la
fabricacion de un automovil, construir nuevos productos, cuando hay mucho trabajo, trabajar
¢n diferentes éreas para tener mayor nivel de conocimientos, les satisface tanto su trabajo que
s¢ olvidan de los problemas familiares; por altimo, 2 trabajadoras mantfestaron su nivel de

nsatisfaccion porque el trabajo que sc les asigna no les gusta o ¢s rutinario.
4.1 1.18. VIDA PERSONAL.

Vida personal (Factor de insatisfaccion). En esta categoria se incluyen los aspectos que
afectan la vida personal del trabajador de tal modo que son un [actor determinante, en los
sentimientos  relacionados con su trabajo. Ejemplo, cuando la compania cxige al trabajador
cambiar su lugar de residencia.

Fin csta categoria las trabajadoras expresaron 6 conceptos relacionados con vida personal, tal

como se muestran en forma descendente en la en la Tabla 23.

Tabla 23. Vida personal.

. : :
Comportamicnto del
. (ategoria. Vida personal. conceplo.
("oncepto 5 v 1ed pErsor ‘ ¢
(Factor de insatisfaccion). F —_——
Frecuencia. | Porcentaje.
|
IR . S — T
1 Me genera insatistaccion  cuando tengo  quc | 2 | 10.0
trabajar tiempo extra en exceso. ] N o
Me siento insatisfecha cuando el exceso de trabajo | |
. . . ..
< mc hace descuidar a mis hijos y esposo. ' 3 10.0
3 Estoy satisfecha con mi trabajo soy feliz no tengo , 10.0
. problemas. ; ‘
4 Me genera insatisfaccion ¢l trabajar jornadas de 12 5 67
. . ).
; horas (me siento cansada y con estrcs). - - N
s El rolar turnos de trabajo afecta mi vida personal | 33 :
) y familiar. o
S Y SES— = - - - - . - —— -
En mi trabajo me siento a gusto, mi estado de | '
0 animo es bueno. ' 1 3.3 |
— = 1 — ———

Tabla disenada por cl autor.



f.n esta seccidon, 3 trabajadoras manifestaron que les genera insatisfaccion cuando trabajan
rlempo extra en exceso, ya que se modifica en forma importantc su vida, ya que la mayoria de
lus actividades que realizan en casa, como son: ¢l aseo y mantenimicento de la casa, revision de
tarcas con los hijos, compra de alimentos, elaborar la comida, lavar y planchar la ropa cte.. no

rueden hacerlo por la falta de tiecmpo, 3 trabajadoras externaron msatisfaccion por el exceso de

trabajo, el cual, se manifiesta en la desintegracion familiar, ¢l bajo aprovechanuento de los
njos en la escuela, incluso una cantidad importante de madres trabajadoras tienen hijos que
consumen drogas y como consecucncia se prescnta la desercion cscolar, 3 trabajadoras
manifestaron que estan muy satisfechas cn su trabajo, [cs agrada lo que hacen y disfrutan su
trabajo diartamente, 2 trabajadoras expresaron insatisfaccion por trabajar jornadas de 12 horas.,

este sistema les genera cansancio y estrés, por tanto, su cstado de animo sc modifica en forma

negativa, | trabajadora expreso su insatisfaccion por el sistema de rolar turnos de trabajo.

SINTESIS DEL ANALISIS DE LOS DATOS DEL ESTUDIO CUALITATIVO,

De las dos preguntas realizadas a cada una de las treinta informantes resultaron 1S unidades
de discurso, de las cuales, 53 se refieren a unidades que generan satisfaccion y 62 umdadces

uc generan insatisfaccion cn las informantes. Al comparar los resultados anteriores con cada

p
A

una de las categorias de cada uno de los dos factores dc la teoria de referencia, hay
coincidencia, tal como se muestra en la Tabla 5. A continuacién se realiza un andliss

detallado en los cinco puntos siguientes

I.-Dentro de las categorias que integran el factor de satisfaccion o trinsceo de la teorfa en
estudio  (ascensos, calidad por el trabajo realizado, posibihdades de  crecimiento,
reconocimiento, responsabilidad. logro y trabajo en si mismo). se compararon las unidades de
discurso con las categorias del factor en cuestion y el resultado tuc el siguientes 19 umidades
de discurso generan satisfaccion y 17 unidades de discurso generan insatisfaccion en las

informantes.

2.-Dentro de las categorias del factor de insatisfaccion o extrinscco (condiciones de trabajo,

adnmunistracion y politicas de la empresa, relacionces interpersonales con  comparicras,
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relaciones interpersonales con supervisor, supervision técnica, salarios y prestaciones,
seguridad en el trabajo, status, supervision técnica y vida personal) s¢ compararon las
unidades de discurso con las categorias de este factor y cl resultado fue ¢l siguiente: 24
unidades de discurso generan satisfaccion y 42 unidades de discurso gencran insatisfaccion en

las informantes.

3.-Dentro de las categorias del factor de satisfaccion de la trabajadora (satisfaccion por cl
apoyo a la familia y satisfaccion personal) al comparar las unidades dc discurso con las
categorias del factor en cuestion, cl resultado fue el siguiente: 10 unmdades de discurso gencran

satisfaccion y 3 unidades de discurso generan insatisfaccion.

4.-El estudio cualitativo arrojo 3 nuevas categorias, a las cuales, se les denomind de la
siguiente manera: satisfaccion por calidad del trabajo, satisfaccion por ¢l apoyo a la familia y
satistaccion personal. La primera categoria se integro al factor intrinseco o de satistaccion por
tener una relacion con el contenido del puesto y las dos restantes se integran ¢n un nucvo
factor, al cual, se le denomino factor de satisfaccion de la trabajadora. De tal manera, que ¢l
resultado del estudio cualitativo modifica el constructo inicial de dos factores, dando como

consecuencia origen al nacimicnto de un constructo de tres factores.

Tabla 24. Estudio cualitativo de la teoria de Herzberg.

Teoria de Herzberg. |
—=————{ Nuevo factor.
Factores.
 Namero. Categoria. . Extrinsccode |, . . ..
Intrinsicoo de | . . . Satisfaccion de |
S insatisfaccion . .
satisfaccién. . la trabajadora.
(higiene).
Ascensos. Satisfaccion.
2 Logro. Satisfaccion.
3 Posibilidad dc crecimiento. Satisfaccion.
.4 |Reconocimiento. Satisfaccion. | |
|__ 5  |Responsabilidad. Satisfaccion. | |
6 |Trabajo en si mismo. Satisfaccion.
7 |Supervison técnica. Insatisfaccion.
8 | Vida personal. Insatisfaccion. |
9 | Condiciones de trabajo. Insatisfaccion. |
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| Teoria de Herzberg. e -
— =1 Nuevo factor.

' [Factores.
| Numero. Categoria. . Extrinsecode | . ,
[ntrinsico o de | . e ‘ Satislacceion de
Ee insatisfaccion ;
satisfaccion., ;s W [a trabajadora.
(higiene). . -

| Administracion y politicas de

<. Insatisfaccion. |
10 | la compania.

Rclac1onesl interpersonales con fnsatisfaceion
L1 las compancras.
Relaciones interpersonales con

Insatisiaccion. |

12 |el supervisor. R R ‘ )
_ 13 |Salarios y prestaciones. | Insatisfaccion. | - l
14 | Seguridad en el trabgjo. | Insatisfaccion. | |
15 Status. Insatisfaccion.
i J.S-';risfacci*o'n con la calidad del | _vc J_ )
16 | trabajo. -
Sarisfaccion por apoyo a la
17 +'[am ilia. T X |
18 | Sartisfaccion personal - 1 - X

Tabla elaborada por el autor.
En esta Tabla podemos observarlos tres factores del nueve modelo con sus
respectivas categorias y el factor nuevo que resulto del estudie cualitativo

5.-Como se observa en los dos factores tanto de satisfaccion como de insatisfaccion no son un
continuo, tal como lo establecio Herzberg, ya que dentro dcl factor de satisfaccion sc
encontraron variables que generan satisfaccién, asi como también, gencran msatisfaccion vy
dentro del factor de insatisfaccion se encontraron vanables que gencran insatislaccion, pero al
mismo tiempo generan satisfaccion, por lo cual, se concluye que no cs un continuo como lo

ustablec1o Herzberg.

4.2, ANALISIS DE RESULTADOS ESTUDIO CUANTITATIVO.

A continuacion se prescnta el analists de los resultados de la investigacion cuantitativa. Sin
cmbargo, cs indispensable comentar que para poder llegar a tomar esta decision de realizar ¢l
cstudio cuantitativo fue necesario llevar a cabo una investigacion cualitativa, la cual, arrojo
tres categorias adicionales a las que habia considerado Frederick Herzberg en su teoria de dos

factores.  Las categorias en cuestion son las que a continuacion sc plasman cn ¢l nucvo
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constructo de tres factores, ¢l cual, se ha disefiado para esta investigacion, siendo ¢stas las
sigurentes: satisfaceién con la calidad del trabajo, la categoria cn cucstion se mcluyo dentro
del factor satisfaccién o intrinsceo, por tratarse de una categoria que guarda relacion con cl
contenido del puesto y las dos categorias adicionales, las cuales, son: apoyo a la famiha y la
satisfaccion personal, ¢stas no pertenecen ni al factor satisfaccion o ntrinseco mal de
msatisfaccion o extrinseco (higi¢nico), por tanto, nace un factor, al cual, sc e ha denominado
Satisfaccion de la Trabajadora. [.o anterior da lugar a un nucvo constructo de tres factores,

el cual, se muestra a continuacion:

4.2.1. CONSTRUCTO DE TRES FACTORES.

-
CONSTRUCTO 2. Factor de satisfaccién o intrinseco en el a
trabajo.
. 1 Ascensos
2. Satisfaccian por la caldad del trabajn
3 Trabajo en sl rismo
H1 4 Lagro
M 5 Posibilidades de crecumento
! ¢ Reconocimiento.
Factor variables sociodemograficas. HO L 7 Respensabilidad
| sabilidad
1 Escolandad. B R - -
2 Edad
3 Estado civil Factor de insatisfaccidn o extrinseco en el i
, 4 Dependieates economicas H2 trabajo (higienico).
(-] Antiguzdad en la empresa
| 8 Tipo de contrato HO 1 Condiciones de frabajo
7 Salaric. 2 Admunistracion y politcas de la enmipresa
| 8 Casa propia 3. Relaciones interpersonales con camparnieras
4 Relaciones interparsonales con supenvisor
5 Salanogs y prestaciones.
b 6  Seguridad en &l trabajo.
7 Status
8 Supervision técnica
H3 9 Vida persarnal.
|
Factor satisfaccion de la trabajadora.
1
| 2

Iligura 16. Constructo de tres factores.

Constructo disenado por el autor

I‘'n ¢l nuevo constructo podemos observar que esta integrado por tres [actores y dentro del
primer factor llamado de satisfaccion o intrinseco se incluyo la categoria denominuada

satisfaccion por la calidad del trabajo y en el nuevo factor satisfaccion dc

a trubajadora sc

ha ntegrado con las dos categorias denominas satisfaccion por ¢l apoyo a la familia v Ia
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satisfaccion personal, las variables sociodemograficas son las mismas que sc platearon en cl
primer construto de dos factores. Después de lo anterior, con el nuevo constructo, sc¢ pretende
conocer la dependencia o independencia de la variables sociodemograficas, con las variables
de los factores de satisfaccion o intrinseco, insatisfaccion o extrinseco (higiénico) y por altimo
las variables dcl factor de satisfaccion de la trabajadora. Iin sintesis ¢l constructo csta
integrado con la estructura siguiente: ocho variables sociodemograficas y los tres [actores,
siendo éstos los que a continuacion se especifican: cl de satisfaccion o intrinseco esta
conformado por siete categorias con quince variables, el factor de insatisfaccion o extrinseco
(higiénico) esta integrado por nueve categorias con 28 variables y por ulumo cl factor dc

satisfaccion de la trabajadora esta compuesto por dos categorias con cinco variables.

422 CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LA MUESTRA.

La muestra para este analisis se integro con 249 trabajadoras obrcras quc laboran en la
industria automotriz, a las cuales, se les aplicd, el cuestionario para recolectar los datos
necesario para este estudio (11 cuestionarios adicionales al tamano de la muestra). La muestra
tomada para este estudio representa el 40.29 % del total dc la poblacion de mujeres que
trabajan en esta organizacion y cspecificamente en las areas productivas. A continuacion sc
presenta el analisis detallado de la estructura (caracteristicas sociodemograficas) de la muestra,
utilizando para el proceso de informacion el software SPSS version 12.0, asi como también, ¢l
analisis de los resultados derivados de la aplicacion dc las herramicntas estadisticas no
parametricas.

Grado de escolaridad de la muestra. En la Tabla 25 se exhibe el resultado de la muestra ¢n
terminos del grado de escolaridad de las trabajadoras, ¢l cual, se ubica fundamentalmente en
tres niveles educativos, siendo éstos los siguientes: con estudios de secundaria s¢ encontro ¢l

59.34 %, con estudios de primaria el 21.29 % y con estudios de preparatoria arroj6 el 17.67 %,

Tabla 25. Nivel de escolaridad de la muestra.

