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RESUME 

ulturalmente, la muj er mexicana es el centro de la familia, sin embargo, en la últimas 
décadas, ha tenido que agregar a su papel de ama de ca a, nuevos ret S surgido como 
re ultado de su incorporación a la vida laboral. Por lo anterior, se ha convertido en un factor 
e tratégico no só lo para la familia sino también para la población económicamente activa del 
país. En el crecimiento e incorporación de la fuerza de trabajo del género fem nino 
intervienen diversos factores, entre otros, los que se han considerado de mayor relevancia para 
este estudio, son los siguientes: demográficos, educativos y económicos. Tomando en cuen ta 
que la muj er actualmente está desempeñando un doble papel, se toma indispensab le conocer el 
grado de significancia de las relaciones de las variables sociodemográficas con las variab les de 
la categorías de los factores de satisfacción e insatisfac ión en el trabajo. Por lo anterior, es 
imprescindible responder a las preguntas de investigac ión siguientes : ¿son independiente las 
variables soc iodemográficas de la trabajadora obrera, con la variab les de las categorías del 
facto r de satisfacción o intrínseco en su trabajo?, ¿son independientes las variabl es 
soc iodemográfi cas de la trabajadora obrera, con las variab les de la categorías del factor de 
in at i facción o extIÍnseco (higiénico) en su trabajo? y por último , ¿ son independientes las 
variables soc iodemográficas de la trabajadora obrera con la vari ab les de las categorías del 
facto r de sati facción de la trabaj adora? Para responder a las pregunta de investi gación 
anteriores, se analizaron las diferentes teoIÍa motivac ionales tanto de contexto como de 
contenido y de mayor apl icación en el terreno científico. Despu ' de haber anali zado las 
teorías antes comentadas, se determinó utilizar la teoría de Frederick lI erzberg de dos factores, 
en esta in ve ti gación , considerando los múltiple estudio que se han reali zado en todo el 
mundo con la teoría de referencia y po teriorrnente se revisaron los trabajo · de mayor 
re levancia que se han realizado con la teoría en cuestión y se formularon y probaron las 
hipótesis igui entes: 1) las variables ociodemográficas de la trabajadora obrera son 
independientes con las variables de las categorías del factor de satisfacc ión o intrínseco en el 
trabajo., 2) las variables sociodemográficas de la trabajadora obrera son independientes con 
las variabl es de las categorías del factor de insati sfacc ión o extrín eco en el trabajo y por 
último las variab les sociodemográficas de la trabajadora obrera son independi entes con las 
variabl es de la categorías del factor de atisfacción de la trabajadora . Para llevar a cabo e te 
estudio se bosquejaron dos líneas de inve tigación, iendo éstas las siguientes: en la primera se 
rea li zó un estud io cualitativo con treinta trabajadoras y cuyo objetivo fue determinar la 
vigencia y ap li cación de la teo ría de Herzberg en esta inve ti gación , en la segunda se hi zo un 
estud io cuantitativo incorporando los hallazgos de la investigación cuali tativa con una muestra 
estadística de 249 trabajadoras, la cual, se tomó en forma aleatoria, para responder las 
preguntas y probar las hipótesis con la pmeba e tadística Ji cuadrada. Con la primera línea de 
inve tigación se comprobó que la teoría de Herzberg e vigente y es apli abl e en es ta 
inve tigación, así como también , se encontraron tres nuevas ca tegorías que no fu eron 
contempladas en la teoría original, siendo éstas las siguientes : ca lidad por el trabaj o rea li zado 
satisfacción por apoyo a la familia y sati facción personal, la primera categoría fu e integrada 
en el factor de sa ti sfacción o intrínseco y las dos últimas categorías fueron incorporadas en un 
nuevo factor , al cual, se le denominó factor de satisfacción de la trabajadora. En la segunda 
línea de investigac ión se encontraron 90 relacione con grado de signifícancia de las variab les 
sociodemográ fí cas con las variables de lo tres factores que integran e te estudio . 
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INTRODUCCIÓN. 