NUmero. Grado de estudios. | Cantidad. Porcentaje de la
o ] | Muestra B
] ST - 53 | 21.29
- | Primaria terminada. S | 1
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(Grado de estudios.

Numero. Cantidad.
2 B Primer ano de secundaria. !
3 i Segundo ano de secundaria. L l
4 Secundaria terminada. 148
) 3 Carrera Comercial. 2
6 |Preparatoria terminada, 44
B Total. 249

Istado civil de la muestra. Tin al Tabla 26 se agrupan los resultados del cstado civil de las
irabajadoras que integran cste estudio, el cual, se concentra fundamentalmente en los tres
cstados sigurentes: solteras ¢l 58.23 %, casadas el 19.68 % y madres soltcras ¢l 15.26 %
"omo se puede observar el porcentaje de madres solteras es importante, ya que cllas, ademas
de realizar la funcion dual, es decir, la de ama de casa y la d¢ trabajadora con remuneracion,

también desempenan el papel de padre o jefe de familia.

l'abla disenada por el autor

Tabla 26. Estado civil de las trabajadoras.

.40
59.44
.80

17.67

- 100.00

Porcentaje de Ta

Numero. Estado civil. Cantidad. Porcentaje de la
Mucstra.
Casada. 49 19.68
O e B -
2 Viuda. 2 0.80
3 Divorciada. 5 2.01
4 Madre soltera. 38 15.26
5 Unién libre. [0 4.02
6 Soltera. 145 58.23 |
o lotal. 249 | 100.00 J

Tabla disenada por

el autor.




Kango de edad de la muestra. En este rubro se obscrvo que la poblacion de la muestra cs
joven, al concentrarse el 71.08 %, en los dos primeros rangos dc la Tabla 27 La cdad dc la
[uerza de trabajo del género femenino ofrece ventajas y desventajas, por un lado se cuenta con
una fuerza de trabajo joven, aparentemente con una gran cantidad de afos productivos por
delante, sin embargo, llegara el momento de la etapa reproductiva y empezara un nucvo ciclo
de la mujer, el cual, se relaciona con actividad laboral y su vida [amiliar, cmpezando por fas
incapacidades que se generan dentro del periodo de gestacion y posteriormente  las
incapacidades prenatales y puerperio establecidas en la Ley Federal del Trabajo y en la Ley de
Seguro Social (ochenta y cuatro dias). Este aspecto y otros mas, derivados de la matemidad

deberdn ser considerados por administradores de las organizacioncs cn donde se trabaja con

este factor, para cumplir en forma adecuada los compromisos con los clicntes. Desde ¢l punto
Ji vista empirico se deben establecer programas de salud reproductiva en colaboracion con las
instituciones de salud, para que la trabajadora tome la decision de cuando inicrard su ctapa
reproductiva y cuando la terminara, estos programas son a largo plazo, sin cmbargo, sc puede
lograr disminuir hasta en un 30 % los dias perdidos por incapacidades prenatales y puerperio y
sobre todo, que este tipo de programas, tienen otros impactos en la disminucion de

incapacidades por enfermedades de transmision sexual.

Tabla Z7. Rango de edad de la muestra.

Nimero. Rango de cdad. Cantidad. Porcentaje de la
) B B | muestra.
1 De 16 a 20 afios. 84 33.73
2 De 21 a 25 afios. - 93 3735
3 | De26a 30 afos. 29 11.65
4 De 31 a 35 afios. 22 ' 8.84
s De 36 ad0afios. 15 7|L 6.02
6 |De4l ad45 afos. 6 | 241
- Total N 249 100.00

Tabla discriada por el autor
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(antidad de dependientes economicos. En la Tabla 28, sc agrupa la cantidad de personas que
dependen del salano de la trabajadora, este aspecto es significativo ya que ¢l 31 73 % dc la
muestra tienen dos dependientes, el 15.26 % tiencn tres dependientes y 15.26 % del total de fa
mucstra tienen un dependiente, de tal manera, que en los tres rengloncs anteriores s¢ concentra

¢l 62.23 % del total de la muestra.

Tabla 28. Cantidad de dependientes econémicos de la muestra.

, Cantidad de dependientes Cantidad de Porcentaje de la
Numero. . . .
econdémicos. trabajadoras. muestra.
| Cero. 51 20.48
2 |Uno. 38 | 1526
3 [Dos. ' 79 | 3173
4 [Tres. N 3% | 1520
5 [Cuatro. 2 J» 884 '
: : == — : - g
0 Cuico. 11 | 4.47 !
— — _— |
7 Seis. 10 4.02
Total. 249 71 T 100.00

Tabla diseriada por el autor.

Antigiiedad de la trabajadora en la empresa. En la Tabla 29, se obscrva que ¢l 63.86 % dcl
lotal de la muestra, tiene menos de un afio de anugiiedad en la empresa, por lo cual, ¢s un
grupo relativamente sano desde el punto de vista laboral, sin embargo, en la industita
automotriz, la experiencia de la fuerza de trabajo juega un papel importante, va que presenta
una relacion directa con la calidad del producto, rechazos del producto, tanto mterno como

externo y como consecuencla afecta los niveles de productividad de la organizacion.

Tabla 29. Antigiiedad de las trabajadoras en la empresa.

- - T
Numero. Antigﬂedad en la empresa. Cantidad de | Porcentaje de
- ‘ o | trabajadoras. | la muestra
Desde la fecha de ingreso hasta 3 meses de
. 26.10
_|entighedad. 0000000000000



— T Cantitad dé  NRareafiaie.de
Numero. | Antigliedad en la empresa. (’ant}de1d dL \ P(?rbum‘”,(k '
] ) | trabajadoras. la muestra.
5 Desd? 3 mesces un dia hasta 6 meses de ' 51 4 30.4%
o antigliedad. S !
3 Desd? 6 meses un dia hasta 9 meses de 34 1365 |
antigiiedad. | | ]
| 4 | Desde 9 meses un dia hasta 1 afio de antigiiedad. 9 | 3.0l
S |Desdc 1 afio un dia hasta 2 afios de antigiiedad. | 18 1723 |
6 |Desde 2 afios un dia hasta 3 afios de antigiedad. 9 | 301 |
7 Desde 3 anos un dia hasta 4 afios de antigiiedad. 3] 1245
8 Desde 4 afios un dia hasta 5 afios de antigiiedad. | o 0.43
9 Desde 5 afios un dia hasta 6 afios de antigiledad. | 10 | 643
| Total. 249 | 100.00

Tabla disenada por el autor.

Tipo de contrato de trabajo. En la Tabla 30, se presenta la forma como sc cstablece
formalmente la relacion de trabajo mediante un contrato por tiempo determinado o
indetcrminado, cuando la proporcion de trabajadoras tcmporales es signilicativa, sc puede
encontrar un ambiente de trabajo de poco compromiso con la empresa, en este caso ¢l analisis
errojo que el 47.79 % de la muestra son eventuales, cl porcentaje c¢s alto, lo cual, gencra
desconfianza y falta de seguridad laboral en la trabajadora y se traduce cn un factor de
ausentismo y rotacion, afectando indicadores como son: calidad, rechazos y retrabajos centre
otros, ya que la trabajadora busca otras organizaciones en donde sc le brinde un mayor nivcl

de seguridad en el empleo.

Tabla 30. Tipo de contrato de trabajo.

. . . “antid: > ‘centaje de I
Numero. Tipo de contrato de trabajo. Can .ldfld de | Porcentaje de Ju
trabajadoras. muestra.
l Contrato de trabajo por tiempo determinado 119 4779
B | (eventual). | o
7 Contrato de trabajo por tiempo indeterminado 130 5791
. [|(planta). - . _—
r[‘*Otal. 249 . lh_ B 100.00_

Tabla disefiada por el autor
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Salario diaric. En la Tabla 31, se muestra el resultado de la muestra, la cual, concentra al
82.33 9% en tres niveles de salario, sobre todo es importante rellexionar la concentracion en cl

nivel de salario inicial, el cual, representa el 48.59 % dc la muestra.

Tabla 31. Salario diario.

Numero. Salario diario. Cantidad de | Porcentaje de
trabajadoras. | la muestra

I Salario diario de 107.75 121 4859
2 |Salario diario dc 117.00 - I | 040
3 |Salario diario de 125.00 I 0 24l

4 }Saﬁliar_ioidiario de 133.10 | 84 | 3373

S |Salario diario de 158.60 ] 23 | 924
6 Salario diario de 218.00 | | 3 | 120
7 | Salario diario de 227.81 7] 2l
8 | Salario diario de 259.00 I . | tel

Total. 249 100.00

Tabla disenada por el autor.

42.3. PRUEBA ESTADISTICA BINOMIAL.

Se aplicd un cuestionario de respuesta dicotomica a una muestra de 249 trabajadoras. la cual,
se determind en forma aleatoria (Berenson y Levine, 1996), las trabajadoras objeto del estudio
trabajan cn una empresa que fabrica partes para la industria automotriz en el Listado de
{Querétaro, y desempenian el pucsto de obreras generales.

Para corroborar s1 existe diferencia significativa entre los porcentajes de falso y verdadero ¢n
cada una de las variables respuesta, se aplicd la prueba binomial no paramétrica (Conover,
[980; Infante et al., 1984) para cada una de las 48 variables que intcgran ¢l estudio. Por tanto,
] Juego de hipotesis para cada una de las 48 variables es: Ho: P= 0.5 (¢l porcentaje de ¢xitos
iverdaderos es igual al de fracasos) vs. Ha: P£0.5 (el porcentaje de ¢éxitos es diferente al de

[Tacasos).

130



Se cencontrd que en 46 de las 48 variables se rechazo la hipotesis nula a un mivel de
wignificancia del 0.5, esto significa que el porcentaje de ¢xitos cs diferente al de fracasos. Sin
cmbargo, en 43 de las 46 variables ¢l porcentaje de ¢xitos es mayor al de [racasos, lo cual,
sigimilica que en estas 43 variables el porcentaje de ¢xitos ¢s mayor al de fracasos. Micntras

que el porcentaje de fracasos en mayor al de ¢xitos Unicamente cn las variables 34, 35 y 48§,

También es importante destacar que unicamente en dos (24 y 30) de las 48 variables sc aceplo
la hipotests nula, es decir que ambos porcentajes ¢l de ¢xitos y fracasos estad sticamente son
similares. A continuacion y para una mcjor comprension de las claves de las categorias de

¢ida factor que contiene la tabla 32, se resefia el significado de las mismas.

IS = | numero de variable, FS abreviatura del factor de satisfaccion o intrinscco.

SFIH= 8 numero de la variable, I'1H abreviatura del factor de msatisfaccion o extrinscco
{higiénico).
[TEST = 11 namero dec la vanable, IFST abreviatura del factor de satisfaccion de la
trabajadora.

f:n la tabla 32, se bosquejan los resultados de la prueba estadistica binomial, la cual, estd
integrada por tres factores con cuarenta y ocho variables (satisfaccion o intrinscco,

insatisfaccion o extrinseco (higiénico) y de satisfaccion dc la trabajadora,

Tabla 32. Prueba estadistica binomial.

Tres factores (satistaccion o intrinseco, insatisfaccion o extrinscco (higiénico) y satisfaccion
de la trabajadora.

[

| . > /
| X o \ﬁ (_"\T’ g 6 s > s
— v (= £ =
i+ 5 > c Nombre dc lu o s 2 - 2 =
| & 53 o , Descripeion de la vanable. L w| Z| 8 z | = :
| 5 T 8 categona. | E | = 2 =
g B =
i
‘ i — — - 3 - ; = — T b
l:stoy  satisfecha  con las | , |
: romociones v ascensos que he ° -
LFS Ascensos. pro y . 4 249 | 199 | 50 | 79.92 l 20008 | P05
temdo desde que ingresé a esta |
N | empresa. - | |



de la trabajadora.