Durante los últimos iete lustros en México , e ha venido ges tando en fonna pau latina 

un fenóme no de trascendencia nacional, es te hecho está modificando las estructuras s cia l, 

famjliar, política y económica de nuestro entorno. El fenómeno , al cual, me refiero es el de la 

incorporación de la mujer en el trabajo remunerado . Hoy en día podemos encontrar a la mujer 

trabajando en 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 ac ional de 

Estadística Geografía e Lnformática (INEG I) y los resultados de la encuestas sobre la 

población ocupada que reali za en forma trime tral y anual la ecretaría del Trabajo y 

Previsión Social ( TPS) . 

De acuerdo con la última encue ta reali zada por la ecretaría del Trabajo y Previ sión oc ial en 

2004, la población ocupada fue de más de 14.9 rrullone de muj eres en e l país, por tal motivo, 

es importante realizar estudio de carácter científico en este campo, los cual es, con tribuirán a 

incrementar el conocirruento de los factores que afectan positivamente y nega ti vamente la 

relación laboral de la mujer en el centro de trabajo . 

El e pectro de estudio sobre la muj er en el terreno laboral es ampli o, por lo cua l, esta 

investigación se lirillta a es tudiar el grado de significancia de las relaciones de las variable 

sociodemográficas, iendo éstas las iguientes: escolaridad, edad, estado civil, cantidad de 

hijos que viven en casa, dependientes económjcos, antigüedad en la empresa, tipo de contrato 

y sa lario, con las variables de la teoría de Frederick Herzberg, denominada también de dos 

fac lores, los cuales, on los iguientes: factor at isfacción o intrínseco, el cua l, es tá 

confonnado con las variables que guardan una rel ac ión con el con tenido del pue to , iendo 

éstas las siguiente : ascenso, trabajo en í mi smo, logro, posibilidade de crecimiento , 

responsabilidad y reconocirruento , el segundo factor llamado de in ati s facci ' n o extrínseco 

(higiénico) e refiere al contexto del puesto y está integrado por las variables sigui ente : 

condic iones de trabajo, administración y políticas de la empresa, relaciones interperso nales 

con las compañera de trabajo, relaciones interpersonales con el supervisor o jefe inmed iato, 

supervisión técnica , sa larios prestaciones, seguridad en el trabajo, status y vida personal. La 

sustentación para elegir la ocho variables sociodemográficas de la trabajadora obrera que 
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labora en la industria automotri z, así como, la determjnaci ón de utili zar la teoría de dos 

fac tores de Frederick Herzberg en esta investigación, se ba a en los dos a pectos igui entes : 

Prim ro, la variables soc iodemográficas elegidas para este estudio son ex tremadamente 

sensibles en la vida laboral, familiar, social y económica de la trabajadora, así como también, 

porque cada una de ellas genera múltiple efectos entre ell as y se refleja en el comportamiento 

de la mujer trabajadora, ejemplo, el estado civil genera efectos con el número de hij os, 

situación económica, cantidad de dependientes económ icos, as í corno también, el ni vel de 

e colaridad genera derivaciones con la categoría del puesto que desempeña la trabajadora en la 

organ ización, en el ni vel de ingreso, cantidad de hijos, estado civ il , antigüedad de la 

trabajadora en la empre a entre otra. Las características soc iodemográficas de los 

trabajadores y trabajadoras han sido consideradas en estudios de moti vación (De Quijano y 

Navarro, 1998), así como tambi én, en estudio de rediseño de tareas y satisfacción labora l 

(O ca, y Urien, 200 1) entre otros . 

Como segundo aspecto y para poder precisar la teoría más adecuada para esta investigac ión, se 

anali¿aron las diferentes teorías de mayor relevancia en el aspecto científico. Después de 

haberse anali zado las teorías antes comentadas, se deterrninó utili zar la teoría de Frederick 

Herzberg. La teoría en cuestión, fue considerada para reali zar este estudio por su amplitud, así 

como también, porque se acopla en forma adecuada en esta invest igac ión y por la cantidad de 

de e tudios que se han realizado en otros países, como ejemplo de ésto , son lo reali zados por 

Moyle, Skinner, Rowe y Gork en 2003. Es impOJ1ante ac larar que es te trabajo de 

investigac ión tiene como objetivo central conocer el grado de significancia de las relac iones de 

las variab les sociodemográficas con las variables de los factores de la teo ría de Herzberg. 