. : & r
Y 3 | s ;
=y L L e
o > g Nombre de la - l S
g =8 . Descripcion de la vanable. & g
=1 B categoria. = 7
2l | = = Bas
= S Y
- — _ : . — ]
Satisfaccion con | Estoy contenta con los niveles de
2 2FS la calidad del calidad que obtengo al realizar mi| 249 | 217 |
[ trabajo. trabajo dianamente. A
o - Estoy satisfecha por ¢l nivel de |
Satisfaccion con alidad con el cual llegan los
. cali u ik S
3| 2FS |lacalidad del . Ball T80 249 | 193
. matenales @ mi centro de trabajo
trabajo.
| — para su ensamble. B -
.| Trabajo en si Me gusta el trabajo quc realizo en
4] 3FS a3 susta 10 4 249 | 246 |
MISmMo. L esta empresa. | ]
. : . Estoy contenta con mi trabajo,
- . [rabajo en si R
5 3FS mismo porquc lo que hago, es lo que| 249 | 202
| " |rcalmente me gusta hacer. B |
Me satisface mi trabajo, por el
.« | Trabajoensi rrado de participacion que tengo
6 | 3Fs | A 5 partieipacton 9 %1 249 | 181
mismo, en las decisiones de mi grupo de
] trabajo. | i
.« | Trabajo en si El trabajo que realizo diariamente
7| 3PS avy ye 9 249 | 159
mismo. no es mondtono. 1 |
, 8 Estoy satisfecha con la canudad de : |
§ | 4FS | Logro. Y on i ean 249 | 18]
trabajo que me exigen diariamente. |
e : al |
\ Estoy satisfecha con el mtmo, con
9 4FS | Logro el cual, tengo que realizar mi| 249 | 204
| trabajo., ] 1
' Estoy satisfecha de la capacitacion ‘
\ . ue he recibido, porque mc‘
| o Posibilidades de | "¢ porq |
L0 SFS o permite prepararme para pucstos | 249 | 191
crecimiento. .,
de mayor remuneracion en cl | |
i | futuro. | i |
Mec agrada la forma y la frecuencra ; !
S " con la que mi jefe mmediato -
I SFS Reconocimiento. d / 249 | 157 l
reconoce el resultado de mn
1 | trabajo. o
| Me sausface que mis ideas de
12 5FS Reconocimiento. | mcjora continua sean tomadas en| 249 | 173
| | - | cuenta por m Jefe mmedl’.dm. | |
; Me  satisface el nivel  de : ‘
| | responsabtlidad  que  demuestran \
I3 ]  6FS | Responsabihdad. | mis compafieras, al reahzar el 249 | 169
trabajo que les corresponde cn | |
| forma adecuada. [ |
I Me satisfacen las decisiones qucT j
tomo en mi trabajo actual, o
14 6F5S Responsabilidad. | anterior sc¢ debe al mivel de| 249 | 206
‘ conocimientos que lengo del
| nismo. 3 |
) i _ Me  sausface el mvel de
13 . oS Responsabihidad. responsabtlidad que tengo sobre la | 249 | 238
1 = — L
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‘I'res factores (satisfaccion o intrinscco, insatisfaccion o extrinscco (higicnico) y satisfaccion
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l
119880 1.20 | P
1
47 [ 8112 1888
| N
|
68 | 7269|2731 | P
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de la trabajadora.

Tres factores (satisfaccion o intrinscco, insatisfaccion o extrinseco (higiénico) y satisfaccion

= = = = In T T
$| 2 a4l 2| 2| 2 Y
o > Nombre de la L I c| @ = 3 =
2 R o ¢ . Descnipeion de la vanable. w | = 3 - = 7
R ) 3:; catcgoria. £ = 3 : 5 ;
o H 2 L a.
y B | —
calidad del trabajo que realizo | l
diariamente. '
| . . _ _ 4 i B ]
‘ondiciones a limpiez: igiene ni lugar 3
61 7EIH (ondllcmms de |La llmleCZJ ¢ hig de mi lug 249 | 229 1 20 191 97| 803 | P-0 05
trabajo. de trabajo es buena. - B | |
Condiciones a tluminacién en mi lugar de ‘ (R
17| 7FIH alicioiegide | L Mminaci ST SC1 249 | 232 | 17 19317 ] 6.83 | P<0.05 |
i __‘_t:gﬂ& trabajo cstd bien regulada. 1 ' |
Condiciones a venulacion en mu o lugar de . = P .
18| 7Fp |Londicionesde | La ventilacio VBT CE ] 040 | 165 | 84 | 66.27 | 33 73| P-0.05
fl. | trabgjo. trabajo csta bien regulada | | N o
. {iciones a ‘rat ] var  de B
1o | 7pny |Condicionesde La lcmperatura en mi Jugar de | oaq 1y |y 45385462 | P<0.05
| |trabajo. trabajo esta bien regulada. | | '
- ‘ondiciones :1 espaci i el que realiz ol =2 |
50 | 7N Con iciones de | _espacio fisico en el que realizo 249 | 214 | 35 | 8594 | 19.06 | P-0.05 |
e trabujo mi trabajo es el adecuado. | B 1 L |
Los equipos, herramientas e '
1 i SN e : |
) 2F1 C on(l.mones de instrumentos  de  medicion  que 249 | 238 | 11 19558 | 447 | p-0 05
| trabajo. tengo, son los adecuados pira l
i hacer mi trabajo. = | | B '
Estoy satisfecha con el apoyo que
Satislaccion por | le proporciono a mi famihlia, en |
221 SFST |elapovoala alimentacion y vestido, a través del | 249 | 194 | 55 | 7791 | 22.09| P-005
_ familia, trabajo  que realizo en esta | ‘
| empresa. [ |
Estoy satisfecha de trabajar en csta : |
. Satisfaccion por | empresa por el apoyo que les| | |
[ 23| 8FST |elapoyoala proporciono a mis hijos, hermanos | 249 | 179 : 70 | 71891 2811 | P~005
famiha, o sobrinos en su formacion
educativa. | |
Administracién y | Me satisface la forma como sc
241 9FIH | politicas en la llevan a cabo las negociaciones en | 249 | 126 | 123 50.60 {4940 | P<0 05
) compania. mi empresa con el sindicato. | |
Estoy satisfecha de la forma cn | i
Admimstracion y [ que la empresa cumple con cl
251 9FIH | politicasen la contrato  colectivo de trabajo.| 249 | 192 | 5 7012289 P<( 05
compafiia. convemos, reglamentos y Ia | |
L - | legislacion Jaboral. : | -
| Sutis . El trabajar en esta empresa me da
" Satisfaccion : R :
26 | 10FST la oportumdad para divertirme con| 249 | 175 | 74 | 70.28 | 2972 | P<0 .08
| personal St
| | mis amustades. | | il B
. L El trabajar en esta empresa me ha
5t o | Satisfaccion - . ; pr )
271 10FST A dado la oportunidad de  superarmic | 249 | 188 | 61 |75 30| 2450 | P- ¢ 0
[ ’ ’ como muyjer. I | , ] !
o ey | Satistaccio ) abajar en est: h 3 . | -
| oy | JoFSTy) | Satstuceion El trab yar en esta empresa me 249 | 233 | 16 |93 | 6.41 | peo o
L | personal hace sentir libre y atil. ; B 7
| Relaciones Estoy satistfecha de mus relacioncs |
g interpersons: ‘ aneras 4 c E
79 | LRIy | e rsonales con mis companeras del drea de 249 1 205 | 44 (%903 | 17.07 | P-0 05
con nus trabajo.
L lcompaneras, 1 L
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de la trabajadora.

técnica.

supervision que ejercen sobre el

134

. o 4
'_% v = N s de [ X 4 3 f—r) Z
B = q:C-jn ' ombrc dc la Descripeion de la vanable. “f ,3 é" ” 3,
3 ) 2 | categora. £ l_/_ 3 2 2
> 5 ‘ = = = ‘
]| Relaciones Me satisface la integracion de mus |
0| 1IFIH | interpersonales companeras  para trabyjar Y949 | isa |65 | 739026 10|
con mis resolver los problemas de trabujo | i
| | compaiieras. en equipo. - | '
| Relaciones Estoy satisfecha con las relaciones |
SRRt | interpersonales de lrabajo que existen entre m jefe 249 | 176 | 73 1 70.6% | 2012 ‘
| con el inmediato y yo. ‘ T
| supervisor. L | ]
! Relaciones Estoy satisfecha en la forma como i
12| 12FIH |interpersonales me ftrata y me respeta mu jefe 249 | 200 | 49 | 8032 | 19 68
) con cl inmediato. | '
supervisor, ] - 3
Relaciones T jefe inmediato me trata con
3l 12F11 interpersonales 1gualdad. 249 | 198 | 51 7952|2048
con ¢l
ol SUPCTVISOT. . i - I
Relaciones Trabajo mas a gusto cuando mi
< | 12F1IH interpersonales | jefe  inmediato es  mujer  que 249 | 104 | 145 4177 | 5823
con ¢l cuando es hombre, ’ '
SUpeTVisor. - |
Relaciones Trabajo mas a gusto cuando mi ]
35 | 12F10 uterpersonales | jefe inmedia_lo es hombre que 249 | 9% [ 15113936 | 60.64
con el | cuando es mujer. B ) i '
supervisor, { L R
26| p3ppy | S2larosy El salario que percibo por mi tzw 132 | 1175301 ] 46.99
| = |prestaciones. trabajo me satisface. B I R e
Las prestaciones que paga la ]
7 3FIN Sal;alio§y empresa  como  son: aguiq;.lldo, 249 | 204 | 45 |x1 9311507
prestaciones. vacaclones,  prima  vacacional, | '
. L | vales de despensa me sausfacen. | | l
) Salarios v Estoy satisfecha con el servicio de . ! .
18 13FIH ‘ comedor que me proporciona la| 249 | 173 | 76 [ 6948 | 30.52
prestaciones. (
| | empresa. L 1 |
‘ ) Satarios v Estoy s.at.isfecha con ¢l bono de i | .‘
39 | 13FIN AR productividad que obtengo en la| 249 | 179 | 70 7189 |28 1]
prestaciones.
I R | empresa. ‘ - |
, Seouridad en el [ Me siem‘o segura cn csta empresa |
40 | 14FIH (ragzuo. por ¢l nivel de estabilidad laboral | 249 | 213 | 36 8554 [ 1440
- | que existe. N . ] !
Seguridad-en-el TNIC satisface el tiecmpo, en el cual,
41 | [4FIH Galiate la cmpresa otorga la planta a las| 249 | 208 | 41 (8353 16,47
. | trabajadoras. . L | |
La posicion que ocupo cn la|
42 | 13FIL | Status. empresa  me  hace senlirme1 249 | 187 | 02 | 7510|2490
L N contenta. ‘ R ()
13 16FIH Supervision Mec siento a gusto, con el nivel de 58 | 51 1 3w lowss s

Tres factores (satisfaccion o intrinseco, insatisfaccidén o cxtrinscco (higiénico) y satisfaccion ‘

P<0.05

P-0.05

P} 05

P 005

P- 005

P< 005

P-.0.05 |

P« 0305

Perin |

P 005

P 005




| Tres factores (satisfaccion o intrinseco, insatisfaccion o extrinseco (higicmico) y satisfaccion |

de la trabajadora.

4 N N
2 v e s v | 5 Z 2
2 >3 N l¢ ) . . ! S| a| = B
[ g B Nombre de a Descripcion de la vanable. " = 5 > 2
S o g categoria. = Sl @ ‘ »j =
- o 5 | |
! | ] N
trabajo que rcalizo diariamente. | |
R S S I _ L]
| | Estoy contenta con ¢l apoyo quc | .
| o e A o : - |
14| 16FI | Svupf?r\ ision rectbo de mi JCFC' inmediato, 549 | 194 | 55 17791 22.09
téenica. cuando  estoy realizando ™ [
) trabajo. 1 | |
Mi  jefe  inmediato  conoce I
45| 17FIH Slupe.r\"\sxon pcrfeclamcnle .la maquinania. | o0 | yee |61 [ 74.70 | 25.30
| téenica. equipos y herramientas con las que -
: | fabrico los productos. I |
i Supervision El nivel de comunicacion que hay | .
460 | L7FIH | l('c}:lica entre mi jefe inmediato y yo, es el | 249 | 183 | 66 | 73.49 1 26 5]
’ ’ adecuado para realizar el trabajo. | i o
Supervision Mi  jele  inmediato  conoce
47| 7R | YRS perfectamente los productos que se| 249 | 217 | 32 | 87.15 | 12.85
tecnica. L . .
| o fabrican en la linea de produccidn, L
El exceso de tiempo extra que
tengo que trabajar en la empresa,
<8 | 18FIH | Vida personal. me  genera problemas fanuliares | 249 | 70 | [73 | 30.52 | 69.4%
con (hijos, esposo, pareja, novio '
ctc.) B | i
[ B % trabajadoras. ] - 1 74.65 | 25.35 |
Tabla disenada por el autor.
4.2.4. PRUEBA DE Ji CUADRADA (y%).

P Viulue.

P 005

P- 005

P<=0.03

Analisis Estadistico. Para cumplir con los objetivos propucstos sc aplico la prucba de Chi-

(‘nadrada (Conover, 1980; Infante et al., 1984). En este caso la prueba de Chi-Cuadrado se

utilizo para probar la dependencia o independencia de las variables sociodemograticas de

trabajadora obrera con las variables de los factores de satistaccion o intrinscco, tactor de

msatisfaccién o extrinseco (higiénico) y el factor de satisfaccion de la trabajadora,

metodologia para este caso es la siguiente:

| .a

lLa prueba de Chi-Cuadrado permite analizar s1 dos variables alcatorias son o no

independientes.  Aqui una muestra aleatoria de tamano ».. ¢s extraida, y cada observacion de

ta muestra es calificada de acuerdo a dos criterios (vanables X y Y). Usando ¢l primer criterto

cada observacion es clasificada en una de r filas y usando el scgundo criterio en una de ¢
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columnas. ks decir, los datos son arrcglados en una tabla de contingencia rxe. Por lo tanto ¢l
Jucgo de las hipotesis a probar es: //o:T.as variables X y Y son independiciites vs Aol as

variables X y Y no son independientes. Mientras gue ¢l Estadistico de prucha cs.
2
e‘_j) - n, n, n.n,;
- X, Donde e, =n,, — = :

w2 AN ((’li -
Ne = ZZ - r-hic O v

e e, n, n n

Donde O, son las frecuencias observadas y e, las [recuencias esperadas. La hipotesis nula se

)

rcchaza con un nivel de significancia o st el x resulta mayor que ¢l valor de la tabla

l-ceir-Uie 1

Para poder aplicar la técnica estadistica antes comentada se mtegro una basc de datos con los
249 cucestionanios, se determind utilizar la prueba de Ji cuadrada (x°), con la f{inahidad dc
conocer la dependencia o independencia Berenson y Living (1990) de lus vartables
sociodemogralicas de la mujer obrera, con las variables de los factores de satisfaccion o
intrinseco, de nsatisfaccion o extrinseco (higiénico) y satisfaccion de la trabajadora,
empleando tres grados de signilicancia, siendo éstos los siguientes: altamente significante (o
<0.0009), muy significante (a <0.009) y significante (@ <0.05). [l anahsis de la informacion
se realizo mediante los programas siguientes: Matlab version 7.0 y Excel, con los cuales. s¢

obtuvieron los resultados que a continuacion se muestran en la Tabla 33.
GRADO SIGNIFICANCIA DE LAS RELACIONES DE VARIABLLS BAJO ESTUDIO.