Qui zás en un futuro se realizará un estudio para conocer el nivel de atisfacción e 

in ati facción de la trabaj adora obrera y la relación que guardan con las variab les 

soc iodemográfica . 

Para tratar de conocer lo anterior, esta investigación contempla do estudios; uno de tipo 

cualitativo y otro cuantitati vo . El estudio cualitativo se ll evó a cabo con treinta trabajadoras, 

siendo el objetivo e pecífico el de revisar la vigencia de la teo ría en cue ti ón, des le la 

per pectiva de la mujer trabajadora y u posible aplicación en esta investigación, dado que la 

teoría fue desarrollada a mediados del siglo XX en Estados Unidos de orteamérica, probada 
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en diversos paí es con cultura diferente a México y sobre todo , es importante hacer notar que 

en los estudios anterio res no hubo distinción de género. 

Posterionnen te y para aprovechar lo hall azgos que arrojó el método cualitativo se ll evó a 

cabo un estudio de tipo cuantitati vo con una muestra de 249 trabajadoras, con la finalidad de 

conocer la dependencia o independencia de las variab les soc iodemográ fi cas con las va riables 

de lo factores de satisfacción o intrínseco y de insati sfacción o extrín eco (h igién ico) de la 

teoría de Herzberg. 

Esta investi gación es importante para diversos sectores del conocimiento, pero sobre todo, 

para las organizac iones que emplean a la mujer como fuerza de trabajo, ya que será un punto 

de partida para conocer la dobl e función que la muj er está desarro ll ando en e l país, es dec ir, la 

de ama de casa y la de muj er con trabajo remunerado, por lo cua l, es indi spensable eva luar los 

efecto que se generan como resultado de la relación laboral en tTe la muj er trabajadora y las 

organi zac iones y cómo se refl eja en el nivel y calidad de vida de la trabajadora, así como 

también, en la productividad de la organización. 

Este e tudio es tá estructurado bajo lm marco de referencia integrado por los principales 

factores que es tán contribuyendo al crec imiento sostenido de la fuerza de trabajo del género 

femen ino en el país, así como tambi én, por la revi sión de la literatura inicia l y fina l que e ha 

generado con la teoria de referencia, cabe resaltar, que e ta investi gac ió n se apoyó para u 

consecución tanto en el método cualitativo como en el cuantitati vo y por último, se presenta la 

ecc ión de análisis de resultados, conclusiones y recomendac iones de la inve ti gación 
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1. MARCO DE REFERENCIA. 

Con el propó ito de conocer los principales agente que están contribuyendo al 

crec imiento e incorporación de la fuerza de trabajo del género feme nino al trabajo remunerado 

en éxico, a continuación, se presenta el desarrollo de los a pectos sigui entes : antecedente 

del crec imiento de la fuerza de trabajo de la muj er en México, los factores demográficos, 

educativos y económicos que están influyendo en el crec imj ento o tenido de este fe nómeno . 

ANTECEDENTES . 

Hasta la mitad del siglo XX, la función de la mUj er en la soc iedad mexicana fue 

predominantemente la de ama de casa, dedicada al cuidado de los hij os y esposo, rea li zar 

labores de tej ido, bordado, costura, preparar recetas de cocina, limpiar y decorar e l hogar, 

lavar y planchar la ropa de la familia , mantener los en eres domésti cos, leer y preparar recetas 

médicas senci ll as para las enfennedades o accidentes leves sucedidos principalmente a los 

niños de la casa (Montes de Oca, 2003). Sin embargo , lo anterior es hi storia ya que ha tomado 

responsabilidades de mayor peso como son: conducir el proceso educativo de los hijos, 

interactuar con una soc iedad que es tá en constantes cambios, tanto en lo soc ial , como tambi én , 

en lo po lítico, cul tural y económico, lo cuales, la han ori ll ado a alir del hoga r en busca de un 

trabajo, el cual , genera lmente no es remunerado en fomla adec uada por el empleador, 

aprovechándose de la condición de la mujer. o obstante lo anterior, e l crec imiento de la 

fuerza de trabajo de e te género es vertiginoso , de ahí, la importancia de co nocer con mayor 

preci sión este fenómeno , con la finalidad de generar espacios de es tudi o para una mejor 

comprensión y apoyo a la muj er. 

En los últimos treinta y cinco años, la fuerza de trabajo de la muj er ha crec ido en formu 

sostenida en casi todo ' los sectores de la economia mex icana, al grado que en 1970 había 

únicamente 2.4 millones de muj eres desarrollando ac ti vidade remunerada y para 2004, la 

cifra rebasó los 14.9 mjllones de mujeres que parti cipa ron en e l mismo rubro, tal como lo 
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muestran los resultados de la encuesta de empleo de la ecretaría de l Trabajo y Previsión 

ocial de 2004. 

Al incorporarse la mujer a las orga ni zaciones para desarrollar una ac ti vidad remunerada , se 

es tá enfrentando a diversas dificultades de trascendental relevancia , tales como on : 

di criminación, pobreza, falta de conocimiento de las organizac iones obre las características 

de este género como fuerza de trabajo, desnutrición, enfennedades diversas tales como: el 

papiloma humano , cáncer de mama y cérvico-uterino , estré, ansiedad, desintegración 

fami liar, dificultad para el acceso y continuación en el istema esco lar, analfabeti smo, 

probl emas de conducta individual y de grupo, exceso en la carga de trabajo etc . Oc lo 

antelior, se desprende que la fuerza de trabajo de la muj er mex icana, debe ser estud iada en 

diferentes vertiente con un enfoque científico, con la finalidad de conocer y contribuir en 

mejorar la calidad y nivel de la trabajadora y de su familia. 

Como se puede observar el campo de estudio es amplio, s in embargo, e importante considerar 

que se debe empezar por alguna de la mú ltipl es ari stas que ofrece este espacio de 

investi gac ión , por tanto, es te estudio se enfoca a tratar de conocer cuál e el grado de 

sigrlificancia de las variables oc iodemográfica de la trabajadora ob rera con las va riabl es de 

los fac tores intrínsecos o de sati sfacción, extrín ecos o hi giéni cos y las variables de 

sa ti sfacción de la trabajadora . 

A continuación se analizarán los factores de mayor re levancia, los cuales, entre otros están 

contribuyendo en el crecimiento e incorporación de la fuerza de tTabajo del género femenino 

en el país. 

1.1 . FACTORES QUE ESTÁN AFECTANDO LA PARTICIPA ró O LA 
MUJER. 

En el control de los factores demográficos, ed ucativos y económicos, el Estado ha 

de empeñado un papel fundamental al trazar políti ca ori entadas a di sminuir el crecimiento 

poblac ional en forma geoméh-ica, incrementar los ni ve les de educación en todos lo sec tores y 

es tabi li zar la economia del paí . Es importante hacer notar que aún qu eda un tramo bastante 

con iderable por reco rrer en es tos rubros, en relación con los países desarrollados. De acuerdo 

a lo anterior, a continuación se analiza con detalles los fac tores demográficos. educativos y 
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económicos que tienen un impacto en el crecimiento de la fuerza de trabajo del gé nero 

femenino y co mo consecuencia en la generac ión d e empl eos. 

1.1. 1. FACTORES D EMOGRÁFICOS. 

Los factores demográficos de mayor relevancia, entre otros, que inciden en la 

incorporación de la mujer en casi todo los sectores de la econom ía de l paí on los siguien tes : 

el crec imiento de la pobl ac ión, los cambio en la estruc tura poblaciona l, el c rec imj ento en la 

pob lació n ocupada, los cambios en la estructura de la pob lación de adu ltos, jóvene , 

adolescentes y ruños, la planeac ión reproductiva, la disminución en ta a de fecundidad , la 

disminuci ón en la tasa de crecimjento media anual , la di minució n en la tasa de mortalidad de 

la mujer y el incremento en la e peranza de vida de la muj er. 

Crecimiento de la población en México 1970-2004. Para entender con precisión el fenómeno 

de l crecimiento poblac ional convi ene revisar algunos términos técnicos. ,1 concepto 

crecimjento natural de la población se define como la diferencia entre el número de 

nacimientos y defunciones en un año determinado (Consejo acional de Población 

[CONAPO] , 2005) . 