I:n la tabla 33, se muestran cl grado de signilicancia de las relaciones entre las ocho vartables
sociodemogralicas con las variables de los tres faclores del nucvo constructo, siendo éstos los
sigutentes: satisfaccion o ntrinscco, ¢l cual, estda conformado por 7 categorias con 15
variables, el factor de insatisfaccion o extrinseco esta integrado por 9 catcgorias con 2N
vanables vy por altimo, ¢l factor de satisfaccion de la trabajadora cstd compucsto por 2

categoras con 5 vanables.

i lus siguientes tres sceciones se explican los resultados arrojados con la prucba de Iy

N

cnadrada (x*), y como consccuencia se muestra la dependencia y ¢l grado de significancia

cstadistica entre las varnables sociodemograficas con las vanables de los factores que mitcgran

esta investigacion.
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Tabla 33. Grado de significancia de las relaciones de las variables del estudio.

Tabla disefada por el Dr. Humberto Mdrquez
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Rios y ¢l autor de esta investigacion

Vanubles sociodemograficas
3 g |
= = Z oy B i
8 Categorias. ;_ 5 § g x
it - o = E 3 ) = !
Tl x| 2 |Edg| ¢ .
> L :4 Z QJ 5 < LY /. = <
Var 1" |Ascensos 0.1281] 013745[0.4971[0 8%89| 0.001 SEXUIPNIIE 0 [194]
Var 2' Satisfaccion con la calidad del trabajo. 0.6360] 0.3205]0.1279[04997] 0 2374] 0.0170[ ¢ 2714)06428) 1
'Var 3 Satisfaccion con la cahdad del trabajo. 0.9593] (.2009]0 4788]0.7900] 0 4675] 0.0254] 0647110 1565 |
'Var 4! Trabajo en si mismo. 0.8391] 09040]|0 9629[0.9300] 0.0088] (1 0955 0. 7066|0 4740] |
"Var 5! | Trabajo en si inismo. DTTY 0.8510/0 6414]0.0096] 0 0810] 0 8R10[ v va96|n 3792] 2
'Var 6' Trabajo en $i mismo. L0.0013] 0.3597[0.6485]0 4933 0 3679 0 2003[ 0.0949]0 9079 ! j
'Var 7' Trabajo en si mismo. 0.8924] 0.9919[0.4311[0.3550| 0 2403} 0.0349] 0 352310 8809 1
‘Var §' Logro. 0.5637] 0.3206]0.1934|0 1554] 0 2030] 0.0643] 0.7575]0 K653 0
'Var 9 l.ogro. 0.4164] 0121510 0807]0.7051] 0 5866| 0 8675] 0 84190 6877 0
"Var. 10’ | |Posibilidades de crecimiento. 0.9054| 0.4653|10 6086[0.721%| 0.0010XIINY 0.0093)0 5058] 1
‘Var |I' |Reconocimiento. 0.0526{ 0.1809[{0 8113]0.0500 @K1 00 0.02610 5973 4
'Var 12 |Reconocimicento. 0.4125] 0.8896/0.7986|0 1052 jLIXi 0.0001 FEEECER] [URITRT] I
"Var 13'  |Responsabilidad. 0.7716] 0.4611[0.3213][0.2390] 0 3868] (L0494] (LO266[0 4223 3
Var 14' = |Responsabilidad. 0.8618] 0.0893|0.4838]|0.3520] 0 6275 11.2469] 0 0400[0 Y623 ol
.'Var 15" . [Responsabilidad. 0.7167] 0.3403{0.0536|0.2838| 0 Y7IR8] 04377] 190370 9604] 0
'Var 16' |Condiciones de trabajo. 0.0366] 03598{0.3202]10:0211] 00654} .0.0022( 0.0540|0 56291 3
'Var 17°  |Condiciones de trabajo. 0.6529] 0.0307{0 5§543)0.2336| 0.0025] 0.0021] 0.2532]0 5627] 3
‘Var 18" |Condiciones de trabajo. 0.7778] 0.3827[0.6676[0.57 73 XTI XTTTERRITITEY 0. 7460 4
‘Var 19" |Condiciones de trabajo. 0.7823| 0.6020[0.8311[0.7711[.0.0342} G.O051| 0 1042]0 2849 J
'Var 20" |Condiciones de trabajo. 0.6954] 0.1014[0.5480[0.0412[ 0 7655 00 5285] (0 5858[0 7600 |
'Var 21' |Condiciones de trabajo. 0.9289] (L0488|0.1117)0.3851] 0.0670] 0.0086] 0.4360[0 5039 2
'Var 22' - |Satisfaccion.por el apoyo a la familia. 0.0590] 0.062%[0 8897[{0.0190] 0.0190f 0.0113] 0 [166/0 3259 §
Var 23" [Satisfaccion por el apoyo a la familia. 0.2029] 0.3499]0.6855[0.3294) 0.3110] 0 1238[ 0 4858|0.6306] 1
'Var 24" |Admunistracion y politicas en la compafiia. (EYLY 0.0001 REEESIREELE] 0.0000 0.0000 0.0000 DRISICINEE)
'Var 25' |Administracion y politicas en la compafiia. ORI R DR DEZREI VYR  0.0001 0.6000 0.0000 REIEEINEE
'Var 26! [Satisfaccién personal. 0.2913[10.0395{0.4161]0.8149] 0.1388] 0.0165] 0.0295]0 4323| !
'Var 27 ' |Satisfaccion personal. 0.9133] 0.5696[0.5316[0.1411[ 0 7189 0 7338 0 6Y64|0 5891 n|
'Var 28¢ |Satisfaccién personal. 0.9946] 0.2281]0 1141]0.8299) 0 8267 0 7380] 0 14590 4038] 1
'Var 29" |Relaciones interpersonales con mis compafieras. 0.4442| 0.6314|0.3939[0 1635]/0.0232| 0 1§03 0 IK28/0.3720] |
‘Var 30 |Relaciones interpersonales con mis comparieras. 0.7751] 0.2231]0 2256]0.7206] 0 5331] 0.0798[ 0 1499]0.1495] 0
'Var 31' _ |Relaciones interpersonales con el supervisor. 0.8585] 0.8706]0.5953[0:.0424 MUKITIDARITNIRY 0 0724(0.0419] i
'Var_32'  |Relaciones interpersonales con. el supervisor. 0.8809] 0.7698|0 5766]0.0496 QUKIITDIRKTEY 0.0172(0 2413] 4
'Var 337 - |Relaciones interpersonales con el supervisor. 0.6853] 0.4444(0.2432]0.0528 BRI X0 TR XTI O 2778 |
‘Var 34' ' |Relaciones interpersonales con el supervisor. 0 7320] 0.2265[0 1378]|0 2843| 0 3819 0.2264| 0.0678|0.8030[ ©
'Var 35" |Relaciones interpersonales con el supervisor. 0.2037] 0.1093|0.8333[0.4469] 0.2048] (1.0628[ 0 1034]02176] O
Var 36 [Salanos y prestacioncs. 0.0185] 0.0289|0 99030 7485 @I IR0 4503] 5
Var 37' |Salarios y prestaciones. 05808] 0.061110.9926[0.3172 XIDTOCTTTOX Y 0.0400 !
‘Var 38" |Salarios y prestaciones. 0.6758] 0.7255]0.083310.5100] 0.2518[ 0.0045] 0 5625{0 8039 !
“Var 39'|Salarios y prestaciones., 0 9203] 0.1550]0.7605[0.4500 ! oo0 0.0000 FEEEIIENN
‘Var 40" [Seguricad en el trabajo. 0.3301] 0.3930]0 ¥982]0.2043] 0 1470f 0 1293] 0 3758|0 3424 (1
'Var 41'  [Seguricad en el trabajo. 0 1154] 0.8000]0.8749[0.2050] 0 280S5| 0 %896] 0 4887|0753 0
Var 42'  |Status. 0 0.673210.7199|0 6838[ 0.4391| 0.1743] 0 2045[0 =520
'Var. 43¢ | Supervision técnica. 0.8799] 0.6640]0.7963]0.3512[ 0.0205] 0:0040] 0 230 [0 vens| 2
'Var 44! Supervisién técnica. 0.0961{ 0.6770]0.890510.0903] 0.0030 X ILEY 0.0156]0 7430 R
'Var 45" |Supervision récnica. 0.9294] 0.0589[0 5387(0 3713 0.0093 XITIZY 0.0155|0 2517
'Var 46" [Supervision técnica. 0.6545[ 0.8639]0 7586]|0.1828 0004 0.0003 HUKLYAICURRIEIN g
'Var 47" |Supervisién técnica. 09197] 0.4864]0 5565|0 3ROR| 0.0267] 0.0448] 0 1740[0 4992 i
"Var 48 |Vida personal 0 5490[ 0 2325[0:0019]0 1594] 0013 1] @oz19] 0 wazfo i ] ]
[[+* Relaciones 500 _eoo] 1 oo] 7o00] 2400 ool 5ol oo e




Primera seccion. En esta scccion, se muestra cn sintesis las 21 relacionces que arrojo la prucha
de Ji cuadrada (?) entre 5 de las 8 vanables sociodemograflicas con 13 de las 15 variables del
factor de satisfaccion o intrinseco. Es importante haccr notar que de las 21 relaciones
anteriores, 8 son altamente significantes (au <0.0009), 6 muy signilicantes (1 <0.009) y 7
significantes (a <0.05), tal como, se muestra en la Tabla 34. Dc acuerdo con lo anterior, a

continuacion se presenta el analisis de las relaciones en cucstion:

Tabla 34. Asociacion variables sociodemograficas con factor de satisfaccion o
intrinseco.

i - _ Vurtiublcs

sociodemograficas. |
pRotibae,

Factor de satisfaccion o intrinseco.

i R o
= s =
- Ly - =
. I £ QO a O
# Vanables. = 1 e =
Elom el al w N
oI = E Nl B &
SB[ ®s o 5
o | & £ 2
| w) v 8 = E | -,9" =3
| [S9) a Dy (r.x_ 0 R | Y 9 6 1|
Varl Estoy _satlsfecha con_las Promociones y ascensos quc e | www | o |
he tenido desde que ingresé a esta empresa. |
| Estoy contenta con los niveles de calidad que obtengo ‘
Var2 | al realizar mi trabajo diariamente. * ‘
' Estoy satisfecha por el nivel de calidad con el cual :
Vard |llegan los materiales a mi centro de trabajo para su *
~ |ensamble.
_ Me gusta el trabajo que realizo en esta empresa. . ‘
Vard ok
|
- = 2 frm o = e {
| Estoy contenta con mi trabajo, porque lo que hago, es |
|
| Var5 |lo que realmente me gusta hacer. B “
| ‘ I
I — . == T e T
| Me satisface mi trabajo, por el grado de participacion 1
Varé | que tengo, en las decisiones de mi grupo de trabajo. *
|
I - ; . T : = r & = i
| var7 | El trabajo que realizo diariamente no es mondtono. T B
| |
S ' — __ /S G M.
Estoy satisfecha de la capacitacion que he recibido, | 1
Var]0 | Porque me permite prepararme para puestos de mayor Foh | ko | wk
remuneracion en el [uturo.
| Me agrada la forma y la frecuencia con la que mi jefc
Varll inmediato reconoce el resultado de mi trabajo. * £k | Adki] @
o ! e _ | ) 1
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Variables
soctodemograficas.

— T - et g = _— et T 3

Factor de satisfaccion o intrinseco.

= =
| g |5 E
= 4| oy =
. :’3 | & & =3 c |
H . T 45| H 4 |
i Variables. 21523 4| 2
] P’ i R - -
—_— - ] —
= S Q ] S e P =
ol a5|s e 8| =2
N L < = E The= =
N = ol 5] = v
Me satisface que mis ideas de mejora continua sean | |
Varl2 |tomadas en cuenta por mi jefe inmediato. I ‘ il -
|
o | N I A
(Me satisface el nivel de responsabilidad quc
Varl3 demucstran mis compafieras, al realizar el trabajo quc o1 & |

lcs corresponde en forma adecuada. ‘

il | -

Alamente significante a <0 0009***

Muy significante a <0.009**

Significante a <0.05*

Grado de significancia de las vanables sociodemogrificas con las varmables del factor e
satisfaccion o intrinseco.

Tabla disefiada por el autor

La variable, nivel de escolaridad de la trabajadora, sc relaciono ¢n grado de significancia con
2 de las 1S5 variables del factor de satisfaccion o intrinseco, siendo ¢stas las siguientes:
variables 5 y 6 (trabajo en si mismo).

[.a variable, dependientes economicos de la trabuajadora, sc relaciono en grado de
significancia con 2 de las 15 variables del factor de satisfaccion o intrinscco, sicndo ¢slas las
siguientes: variable 5 (trabajo en si mismo) y la variable 11 (reconocimiento).

l.a variable, antigiiedad de la trabajadora en la cmpresa, sc relaciono en grado de
signilicancia con 5 de las 15 variables del factor de satisfaccion o intrinseco, siendo Cstas Tas
siguientes: variable 1 (ascensos), variable 4 (trabajo en si mismo), vanable 10 (posibilidades
de crecimiento) y por ultimo, con las variables 11 y 12 (reconocimicento).

l.a vaniable, tipo de contrato que tiene celebrado la trabajadora con la empresa, se relaciond
en grado de significancia con § de las 15 variables del factor de satisfaccion o intrinsceo.
sicndo éstas las siguientes: variable 1 (ascensos), variable 2 y 3 (satisfaccion con la calidad el
trabajo). variables 7 (trabajo en si mismo), variable 10 (posibilidades de crecumiento). varable

12 (reconocimiento) y variable 13 (responsabilidad).




lL.a variable. salario que percibe la trabajadora en la empresa, sc relaciono en grado de
significancia con 4 de las 15 vanables del factor de satisfaccion o intrinscco, siendo éstas las
siguientes: variable 1 (ascensos), variable [0 (posibilidades de crecimiento), vartable 11 y 12
(reconocimiento) y la variable 13 (responsabilidad).

lis importante resaltar la relacion de significancia de la variable tipo de contrato con la
variable 2, la cual, establece que la trabajadora “esta contenta con los niveles de calidad que
obtiene al realizar su trabajo diartamente”. l.a variable en cuestion, pertencee a la categoria de
“sansfaccion por la calidad de trabajo™. La cual, fue incluida en el factor de satisfaccion o
intrinseco, sin embargo, es importante destacar que €sta, es una aportacion de este trabajo, ya

quc Herzberg. no la considero en su teoria.

Segunda seccion. En esta seccion se muestra una sintesis de las 63 relaciones que arrojo la
prueba de Ji cuadrada (y?), entre las 8 variables sociodemograficas con 23 dc las 28 variables
del factor de insatisfaccion o extrinseco (higiénico). Es importante hacer notar que de las 63
relaciones anteriores, 31 son altamente significantes (o <0.0009), 10 muy significantes («
<0.009) y 22 son significantes (o <0.05), tal como se muestra en la Tabla 35, y de la cual, sc
presenta a continuacion un analisis de las relaciones considerando el grado de signilicancia

cntre las variables del estudio.

Tabla 35. Asociacion variables sociodemograficas con lactor de insatisfaccion o
extrinseco (higiénico).

Factor de insatisfaccion o extrinseco (higiénico). Variables sociodemogralicas.
""" i ' 1 T 1
; )
- =2 4 . -
—g T le o ’g 3 =
B (TS 2 jos
Variablcs. 5 = g S a5 S ol B,
S| 2| BI2EIXE|c=| §l=
: ] S o= = 8 = = S s
2| 9| BlEeg|g?|. &5 ==
S — E— Ml ]l B S8 =5 v
| ' La limpieza ¢ higiene dc mi lugar de| N -
Var 16 | trabajo es buena.
R LN ke it . _ i — | B
La tluminacién en mi lugar de trabajo
o * * ok ET
Var 17 esta bien regulada. '
—— ﬂ - — - - — 4 + : =
: . N ahe |
|La lve.ntllacmn en mi lugar de trabajo v | . | w
Var 1§ |esta bien regulada.
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J‘actor de insatisfaccion o extrinseco (higiénico).

Variables.

Escolaridad.

Variables sociodemograficas.

= | S 1 T

Estado civil.
Dependientes
eConoITCOS.
Antigtedad en
lla empresa.
Tipo de
lcontrato.

Var 19

[La temperatura en mi lugar dc trabajo
esta bien regulada.

==

¥*
*
x

Var 20

El espacio fisico en ¢l que realizo mi
trabajo es el adecuado.

Var 21

Los equipos, herramientas €
instrumentos de medicién que tengo,
son los adecuados para hacer m
trabajo.

* %

Var 24

Me satisface la forma como se llevan a
cabo las negociaciones en mi empresa
con el sindicato.

Var 25

Estoy satisfecha de la forma en que la
empresa cumple con el contrato
colectivo de trabajo, convenios,
reglamentos vy la legislacion laboral.

* * ok K * ok ok

Var 29

Estoy satisfecha de mis relaciones con
mis comparnieras del area de trabajo.

Var 31

Estoy satisfecha con las relaciones de
trabajo que existen entre mi jefe
inmediato y yo.

* * ok K

* ok K

Var37

Var 2

Estoy satisfecha en la forma como me
trata y me respeta mi jefe inmediato.

Var 33

Mi  jefe
igualdad.

inmediato me trata con

Var 3

El salario que percibo por mi trabajo
me satisface.

Var 38

P

Las prestaciones que paga la empresa
como son: aguinaldo, vacaciones,
prima vacacional, vales de despensa
me satisfacen.

Estoy satistecha con el servicio de
comecdor que me proporciona la
empresa.

| Var 39 |

de
la

bono
en

con el
obtengo

Eistoy satisfecha
productividad que
empresa.

* ok ke *okok

4]

'Salario.

* ok

* %ok

iCasa propia.




Factor de insatisfaccion o extrinscco (higiénico).

Variables.

[.a posicion que ocupo en la empresa
me hace sentirme contenta.

*
*

|[Escolandad.

*

_Var43

Me siento a gusto, con el nivel de
supervision que ejercen  sobre el
trabajo que realizo diariamente.

~Var 44

Estoy contenta con el apoyo quc
rccibo de mi jefe inmediato, cuando
estoy realizando mi trabajo.

Variables sociodemogralicas

|8 .

:—__-._,u)

S [2 5

"Jo‘g

e s

il =P
SN, ST

|

\

T i

Var 45

Mi jefe inmediato conoce
perfectamente [a maquinaria, equipos
y herramientas con las que fabrico los
productos.

Var 46

entre mi jefe inmecdiato y yo, cs el
adccuado para realizar ¢l trabajo.

Var 47

Mi jefe inmediato conoce
perfectamente los productos que se
fabrican en la linea de produccion.

Var 48

El exceso de tiempo extra que tengo
que trabajar en la empresa, me genera
problemas  familiarcs con  (hijos,
€Sposo, paregja, novio clc.).

Altamente significante a <0.0009***
Muy significante « <0.009**
Significante a <0.05*

* ¥

IAntgiedad en
la empresa.

¥ kg

[Tipa de

contrato.

Salario.

L asa propia.

Grado de significancia de las variables soctodemogrificas con las varables de las categorias el

factor insanisfaccion o extrinseco (higiénico).
Tabla diseriada por el autor

la vaniable, nivel de escoluridad de la trabajadora, se relaciono en grado de siznilicancia con

¥ de las 28 variables del factor de insatisfaccion cxtrinscco (higiénico), siendo ¢stas las

sigutentes: variable 16 (condiciones de trabajo), variable 36 (salarios y prestaciones) y la

variable 42 (status).
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La variable, edad de la trabajadora, se relaciono en grado de significancia con 5 de las 2§
variables del factor de insatisfaccion extrinseco (higiénico), sicndo Cstas las siguientes:
variables 17 y 21 (condiciones de trabajo), variables 24 y 25 (administracion y politicas cn la
compania) y la variable 36 (salarios y prestaciones).

».a variable, estado civil de la trabajadora, se relaciono en grado de significancia con | de las
28 variables del factor de insatisfaccidon extrinseco (higiénico), siendo ésta la siguienlice:
variable 48 (vida personal).

La variable, dependientes economicos de la trabajadora, sc rclaciono cn grado dc
significancia con 4 de las 28 variables del factor de insatisfaccion cxtrinsczo (higiénico),
siendo éstas las sigulentes: variables 16 y 20 (condiciones de trabajo) y por dltimo, las
variables 31 y 32 (relaciones interpersonales con el supervisor).

l.a variable, antigiiedad de la trabajadora en la empresa, sc rclaciono cn grado de
stgnificancia con 18 de las 28 variables del factor de insatisfaccion o extrinseco (higi¢nico),
sicndo éstas las siguientes: variables 17, 18 y 19 (condiciones de trabajo), vatiables 24 y 25
(administracion y politicas en la compania), 29 (relaciones interpersonales con las
companeras), variables 31, 32 y 33 (relaciones interpersonales con el supervisor), variables 30,
37 y 39 (salarios y prestaciones), variables 43, 44, 45, 46 y 47 (supcrvision técnica) y por
ultimo, la variable 48 (vida personal).

lLa vaniable, tipo de contrato que tiene celebrado la trabajadora con la empresa, sc relaciono
en grado de significancia con 20 de las 28 variables del factor de insatislaccién o extrinsceo
(higi¢nico), siendo éstas las siguientes: variables 16, 17, 18, 19 y 21 (condiciorcs de trabajo),
variables 24 y 25 (administracion y politicas en la compaiiia), variables 31, 32 v 33 (relaciones
interpersonales con el supervisor), variables 36, 37, 38 y 39 (salarios y prestacicnes), varables
43,44, 45,46 y 47 (supervision técnica) y la variable 48 (vida personal).

lLa variable, salario que percibe la trabajadora en la empresa, sc relaciono cn grado de
significancia con 10 de las 28 variables del factor de insatisfaccion o extrinsczo (higicmico),
siendo éstas las siguientes: variable 18 (condiciones de trabajo), variables 24y 25
(administracion y politicas en la compania), variables 32 y 33 (relaciones interyersonales con
el supervisor), variables 36, 37 y 39 (salarios y prestaciones) y las variables 44 y 45

(supervision técnica).
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[La vanable, casa propia de la trabajadora, se refaciono cn grado de significancia con 2 de las
28 variables del factor de insatisfaccion o extrinseco (higiénico), siendo ¢stas las siguientes
variable 31 (relaciones interpersonales con ¢l supervisor) y variable -7 (salarios vy

prestaciones).

Tercera seccion  Iin esta seccion sc mwuestra una sintesis de las 6 rclaciones que arrojo la
prueba de I cuadrada (y?), entre 5 de las 8 variables sociodemograficas con 2 vanables del
factor de satisfaccidn de la trabajadora. Es importante hacer notar que de las 6 relaciones
anteriores todas son significantes (a <0.05), tal como se muestra en la Tabla 306, y dc la cual,
se presenta a continuacién un anahsis de las relaciones y el grado de significancia entre las

variables del cstudio.

Tabla 36.  Asociacion variables sociodemograficas factor de satisfaccion de la

trabajadora.
Factor de satisfaccion de la trabajadora. Variables sociodemogrificas.
- R . -
o | |
& ol -
: : = Plw g i
i Variables. s | _8lo&d| 2
B|IE |BA|gE| B
53 = &5 E = |
S S == S S IV Y B P N B w5 T 2 B
Estoy satisfecha con el apoyo que le proporciono a j .
Var 22 |mi familia; en alimentacion y vestido, a través del * | ¥ ¥
trabajo que realizo cn esta empresa. ‘
‘ . _ I | IR
Var 26 El trabajar en esta cmpresa me da la oportunidad | T 5 . J
~ |para divertirme con mis apustades. | ||

Altamente significante a <0.0009***

Muy significante a <0.009**

Significante a <0.05*

Grado de significancia de las vanables sociodemogralicas con las varables de las categorias del
factor de satisfaccion de la trabajadora.

Tabla disenada por el autor

La vanable, cdad de la trabajadora, se relaciond en grado de significancia con 1 de las dos
variables del factor de satisfaccion de la trabajadora, siendo ¢ésta la variable 26 (satisfaccion

personal).
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I'a vanable, antigiedad de la trabajadora en lu empresa, sc relaciono en grado de
stgnificancia con 1 de las 2 variables del factor de satisfaccion de la trabajadora, siendo ¢sta la
variable 22 (satisfaccion por el apoyo a la familia).

I a variable, tipo de contrato que ticne celebrado la trabajadora con la empresa, se relaciono
en grado de significancia con las 2 variables del factor de satisfaccion de la trabajadora, siendo
estas las variable 22 (satisfaccion por el apoyo a la famiha) y la vanable 29 (sutisfaccion
personal).

l.a variable, salario que percibe la trabajadora en la empresa, sc relaciony cn grado de
significancia con 1 de las 2 variables del factor de satisfaccion de la trabajadora, sicndo la
variable 26 (satisfaccion personal).