El crecimiento social total o migración neta total se refiere a la suma algebrai ca de la 

migrac ión neta interes tatal y de la migración neta internacional (CONAPO, 2005) . El 

crecimiento total, consiste en la variac ión del monto de la població n du.rante un año 

deternunado . Este crecimiento es el resultado de la suma del crec imiento natural y socia l de la 

pob lación (CONAPO, 2005) . El crecimiento acelerado de la pob lac ió n mexicana en las 

últ imas tres décadas, ubica al país en el lugar número 11 en el mundo, sólo por debajo de 

Chin a, India, E tados Unidos, Pakistán y Brasil entre OtTOS (CO APO,2003) . 

Analizando la tendencia de crec imiento de 1970 al 2004, puede observarse un aumento en la 

propo rción de muj eres con rel ac ión al número de hombre (Figura 1) . El X II Censo General 

de Población y Vivienda 2000, regIstró 97.5 millones de habitan tes en el país, de lo cuales: 

49.9 millones son muj eres y 47.6 millones son hombres, lo que arroja un índice proyectado de 

fe rnin eidad de 105 mujeres por cada 100 hombres . Las mujeres vi ven en promedio 4 .5 años 

más que los hombres y la esperanza de vida para ese momento era de 77.9 para la muj er y de 

73 .4 año para el varón a ni vel nacional, la mediana en cuanto a la edad de la pob lación era de 

6 



• 

22 años; 23 para la muj er y de 22 para el hombre. Así como también, había en ese tiempo en 

el país 22 .3 millones de hogares, de los cuales el 79 .4 % estu vieron diri g idos por un hombre y 

20.6 % por una mujer ( ONAPO,2003). 
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Figura 1. El crecimiento de la población en México 1970-2004 
Fuente: Ln stituto Nac ional de Estadísti ca Geogra fí a e Informática ( INEG I, 2004). 
Población tota l según género 1950-2000. 
CO APO (2002). Proyecc iones de la población en México 2000-2050. 
Gráfica diseñada por e l autor. 

Población lotal p or entidad federativa. En la T abl a 1 se m uestra la proyecc ión de la 

poblac ión por género y por entidad federativa, la fmalidad de es ta tab la es conocer la cantidad 

de muj ere que hay en el país, la cual, es de gran importancia para es te e tudio, ya que ' C 

puede observar inc luso que la cantidad de mujeres es mayor a la can ti dad de hombre, por lo 

an terior, debemos poner especial atención en el crec imiento de e ta ruerza de trabajo de ambos 

géneros en el país . 

En la Tabla 1 e muestra la proyecc ión to tal de la pob lac ión de Méx ico, para finales de 2005, 

la cual, ascenderá a 106 .4 millone de habitantes, 52.9 rnillo nes son hombres y 53.5 mil lones 

son mujere , siendo el índice de femineidad de 101.1 2 %, es dec ir que por cada 100 hombres 

hay 101.1 2 muj eres, el índi ce ante rior mue tra que en nuestro paí hay más mujere que 

hombres, ta l como se puede aprecia r en la Tabla de referencia (CO APO, 2002). omo se 
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puede apreciar, los cambios demográficos en México son constantes, por lo cual, se es tá 

modificando en forma dinámica el perfil sociodemográfico de la población en el país, es to 

detennina que en los próximos años las demandas soc iales en sus aspec tos cualitativos y 

cuantitativos irán variando, sobre todo en los aspectos de educación , salud , vivienda, empleo, 

desalTollo regional y equ idad entre los grupos sociales (CONAPO, 200 1). 

Tabla l. La población total según género en México 2005. 

Proyección de la población total por 

entidad según género, 2005 

Entidad Federativa. Hombres. Mujeres . Total. 

Aguasca li entes. 509,321 534,693 1,044,014 

Baja Ca li fOl11i a. 1,499,090 1,448,746 2,947,836 

Baja Cali fomi a uro 258,247 244,376 502,623 

Campeche. 393,074 382,69 1 775,765 

Coahuila. 1,281,054 1,262, 106 2,543,160 

Colima. 295,826 295,524 591,350 

Chi apas . 2,220,12 1 2,196,963 4,417,084 

Chih uahua . 1,737,288 1,695,230 3,432,518 

Distrito Federa l. 4,292,618 4,522, 179 8,8 14 ,797 

Durango. 773,085 781,863 1,554,948 

Guanajua to. 2,465,609 2,599,729 5,065,338 

Guerrero. 1,6 18,524 1,642 ,052 3,260,576 

Hidalgo. 1,174,966 1,2 14,946 2,389,912 

Jalisco. 3,384,519 3,430,289 6,8 14,808 

México. 7,329,634 7,342,764 14 ,672,398 

Michoacán. 2,066,559 2,160,458 4,227,017 

Morelos. 85 1,925 865,327 1,717,252 

Nayarit. 503,849 493,805 997,654 

Nuevo León. 2,135,784 2,106,771 4,242,555 

Oaxaca. 1,826,629 1,890,208 .00 3,716,837 

Puebla. 2,731,520 2,805,477 .00 5,536,997 

Querétaro. 794,932 806,169.00 1,601,101 
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Proyecc ión de la población total por 

entidad según género, 2005 

Entidad Federati va . Hombres. Muj eres . To tal. 

Quintana Roo . 563,933 527,563.00 1,091 ,496 

San Luis Potosí . 1,188, 139 1,22 1, 172.00 2,409,31 1 

Sinaloa. 1,403,671 1,367,477.00 2,77 1,148 

Sonora . 1,262,547 1,224,519 .00 2,487,066 

Tabasco. 1,039,246 1,030,276.00 2,069,522 

Tamaulipas. 1,59 1,523 1,572,323.00 3, 163,846 

Tlaxca la . 532,372 539,939 .00 1,072,311 

Veracruz. 3,610,272 3,685,663 .00 7,295,935 

Yucatán. 902,239 905,400.00 1,807,639 

Zacatecas . 691 , 174 725,691.00 1,416,865 

Nacional. 52,929,290 53 ,522,389.00 106,451,679 

Fuente: ONA PO (2002). Proyecc iones de la población por muni cipio y entidad federativa 
a mitad de año 2000-2030. 
Tabla di señada por el autor 

Proyección de la población por edad en 2005. De la Tabla 2 se desprende el análisis 

siguiente: la cantidad de varones y mujeres en el rango de edad de 15 a 50 año de edad e ' 

si milar, de lo anterior se conc lu ye que la fuerza potencial de un género en re lación con el otro 

e si milar de ahí la importancia de rea li zar este estudio. Las diferentes va ri ables de 

crecimiento traerán consigo una continua tran formaci ón de la es tructura de la población, por 

edad y por género, tal como se aprecia en la Tabla 2, ya que la ca ntidad de muje res en el pa ís 

continuará siendo mayor, por lo cual , e l Índice de femineidad que se proyecta , para el año 

2005 erá de 10 1.1 2 %, lo cua l, significa que por cada 100 hombres, habrá 10 1.1 2 muj eres y 

para el año 2050, (CO APO, 2002) se proyecta que el mi smo índice será de 103 .6 1 %, lo que 

ignifica , queporcada 100 hombre habrá 103.61 muj eres. 

Corno se puede aprec iar ho y en día en la población urban a, la mujer es tá pal1ic ipando en los 

diferentes niveles educativos de la misma manera que e l varón, inc luso en al gunos grupos de 

estudio uni versitarios podemos encontrar más mujere que hombre . Lo anteri or demuestra un 
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gran avance y un cambio en la cul tura mexicana, el cua l, se reOeja en la igua ldad de derech os 

y obl igac iones para la muj er y el varón. 

Tabla 2. Población por edad, según género 2005. 

Proyección de la pob lac ión total po r grupo 
quinquena les de edad según género, 2005 . 

Género . 
Grupo de edad. Total. 

Mujeres. 

Oa4 

5 a9 

10 a 14 

15 a 19 

20 a 24 

25 a 29 

30 a 34 

35 a 39 

40 a 44 

45 a 49 

50 a 54 

55 a 59 

60 a 64 

65 a 69 

70 a 74 

75 a 79 

80 a 84 

85 a 89 

90 a 94 

95 a 99 

100 Y más 

i\aciona1 

Hombres . 