I'n sintesis, con la aplicando de la prueba de Ji cuadrada (3*) se obtuvicron 90 rclaciones con
erado de significancia, de las cuales, 31 son altamente significantes (o <20.0009). 16 muy
significantes (o <0.009) y 35 significantes (a <0.05). A continuacion, sc presentan los

resultados en forma detallada, por cada uno de los tres factores gue mtegran este invesligacion

| .- /\SOC[ACI(’)]’\J CON  GRADO DE  SIGNIFICANCIA - DE - LAS  VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS CON LAS VARIABLES DEL FACTOR DE SATISFACCION O
INTRINSECO.

—a prueba de J1 cuadrada (¥?) arrojé 21 relaciones con grado de sigmiicencia entre las
variables sociodemograficas con las variables de las categorias del factor de satisfaccion o
itrinseco, de las cuales, 8 son altamente significantes (o <0.0009), 6 muy signilicantes {(«
=0.009) y 7 significantes (a <0.05). Lo antcrior se traducc en que las varables
sociodemograficas influyen en las variables del factor de satisfaccion o ntrinseco c¢n ¢l

trabajo.

2.- ASOCIACI(’)N CON GRADO DE SIGNIFICANCIA DI LAS  VARIABIYS
SOCIODEMOGRAFICAS CON LAS VARIABLES DEL FACTOR DIEINSA FISEACCION
O LEXTRINSECO.

['a prucha de Ji cuadrada (yx*) arrojo 63 relaciones con grado de significancia entre las
vartables sociodemograficas con las variables de las categorias del factor de satsfaccion o

mtrinseco, de las cuales, 31 son altamente significantes a <0.0009), 10 muy significantes (o

~0.009) v 22 significantes (o <0.05). Lo anterior sc traduce en que las vanabiles
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soctodemograficas influyen c¢n las varnables del factor de msatisfaccion o cxtrinsceo

{1ugienico) en el trabajo.

3- ASOCIACION CON GRADO DE SIGNIFICANCIA DE  LAS VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS CON LAS VARIABLES DEL FACTOR DE SATISFACCION
DI LA TRABAJADORA.

{.a prucba de Ji cuadrada (y*) arrojo 6 relaciones con grado de significancia entre las varables
sociodemograficas con las varables de las categorias del factor de satisfaccion de la
r-abajadora, las cuales, resultaron significantes (a <0.05). Lo antenior se traduce en que las
variables sociodemograficas influyen en las variables del factor de satisfaccion de la

trabajadora.

PRUEBA DE LTIPOTESIS.

l'a Hi se acepta, ya que la prucba de Ji cuadrada (y*), arrojo 21 relaciones con grado Jde
significancia entre las variables sociodemograficas con las variables de las catcgorias el
lactor de satisfaccion o intrinseco, de las cuales, 8 son altamente signilicantes (« < 0.0009), 6
muy significantes (o <0.009) y 7 significantes (o = 0.05). Lo anterior se tracuce en que lus
variables sociodemograficas intluyen en fas variables del factor de satisfaceion o intrinscco en

| trabajo.

I'a Hx se acepla, ya que la prueba de Ji cuadrada (y'). arro)o 63 relactones con grado dc
significancia entre las variables sociodemograficas con las variables de las categorias del
lactor de satislaccion o intrinscco, de las cuales, 31 son altamente significantes « <0.0009), 10
muy signtlicantes (o <0.009) y 22 significantes (o <0.05). Lo anterior se traduce en gue las
variables sociodemograficas influyen en las vanables del factor de insatisfacciin o extrinscco
(higiénico) en el trabajo.

la Hi se acepta, ya que la prueba de Ji cuadrada (y*), arrojo 6 relaciones con grado de
significancia entre las variables sociodemogrificas con las variables de las categorias del

lactor de satislaccion de la trabajadora, las cuales, resultaron significantes o - 0.05). fo
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anterior se traduce en que las variables sociodemograficas influyen en las varicbles del factor

de satistace1én de la trabajadora.

o, l.a primera hipotesis nula. se rechaza, ya que se encontré relacion de significancia de las
caractertsticas sociodemogralicas de la trabajadora obrera con las variables de las categorias

del factor de satisfaccion en el trabajo.

Fo. La segunda hipotesis nula. se rechaza, ya que sc encontro relacion de significancia de las
caracteristicas sociodemograficas de la trabajadora obrera con las variables de las cateporias
del factor de satisfaccion o extrinseco (higiénico) en el trabajo.

Ho. La tercera hipotesis nula. se rechaza, ya que se encontro relacion de significancia de las
caracteristicas sociodemogralicas de la trabajadora obrera con las variables do las categorias

del factor de satisfaccion de la trabajadora.
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CONCLUSIONES.

En la poblacion bajo estudio, integrada por mujeres obreras de una cmpresa
transnacional productora de componentes para la industria automotriz, localizada en la ciudad
de Querétaro. México, en la cual, se encontrd que los principales aspectos quc gencran
satisfaccion en el trabajo de estas obreras, listados en orden de importancia sor: 1) El tipo de
rabajo que desarrollan en esta empresa; 2) La responsabilidad que cjercen [as trabajadoras
sobre la calidad de los productos que se fabrican en la linca de produccion; 3) Contar con los
equipos, herramientas ¢ instrumentos de medicion para realizar el trabajo: 4) Ll sentimiento
de superacion como mujeres; 5) Ll sentirse libres y utiles al desarrollar un trabajo
remunerado, con ¢l cual, contribuyen al gasto familiar, sobre todo cn nccestdades primarias
como son; alimentacion, vestido y educacion de los integrantes de la familia; 6) .a mtensidad
de 1luminacion, la calidad de la limpieza y las dimensiones del cspacio fisico: 7) Il
conocimiento que tiene el jefe inmediato de los productos que sc f{abrican ¢n la linca de
produccion, el cual es fundamental para evitar retrabajos y desperdicio en ¢l centro de trabajo,
asi como también, prever rechazos por los clientes en el momento quc llegan los productos a
sus plantas armadoras; 8) La seguridad laboral que la empresa ofrece a las trakajadoras, al no
rcalizar despidos masivos de personal, como los que realizan otras cmpresas de la zona; 9) ']
mwvel de supervision que el jefe inmediato ejerce, con el cual se asegura que la produccion se
mantendra de acuerdo con las especificaciones del cliente y 10) Las decisiones que toman las
trabajadoras ¢n el desarrollo de su trabajo, las cuales, estan sustentadas c¢1 ¢l grado de
conocimientos que tienen de los productos que se estan [abricando en la linca ¢n cucstion
Otras fuentes de satisfaccion laboral para estas trabajadoras son: 1) Las buenas relaciones
mterpersonales que se gencran en el centro de trabajo; 12) La velocidad de tralajo con la cual
s¢ llevan a cabo las actividades en la linea de produccion; 13) las prestaziones de tipo
cconomico que paga la empresa a cada trabajadora; 14) El respeto y cumpl niento que la
empresa lleva a acabo con los convenios y con el contrato colcctivo de trabajo cn vigor; 15)
[.a capacitacion que proporciona la empresa. Esta altima, les permite realiza- ¢l trabajo cn
torma adccuada y prepararse para futuras vacantes, con la finalidad de obtener mcjores
tngresos y como consecuencia mejorar el nivel de vida de los integrantes de la familia. Otras

fucntes que gencran satisfaceion en la trabajadora, en menor nivel seglin o manifestaron ellas
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mismas son: 16) El puesto quc ocupan en la empresa, los ascensos que sc hen logrado en la
organizacidén desde la fecha de ingreso a la empresa y por ultimo 17) Las ccasiones cn las

cuales las trabajadoras se van a divertir fuera de la organizacion con otras comparncras.

‘n contrapartida con lo anterior, también se encontrd que las principales causas que gencran
msatistaccion en este grupo de trabajadoras son: 1) Ll exceso de tiempo exra que trabajan
durante la semana, asi como también, 2) Los tipos de horarios dec trabajo quc sc ticnen en la
empresa, los cuales, gencran descuido de la familia, al no poder asegurarse el
aprovechamiento de sus hijos en la escuela, dificultad para poder realizar las compras de los
alimentos basicos que se consumen dia con dia en el hogar, acumulacion de las diversas tarcas
del hogar, dificultades con su pareja, en su caso, por la falta de comunicacion. Otras fuentes
e nsatisfaccion en este grupo de trabajadoras se prescntan cuando 3) LI jele inmediato es
mujer, ya que no se le puede manipular de la misma mancra que cuando ¢l jefe inmediato ¢s
varon. Lo anterior, lo expresaron la mayoria de las trabajadoras cn las cmirevistas; 4) la
temperatura del Jugar de trabajo, es demasiado fria, sobre todo en los mescs de diciembre y
cnero de cada afo, con la cual, se genera una gran cantidad de incapacidades Hor enfermedad
weneral; 5) la forma como se llevan a cabo las negociaciones entre ¢l sindicato y la ecmpresa,
sobre todo cuando el porcentaje de incremento al salario no corrcsponde con ¢l incremento
que han tenido los precios de la canasta basica, ¢l salario que perciben las trabajadoras por ¢
trabajo realizado, €ste no es el necesario para cubrir las nccesidades primarias como son;
alimentacion, vestido y educacion, por lo cual, es importante quc ¢l sindicato y la empresa
acuerden mejores formas de retribucion y que éstas sean conocidas por todas .as trabajadoras
¢n forma clara; 6) l.a falta de reconocimiento del jefe inmediato por cl traba o rcalizado, ya
que solo cuando se comete algun error por alguna de las trabajadoras, cl supcrvisor
inmediatamente le llama la atencion o genera la sancion correspondicnte. Otros origenes de Ja
msauisfaccion fueron 7) La falta de responsabilidad de las comparieras al no rcalizar en forma
adccuada el trabajo que les corresponde; 8) La falta de comunicacion cutre ¢l supervisor y las
trabajadoras y por ultimo 9) El trato preferencial que el supcrvisor muestza con algunas
trabajadoras, sobre todo con aquellas que son atractivas f(isicamentc. o antertor lo

comentaron las trabajadoras en las entrevistas realizadas.
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("on base en los resultados del estudio cualitativo realizado para csta investigacion, se¢ prucha
que la teoria de Frederick Herzberg de dos factores es vigentc y aphcable para csta

investigacion dado que las unidades de discurso cncontradas cn el estudio de referencia sc

relacionan en forma adecuada con cada una de las categorias de los dos factores de la teoria ¢n

cuestion tal como se muestra en la Tabla S.

Ha sido significativo el reahzar el estudio cualitativo para csta investigacion, ya que sc
obtuvieron tres categorias adicionales a las que establecio Frederick Ierzberg cn su teoria de
1059. Las tres categorias en cuestion, se identificaron de la mancra siguiente: satisfaccion con
la calidad del trabajo, satisfaccién por el apoyo a la familia y satisfaccion personal. .
primera categoria denominada satisfaccién por la calidad del trabajo, sc integro al factor de
satisfaccion o intrinseco, por tratarsc de una categoria que ticne una rclacion directa con ¢l
contenido del puesto y las dos ultimas se integraron a un nuevo factor, denominado factor de
satisfaccion de la trabajadora, por tanto, ésta es una aportacion al conocimiento y se muestra

¢n el nuevo constructo en la figura 16 y en la Tabla 24.

Con base en los resultados del estudio cuantitativo se encontré que cuando menos uno de los
aspectos o variables sociodemogrificas de la mujer obrera, sc asocid con grado dc
significancia con 11 de las [5 fuentes del factor de satisfaccion o intrinseco: asi como también,

se asoc1d con 23 de las 28 fuentes del factor de insatislaccion o extrinseco (higiénico) de [a

tcoria de Frederick Herzberg y por dltimo, se asocio de la misma manera con 2 de las 5
fucntes del nuevo factor denominado satisfaccion de la trabajadora. Los aspectos o variables
sociodemograficas que mayor nimero de asociaciones presentaron con grado de significancia

con las fucentes o variables de los tres factores mencionados, son comentados a continuacion:
Aspectos o varlables sociodemograficas con mayor nimero de asociaciones significativas
estadisticamente con variables o fuentes del factor de satisfaccion o intrinseco. listos aspectos

o variables sociodemograficas son: antigiiedad en la empresa, tipo de contrato y salario.

Antigiiedad de las trabajadoras en la empresa, se¢ asocio con las fucntes generadoras de

satisfaccion segun Frederick Herzberg, siendo éstas las siguientes: ascensos, trabajo cn si
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mismo y reconocimiento. La empresa en donde se desarrollo esta investigacion ticne
establecido un buen sistema de ascensos, lo que permite a las trabajadoras obtener mejores
mgresos al pasar de una categoria de salario a otra y mejorar sus condiciones bisicas de vida
de ellas y de su familia, otro aspecto relevante de satisfaccion son los programas dc
capacitacion que ofrece la organizacion, los cuales, les permiten adquirir conocimicntos y
habilidades para mejorar su desempenio en el puesto que ocupan y poder aspirar a ocupar en ¢l
futuro posiciones de mayor retribucion, por ultimo, las trabajadoras expresaron estar
satisfechas con el nivel de reconocimiento que su jefe inmediato les demucstra por ¢l trabajo

realizado.