5,029,240 4,814,4 11 9,843,65 1 

5,506,65 1 5,280,675 10,787,326 

5,785,788 5,566,067 11 ,351,855 

5,478,372 5,334,994 10,8 13,366 

5, 107,900 5,060,319 10, 168,219 

4,7 13,655 4,73 5,634 9,449,289 

4,282,790 4,356,672 8,639,462 

3,756,452 3,869, 108 7,625,560 

3,219,096 3,353 , 115 6,572,2 11 

2,657,6 18 2,804,495 5,462, 11 3 

2,063,754 2,206,777 4 ,270,53 1 

1,571,1 12 1,708,086 3,279, 198 

1,213,968 1,348,482 2,562,450 

933 ,604 1,069,492 2,003 ,096 

682,44 1 8 13,5 15 1,495,956 

449,297 560,068 1,009,365 

265 ,200 346,935 612, 135 

13 1,283 179,244 3 10,527 

58 ,163 81,696 139,859 

19,470 27 ,657 47,127 

3,436 4,947 8,383 

52,929,290 53 ,522,389 106,451,679 

Fuen te: CO APO (2002b). Proyecciones de la pob lac ión en Méx ico 2000-2050. 
Tabla di señada por el autor. 

Población ocupada en el periodo j 970-2004. n la Figura 2 se presenta e l crec imiento de la 

fuerza de trabaj o ocupada de ambos géneros en e l periodo de 1970 a 2004. De lo anteri or se 
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desprende que mientras la fuerza de trabajo del género mascu lino ha crecido en el mJsmo 

periodo 1.7 veces, la fuerza de trabajo del género femenino ha crec ido 5.2 veces, por lo cua l, 

es importante su estudio. 
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Figu ra 2. La población ocupada en M éxico, en el periodo 1970-2004. 
Fuente: l EG l (2003). Población ocupada según sexo 1950-2000 . 
INEGI (2004). Pob lación ocupada según sexo 1991 -2004. 

TP (2004). Encuesta anual de emp leo de la Secretaría del Trabajo y Previsión Socia l 2004 . 
Gráfica diseñada por el autor. 

Población ocupada. Este indicador se construye a partir del número de per onas ocupadas de 

12 años y más, que rea lizaron alguna actividad económica, al m enos un a hora en la semana de 

referencia , a cambio de un sueldo, salario, jornal u otro tipo de pago en dinero o en especie . 

Incluye a las personas que tenían trabajo pero no laboraron en la sema na en cues tión, por 

alguna causa temporal, sin que hayan perdido e l víncu lo con su trabajo (vacaciones, li cencia 

por maternidad, enfermedad, mal tiempo o porque estaban en espera de ini ciar o co ntinuar con 

las labores agrícolas, etc.). También están incluidas las perso nas que ayud aron en e l predio, 

fáb rica, ti enda o taller familiar sin rec ibir un ueldo o salario, así como también, a los 

aprendices o ayudante que trabajaron sin remun eraci ón (TNEGI, 2003). 

Es importante comentar que la estructura de la pob lación ocupada en la actividad económica 

de l país, e ha modificado en fOlma sorprendent e, con e l devenir de l tiempo, s i comparamo 
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la dos épocas siguientes: 1930 y 2000. En 1930, la poblac ión ocupada, e taba di tribuida de 

la siguiente manera: ector primario concentraba el 72.3 %, el sec tor secundario el 15 % y el 

sector terciario el 11.8 %, y para el año 2000 se distrib uyó de la igu ientc manera: sector 

pri ma ri o 16. 1 %, sector ecundari o 28 % yen el sector terciario el 53 .8 % (lN I ~C; 1, 200 1). 

Como se puede apreciar, lo cambios en los sectores y el porcen taje de población ocupada, en 

cada uno de ellos son signi fica tivos. Los aspectos anteriores son fac tores que han contribuido 

a la integrac ión de la mujer en la activ idad económica del paí sobre todo , por el tipo de 

activ idade que demandan lo sectores, en los cuales, se ha concentrado la fuerza de trabajo en 

los últimos años . 