Tipo de conuato se asocid con grado de significancia con las fuentes gencradoras de
satisfaccion sigulentes: ascensos, posibilidades de crecimiento y reconocimicnto. Ll tipo de
contrato se asocid con ascensos porque todas las trabajadoras eventuales y de planta obtienen
ascensos en periodos cortos, lo que permite tener mejores ingresos en beneficio de ellas y de la
familia, en cuanto a la asociacion con los programas de capacitacion que tienc la cmpresa cn
£stos participan tanto trabajadores de planta como eventuales, sin embargo, es importante
resaltar que quizas la asociacion resulto muy significante debido a que el 48 % de la muestra
tenian contrato por tiempo determinado, lo anterior sc¢ traduce en un nivel de inseguridad para
las trabajadoras que estan en esta condicion, ya que en cada periodo de rcnovacion de contrato
surge la incertidumbre y las preguntas siguientes: ;me irdn a renovar mi contrato? o ;jno mc

iran a renovar mi contrato?

El salario que perciben las trabajadoras por su trabajo, se asocio con grado de signilicancia
con las fuentes generadoras de satisfaccion siguientes: ascensos, posibilidades de crecimiento
y reconocimiento. La mayoria de las trabajadoras estan satisfechas por los ascensos que han
logrado en la compafiia desde la fecha en que ingresaron, asi como tambi¢n, manifestaron
estar satisfechas la mayoria por el crecimiento que han logrado cn la compania, sobre todo cn
el aspecto de capacitacion, ya que ésta les permite realizar su trabajo de acuerdo con las
especificaciones del cliente y se preparan para cubrir futuras vacantes, por ultimo, las

rrabajadoras en su mayoria expresaron que estan satisfechas por la frecuencia con la que su

jefe umediato les reconoce los resultados de su trabajo. El aspecto de reconocimiento ¢s muy
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importante para todo el personal, pero sobre todo, para las trabajadoras que han sido
contratadas por tiempo determinado, ya que é¢stas tienen la necesidad de saber cn cada
momento, cual es el nivel de desemperio que han logrado cn la empresa, con el cual, de alguna

manera aseguran la renovacion de su contrato.

I:s importante hacer notar quc los 8 aspectos o variables sociodemograficas de la mujer obrera
no se asociaron con grado de significancia estadistica con 4 de las 15 variables o fuentes dcl
lactor de satisfaccion o intrinseco, siendo éstas las siguientes: 1) Satistaccion por la calidad
del trabajo realizado, la mayoria de las trabajadoras expresaron que estan satisfechas por la
calidad con la cual se fabrican los componentes; 2) Satisfaccion con cl ritmo de trabajo, la
mayoria de trabajadoras revelaron que estan satisfechas con los cstandares fijados por la
empresa; 3 ) Satisfaccién por el nivel de decisiones que toma la trabajadora, la mayoria dc las
trabajadoras estan satisfechas con los programas dec capacitacion que les proporciona la
empresa, ya que con cllos se logran obtener los conocimientos y habilidades para resolver los
problemas que se presentan en cl trabajo y por ultimo 4) Satisfaccion por cl nivel de
responsabilidad que la trabajadora ejerce sobre la calidad de los productos, la mayoria de las
(rabajadoras expresaron que estan satisfechas por el nivel de cahdad con ¢l que sc fabrican los

productos.

t's probable que las tres variables o fuentes del factor de satisfaccion o intrinseco no sc
asociaran  con grado de significancia estadistica con los aspectos o vanables
soclodemogralicas de las trabajadoras, debido a que cn este tipo de variables la empresa ha
generado una cultura organizacional, en la que se ha involucrado a todo el personal a través de
los programas de capacitacion, con los cuales ha formado un pensamicento cstandarizado sobre

la cahidad, responsabilidad y logro en el trabajo.

Aspectos o varlables sociodemograficas con mayor niumero de asociaciones signilicativas
cstadisticamente con variables o fuentes del factor de insatisfaccion o extrinscco (higiénico) de
acuerdo con la teoria de Frederick Herzberg. Estos aspectos o variables sociodemograficas

son: antigiiedad en la empresa, tipo de contrato y salano.
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Antigiiedad de las trabajadoras en la empresa, se asocid con las fuentes generadoras de
insatisfaccion siguientes: condiciones de trabajo, administracion y politicas de la compani,
relaciones interpersonales con las comparieras, relaciones interpersonales con cl supervisor,
salarios y prestaciones y supervision técnica.  las trabajadoras cxpresaron que estin
catisfechas con la intensidad de la tluminacion y con la temperatura del arca de trabajo, sin
cmbargo, la ventilacion no es adecuada sobre todo en los meses de diciembre y encro de cada
¢fio, cuando se incrementan las corrientes de aire [rio, propiciando enlermedades gripales de
consideracion en el personal, a tal grado, que se presenta un incremento cn los dias perdidos
por incapacidad por este concepto. con relacion a la administracion y politicas de la compariia
las trabajadoras estan insatisfechas con la forma como se llevan a cabo las negociaciones entre
Lo empresa y el sindicato ya que éstas no son transparcntes y los incrementos en los benceficios
no corresponden con el incremento en el costo de la vida, sin embargo, ¢n esta musma fucente,
Jus trabajadoras manifestaron que estan satisfechas con €l respeto y cumplimicnto que la

empresa lleva a cabo con el contrato colectivo de trabajo y convenios signados con cl

sindicato, con respecto a las relaciones interpersonales con las compancras de trabajo,
manifestaron que estan satisfechas por las buenas relaciones que se muestran cntre cllas en ¢l
centro de trabajo, las trabajadoras estan satisfechas con el nivel de relaciones interpersonales
von el supervisor sobre todo porque hay trato de igualdad y respeto, con relacion al salario y
prestaciones, el 50 % de las trabajadoras mostraron insatisfaccion con ¢l monto del salario
percibido por el trabajo realizado, sin embargo, la mayoria de ellas manifestaron que estan
satisfechas con las prestaciones que otorga la empresa como aguinaldo, vacaciones, prima dc
vacaciones y bono de productividad y por ultimo, las trabajadoras en su mayoria manilestaron
(ue estas satisfechas por el nivel de conocimientos que el supervisor tiene de los productos,
maquinaria, equipo, herramientas y sobre todo por el nivel de asesoria que proporciona en la

linea de produccidn para resolver los problemas.

lipo de contrato se asocid con grado de significancia con las fuentes pgencradoras de
msatisfaccion de acuerdo con la teoria de Herzberg y éstas son las siguientes: condiciones de
trabajo, adnunistracion y politicas en la compania relaciones mterpersonales con las
comparieras, relaciones interpersonales con el supervisor, salarios y prestacioncs, supervision

tcenica y vida personal.  Las condiciones en las cuales se desarrolla ¢l trabajo son



satisfactorias para las trabajadoras, con excepcion de la ventilacion, con esta fuente, las

trabajadoras manifestaron estar insatisfechas, sobre todo, en épocas cuando la tempceratura cs

baja y se incrementan en forma relevante las corrientes de aire frio cn Ja zona, con rclacion a la
administracion y politicas de la empresa la mayoria de las trabajadoras estan insatisfechas
especificamente, con la forma como se llevan a cabo las negociaciones entre la empresa y el
sindicato, ellas manifestaron que las negociaciones no son transparenics y que los porcentajes

ue sc acuerdan no corresponden con el incremento en los precios de los productos basicos

-
L

como los jitomates, frijol, azucar y tortillas, es 1importante hacer notar quc esta fuente de
msatislaccion se relaciona con las trabajadoras que tienen contrato por tiempo indelinido
(planta) y pueden hablar con menor temor que las eventuales, las relacioncs interpersonalces
entre las trabajadoras son buenas y se relacionan con el tipo de contrato porque ¢l 48 % dc la
muestra son trabajadoras temporales y su comportamiento es manejable, comparado con Jas
trabajadoras que tiencn contrato de planta, las cuales, muestran generalmente  un
comportamiento extrovertido y defienden sus derechos con mayor fuerza, las relaciones
interpersonales con el supervisor son buenas al grado que las trabajadoras cventuales y de
planta en su mayoria han mamnfestado que estan satisfechas con éstas, ¢l grado dc
insatisfaccion por las negociaciones entre la empresa y el sindicato sc¢ incrementa, al
acumularse los afios de antigiiedad de las trabajadoras en la organizacién v sc refleja en los
reclamos frontales que hacen al sindicato en las asambleas de informacion y dentro de los
yrupos informales que se integran al interior de la empresa, por lo cual, el tipo de contrato sc
relaciona con la administracion y politicas de la empresa, ¢s importante hacer notar que las
trabajadoras eventuales y de planta estan satisfechas por ¢l esquema de prestacionces que paga
la empresa, las cuales, son adicionales al salario, con relacion a la supervision técnica, las
irabajadoras eventuales y de planta manifestaron satisfaccion por el nivel de ascsoria y upoyo
que reciben en el desarrollo del trabajo y por dltimo el trabajar tiempo extra en ¢xceso les

genera nsatisfaccion y afecta su vida personal al descuidar a su familia.

I-t salarto que perciben las trabajadoras por su trabajo, se asocio con grado de significancia
con las fuentes generadoras de insatistaccion siguientes: condiciones de  trabajo,
administracion y politicas en la empresa, relaciones interpersonales con cl supcrvisor y por

ultimo con el salario y prestaciones, las trabajadoras manifestaron que cstan insatisfechas con
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la ventilacién en la planta, ya que ésta es extremosa, sobre todo, en los meses de dicicmbre y
enero de cada afio, la condicion en cuestidn estd rclacionada con la antiglicdad porquce las
frabajadoras con mayor antigiicdad en la empresa, han sulrido experiencias desagradables ario
con afo y la antigiiedad se relaciona con el salario porque a mayor antigiicdad gencralmente
las trabajadoras perciben un ingreso mayor al de las trabajadoras de nucvo ingreso, otras
fuentes igual de importantes en este aspecto son las siguientes: la admimstracion y politicas de
la empresa, las cuales, se relacionan con la insatisfaccion de las trabajadoras por ¢l mvel dc
ingreso y éste se relaciona con las formas de negociacion que llevan a cabo la empresa y ¢l
sindicato, las cuales, repercuten en ¢l salario que perciben, es Importante comentar, gquc ¢n esle
mismo rubro, Jas trabajadoras manifestaron su satisfaccion por las prestaciones de tipo
cconodnico que paga la organizacion, las cuales, estdn indexadas al salario, las relacionces
interpersonales entre las trabajadoras y el supervisor, estas relacionadas con ¢l salario, porque
las trabajadoras saben que si hay buenas relaciones con el supervisor hay la posibilidad de
conservar el empleo y como consecuencia continuaran percibiendo un mgreso, con relacion al
monto del salario se mostraron insatisfechas en su mayoria, sobre todo las de mayor

antigiiedad.

L:s importante hacer notar que los 8 aspectos o variables sociodemograficas de la mujer obrera
no se asociaron con grado de significancia estadistica con 5 de las 28 variables o {uentes del
factor ce insatisfaccion o extrinscco (higiénico), siendo €stas las siguientes: 1) Satisfaccion
por el trabajo en equipo, la mayoria de las trabajadoras expresaron que cstan satisfechas por la
forma como sc resuelven los problemas en equipo; 2) Satisfaccion cuando ¢l jefe inmediato cs
mujer, ¢n este aspecto esta dividido el 50 % de las trabajadoras prefieren scr supcervisadas por
una mujer y cl otro 50 % prefieren ser supervisadas por un varon; 3 ) Satislaccion cuando cl
jefe inmediato es varon, este aspecto resultod similar al aspecto anterior; 4) Satisfaccion por cl
mvel de estabilidad laboral que ofrece la empresa, las trabajadoras expresaron que estdn
satisfechas por el nivel de estabilidad que ofrece la empresa, al no haber despidos masivos
como en otras empresas de la zona y por ultimo el aspecto 5) Satisfaccion por ¢l ticmpo en ¢l
cual la empresa otorga el contrato por tiempo indefinido, la mayoria de las trabajadoras

manifestaron sentirse satisfechas con esta politica que tiene la organizacion.
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I's prodable que la primera variable o fuente de este factor de insatisfaccion o extrinscco
(higi¢nico) no se asociara con grado de significancia estadistica con los aspcctos o variables
socrodemogréficas de la trabajadora, porque la cultura organizacional de la empresa ha sido
disefiaca para que todo el personal trabaje en equipo y quien no logra entender y asimilar csta

forma de trabajo generalmente deja la compariia.

ks probable que la segunda y tercera variable o luente de este [actor de satisfaccion o
extrinseco (higiénico) no se asociara con grado de significancia estadistica con los aspectos o
variables sociodemograficas de la trabajadora, debido a que el 50 % del las trabajadoras
prefieren ser supervisadas por una mujer y el otro 50 % preficren ser supervisadas por un

varon.

ts probable que las variables 4 y 5 relativas a la seguridad en el cmpleo del factor de
msatisfaccion o extrinseco (higiénico) no se asociaran con grado de significancia cstadistica
con los aspectos o variables sociodemograficas de la trabajadora, debido a que ¢l 71.08 % de
la muestra tiene menos de 25 anos de edad y el 58 % de la misma son solteras. De acuerdo
con lo anterior, no es significativa la seguridad ecn el empleo para la mayoria de las
trabajadoras sobre todo cuando la poblacion es joven y soltera ademas de que en la zona ¢n
donde esta ubicada Ja empresa se presenta una demanda importante de este tipo de fucrza de

trabajo, considerando ¢l crecimiento industrial.

Aspectos o vartables sociodemograficas con mayor numero de asociaciones significativas
estadisticamente con varables o fuentes del nuevo factor denominado satisfaccion de la
rabajadora. Estos aspectos o variables sociodemograficas son: satistaccion por el apoyo a la

tamilia v satisfaccion personal.

La satisfaccion por el apoyo a la familia se asocié con grado de significancia con ¢l tipo de
contrato, antigiiedad en la empresa y dependientes econdmicos. De acuerdo con los resultados
del estudio cuantitativo el 48 % de la muestra tienen contrato por tiempo determinado
(eventual), el 60 % tiene una antigiiedad en la organizaciéon menor de un ario y ¢l 80 % dc la

misma, lienen cuando menos una persona que depende econdmicamente de cada trabajadora
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e lo antes expuesto, se concluye que las trabajadoras cventuales tienen nccesidad de un

contrato por tiempo indefinido que les proporciones mayor scguridad, con la finahdad de
poder seguir apoyando a los integrantes de su familia sobre todo en aspectos basicos como los

de alimentacion, vestido y educacion.

Satistaccion personal se asocio con grado de significancia con salaro, tipo de contrato y edad
de la trabajadora. El salario es fundamental para poder salir a divertirse con sus comparncras,
asi comro también, es importante hacer notar que esta relacionado con el tipo de contrato ya
que las eventuales tienen una percepeidn menor que las trabajadoras con contrato por tiempo
mdefinido, por ultimo, el 83 % de la muestra tiene una cdad menor a 30 anios. De lo anterior sc
concluye, que es una poblacion joven, con pocos recursos economicos y con necesidades de

salir a divertirse con sus comparieras y compafieros de trabajo.

['s importante hacer notar que los 8 aspectos o variables sociodemograticas de Ta mujer obrera
no se asociaron con grado de significancia estadistica con 3 dc las 5 variables o fucntes del
lactor de satisfaccion de la trabajadora, siendo éstas las siguicntes: 1)  Satisfaccion por cl
apoyo que le proporcionan a su familia, la mayoria de las trabajadoras expresaron que cstan
satisfechas por este aspecto; 2) Satisfaccion por la superacion como mujer, la mayoria de
trabajadoras manifestaron que estan satisfechas ya que el trabajar en csta empresa les permite

superarse como mujeres; 3 ) El trabajar en esta empresa lcs hacce sentirse utiles.

Fs probable que la primera variable o fuente del factor de satisfuccion de la trabajadora no sc
asociara con grado de significancia estadistica con los aspectos o variables sociodemograficas
de la trabajadora considerando la estructura de la muestra en la cual el 58 % dc ¢sta son
solteras y el apoyo a la familia es un complermento al gasto del hogar y no ¢s un comproniso

ineludib e de la trabajadora que se cncuentra en esta condicion.

s probeble que la segunda y tercera vartable o fuente de cste [actor no s¢ asociara con grado
de signilicancia estadistica con los aspectos o variables sociodemograficas de la trabajadora

considerando que son aspectos personales.



tsstado civil de la trabajadora. Es importante resaltar quc el aulor esperaba que cn esta
investigacion resultara una cantidad importante de asociaciones con grado de significancia del
aspecto estado civil, sin embargo, los resultados obtenidos con la aplicacion de la téeniea
estadistica Ji cuadrada unicamente arrojé una relacion con grado de significancia, o cual, no
¢s relevante para el autor. Lo anterior se debio a que la muestra estadistica resulto con el 58 %
de trabajadoras con estado civil de soltera y el 15 % de madres solteras, por lo cual, no sc

obtuvieron los resultados que se habian esperado.

(‘asa propra. Con el aspecto en cuestion, se esperaba una cantidad importante de asociaciones
con grado de significancia con las fuentes de satisfaccion, sin embargo, el tipo de mucstra
tomada para esta investigacion arrojo un 58 % de trabajadoras solteras, lo cual, alcctd fo

CSPEracy.

A continuacion se presentan para los estudiosos de este campo y para los responsables de la

administracion de la fuerza de trabajo de este género las reflexiones siguicntes:

[‘s necesario continuar con trabajos similares, con la finalidad de generar conocimiento cn
torno a la fuerza de trabajo del género femenino, es indispensable gencrar modelos de
administracion que reconozcan la diferencia entre la mujer y ¢l hombre de acuerdo con cl
papel dual que la mujer actual esta desempeiiando, es decir, ¢l de ama de casa y el de realizar

un trabajo remunerado.

Se exhorta a las organizaciones en donde se emplea a la mujer, para que conozcan los faclores
que afectan el comportamiento de la mujer en el centro de trabajo y que reconozcan que la

mujer tiene una familia, la cual, es el centro de su vida.

E's necesario realizar una investigacion con escalas de medidas mctricas, con la finalidad de
aprovechar y obtener una mayor gama de indicadores, utilizando las téenicas esladisticas

paraméiricas.

Se recomienda realizar una investigacion con el mismo tipo de trabajadoras, estratificando ¢l

tamario de la muestra, de acuerdo con el estado civil de las trabajadoras, con la finahdad de
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buscar un mayor numero de asociaciones de los factores de satisfaccion o intrinseco ¢
insatisfaccion o extrinseco (higiénico) de la teoria de  Trederick [lerzberg, con cl aspecto
estado civil de las mismas y de csta manera contar con mayores clementos de analisis para

predecir ¢l comportamiento de la mujer obrera en cl centro de trabajo.
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CUESTIONARIO ANEXO 1.

Universidad Autonoma de San Luis Potosi.
Division de Estudios de Posgrado.
Doctorado Interinstitucional 3ra. Generacion.

|F'echa de aplicacion |

15 % Guestionafio

el ol

| CONCEPTO.

Estoy satisfecha con las promociones y ascensos

1 1 que he tenido desde que ingresé a esta empresa S 1FS  |Ascensos
Estoy contenta con los niveles de calidad que . ey

2 2 obtengo al realizar mi trabajo dianamente S 2FS ;-..l,;d,.) TR
Estoy satisfecha por e! nivel de calidad con el cual Sa s ediaa i

3 2 llegan los materiales a m( centro de trabajo para su S 2FS ;...ry,...;”. N
ensamble e yon—
Me gusta el trabajo que reahzo en esta empresa. U@

! 3 S 3FS  |[Trabae en s mismis
Estoy contenta con mi trabajo. porque to que hago,

5 3 es lo que realmente me gusta hacer. S 3FS  |Taabae en s msme
Me satisface m trabajo, por el grado de r

6 3 panticipacion que tengo, en las decisiones de mi S 3FS  [Trabags en s msimo
grupo de trabajo. |
El trabajo que realizo diaramente no  es

v 3 mondtono UG S 3FS |Trabajn en si mismn
Estoy satisfecha con ia cantidad de trabajo que me

8 4 exigen diariamente S 4FS  |Logro
Estoy satisfecha con el ntmo, con el cual, tengo 7

9 4 que realizar mi trabajo S 4FS  topto
Estoy satisfecha de Ia capacitacién que he

10 5 recibido, porque me permite prepararme para S 5FS  |Posituidades da crecimient
puestos de mayor remuneracion en el futuro.
Me agrada la forma y la frecuencia con Ja que mi

" 6 jefe inmediato reconoce el resultado de mu S 6FS  |Raconcomamo
trabajo ]
Me satisface que mis ideas de mejora continua

12 6 sean tomadas en cuenta por mi jefe inmediato N 6FS  |Reconuarmarto
Me satisface el nivel de responsabilidad que

" 7 demuestran mis companeras, al realizar el trabajo D D S 7FS  |Rosponsabidad
que les corresponde en forma adecuada — - —
Me satisfacen las decisiones que tomo en mi

4 7 trabajo actual, lo anteror se debe al nivel de D D S TES

3 conocimientos que tengo del mismo |

Me satisface el nivel de responsabilidad que tengo

15 7 sobre {a caldad del trabajo que realizo D D S 7FES  [Responsariitad

- diariamente

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es

6 8 buena D D Fl 8FIH  [Conizones oo trabay
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LLa iluminacion en mi lugar de trabajo esta bien o
17 8 regulada H BFIH  |Comtirwres de trabia
La ventilacidbn en mi lugar de trabajo esld bien T
18 i requlada H 8FIH HeoNes e lraban
La temperatura en mi lugar de trabajo estd bien h o
19 8 regulada H 8FIH  |Cramtiine P
El espacio fisico en el que realizo mi trabajo es el -
20 8 adecuado H BFIH|C | s i trata
Los equipos. herramientas e instrumentos de
21 8 medicidn que tengo. son fos adecuados para hacer H 8FIH it ey e Irabia
mi trabajo e o
Estoy satisfecha con el apoyo que le proporciono)
29 g a mi familia, en alimentacion y vestido, a través del T GRS TE [ etasen por el agin
’ ’ trabajo que realizo en esta empresa fatlia
Estoy satisfecha de trabajar en esta empresa po ShRiTas s s
23 9 el apoyo que le proporciono @ mis hyos, T ST | h
hermanos o sobrinos en su formacion educativa. |
Me satisface la forma como se llevan a cabo las R el
. ) Adminustracidn ¥ polibras
24 10 negociaciones en mi empresa con el sindicato H 10FIH | e
Estoy satisfecha de [a forma en que la empresa PO s ‘
. Actrmnes e ity
25 10 cumple con el contrato colectvo de trabajo, H 10FIH (0 oais y
convenios, reglamentos y a leqislacion laboral. —
El trabajar en esta empresa me da la oportunidad
26 Al para divertirme con mis amistades. ! T1FSP |Sanstacaitin gersonal
El trabajar en esta empresa me ha dado I3 7'
27 n oporiunidad de superarme como mujer 1 VIESP [Satsfacadn porsona
El trabajar en esta empresa me hace sentir libre vy, B 7
28 " util T 11FSP [Sanstacitn poersont
Estoy satisfecha de mis relaciones con mis . ;
LcCides MErpUrsonales)
29 12 companeras del drea de trabajo H 12FIH TS yL. .-__,.r.--..::,(
Me satisface la integracidon de mis compafieras T Rl B 77:‘7'7’“ ,_
. . CAONeS il MUSTH IS
30 12 para trabajar y resolver los problemas de trabajo H 12FIH | (_,\_,,,,_,l.,_\,.‘l\
en equipo I g
Estoy satisfecha con las relaciones de traba o que y —
31 13 existen entre mi jefe inmediato y yo H 13FIH e
COn 0l BUEErISor
Estoy satisfecha en la forma como me trala y me & __ \ ]
o o (RLEETAT 0|
32 13 respeta mi jefe inmediato H 13FIH | .
e e 8
Mi jefe inmediato me trata con igualdad [ s
33 13 H 13614 |° '."..\\-.'-.'n,: ,“w. Vi
Trabajo mas a gusto cuando mi jefe inmediato es| I
i ntetpier |
34 13 mujer que cuando es hombre H 13FIH M
Trabajo mas a gusto cuando mi jefe inmediato es i i a: e e h
) Jacionas  eIerparsn
15 M hombre que cuando es mujer H T3ELIM, | it simariigor
El salario que percibo por mi trabajo me saticface N
36 14 H TAFIH |Satmos y presta
| .ol | A— _ 1

169




Las prestaciones que paga la empresa como son
37 14 aguinaldo, vacaciones, prima vacacional, vales de H TAFIH |5 slanos ¢ prestasenes
despensa me satisfacen.
Estoy satisfecha con el servicio de comedor que
38 14 me proporciona la empresa. H 145 |5 fstaniones
Estoy satisfecha con el bono de productividad que o
39 14 obtengo en la empresa. H 14F I [Satarses \CIONeS
Me siento segura en esta empresa por el nivel de T S
an 15 estabilidad laboral que existe H 15!—”—1“ st an ol rabag
Me satisface el tiempo., en el cual, la empresa ‘ i
41 15 otorga la planta a las trabajadoras H 15F1H (Soguniad an el lrabajo
La posicion que ocupo en la empresa me hace
42 16 sentirme contenta. H 16FIH "
Me siento a gusto, con el nivel de supervisién que B
43 17 ejercen sobre el trabajo que realizo diariamente. H 17FIH |Supervision tecnica
Estoy contenta con el apoyo que recibo de m jefe
44 V7 inmediato, cuando estoy realizando mi trabajo. H T7FIH [Supernsion ticm
Mi jefe inmediato conoce perectamente la ]
45 17 maquinaria, equipos y herramientas con las que H V7EH |Soperamiin )
fabrico los productos.
El nivel de comunicacion que hay entre mi jefe
45 17 inmediato y yo, es el adecuado para realzar el H 17FIH [Supervisin ]
trabajo i
Mi jefe inmediato conoce perfectamente los
47 17 productos que se fabncan en la linea de H 17FIH |Sps A
produccion.
El exceso de tiempo extra que tengo que trabajar
48 18 en la empresa, me genera problemas familiares H 1BFIH [Vida persir
con [ hijos, esposo, pareja, novio etc ) e |

CUESTIONARIO:EMEO3

Gracias por tu participacién e

estudio.
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