En la Figura 2, se mue tra un comparativo del crecimiento de la población ocupada entre 

ho mbres y muj eres en los últimos 34 años (INEGI, 2003). La población de mujeres ocupadas, 

en los di fe rentes sec tores de la economía mexicana, crec ió de 2.4 mjll ones en 1970 (1 EClI , 

2003) a más de 14.9 millones en 2004 (STP ,2004), en ténni nos porcentuale el crecimiento 

de la fuerza de trabajo de la muj er, ha sido finne, ya que é te ha sido de l 520.8 % en el 

periodo de referencia; sin embargo, la pobl ación ocupada mascu lina, en el mismo periodo, no 

ha corrido con la misma fortuna, ya que únicamente ha crec ido en un 174 %, al pasar de 10 

millones en 1970 a 27.4 mi llones en el año 2004. Como se puede apreciar la can tidad de la 

poblac ión ocupada de mujeres, es importante y cada día participan en campos de la economía 

que anteriormente estaban destinados exclusivamente para los va rones, de ac uerdo con la 

encue ta de empleo que realiza en fonna trimestral y anual la ec retarí a del Trabajo y 

Previsión Soc ial. 

Población de adultos en México. En el país en el 200 1 habían 53.5 millones de pe rsonas 

mayores de 25 años; de lo cuales 37.7 mi llones eran mayores de 25 y menores de 50 años de 

edad (CO APO, 2002) y en general, su vida productiva e ha desanollado en condiciones de 

baja remunerac ión, alto ubempleo y un ahon o prácticamente nu lo, además de que la mayoría 

cuenta con una educación insuficiente y mucho adolecen de protección en el cu idado de la 

alud, lo anterior fu e dec larado por el presidente Vicente Fax Que ada en su cual10 Informe de 

Gobierno (Fox, 2004). Los más de 15.7 mi llones re tan tes tenía n 50 año o más (CO 1\]>0, 

2002), aunque algunos se desempeñaron produc tivamente en períodos en los que la economía 

tenía mayor estabilidad, las cri sis económica con tantes han puesto en grave riesgo u 

ltuación fi nanciera o patri moni al. En parti cular, lo 5.6 millone de adu ltos con 65 años o 
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má (CONAPO, 2002). De la cantidad de adultos anteriores el 75 % no están protegidos por la 

seguridad oc ial, de acuerdo con e l cuarto Informe de Gobierno del Pres idente Vi cente Fox 

Quesada. 

Los jóvenes, adolescentes y niños en México. Los jóvenes, adolescentes y niños suman 52.3 

mili nes, lo cuales, conforman la generaciones nacida en México durante e l pa ado cuarto 

de iglo ( ° APO, 2002), la totalidad de su vida ha transcurrido en un ambiente de 

inestabilidad económica y de cambios tecnológicos y ociale acelerados. La mayoría de lo 

21.0 mjllones de jóvenes, hombres y mujeres con edades entre 15 y 24 años (CONA PO, 

2002), demandan una buena educación, salud, cultura, recreación y deporte pero, bre todo , 

un fuerte impulso a la apertura de oporturudades económicas, inclusión socia l y gran énfasi 

en los aspectos de equidad, dada la diversidad que caracteriza a la población. Los niños y 

adolescente con edades hasta de 14 años suman 32.0 rnillones (CONAPO, 2002). Además de 

nece idade de salud, educación entre otras, e te grupo enfrenta problemas emergentes como 

so n: situaciones de vio lencia, desintegración familiar, adicciones a las drogas, trabajo infantil , 

entre otros. Un caso muy notabl e e el de los llamados "niños de la ca ll e", los niños que 

limpian parabrisas en las call es de todo el país, etc. Por lo anterior, es importante que las 

políticas que diseñe el Gobierno se dirijan hacia los grupos de la infancia, la adolescencia y la 

juventud, las cuales, serán trascendentes para el desarrollo nacional , porque representan el 

futuro de México . 

Plan(ficación reproductiva. La tasa de fecundidad está en constante di sminución (CO APO, 

1999), como se puede apreciar en la Figura 3, este de cen o ha estado relacionado con un 

incremento en el nivel de in trucción y el uso de métodos anticonceptivos, lo an terior ha s ido 

posible gracia al desarrollo de los métodos anticonceptivos dentro de los factores de ma yor 

relevancia, a su difusión ya la amp li ac ión constante de la cobertura de los servic ios de sa lud 

reproductiva en el país (CONAPO, 2000). La disminución de la fecundidad fue po ibl e 

gracias al avance de los programas de planificación familiar y salud reproductiva, ex presado 

por el incremento del número de mujeres en edad fértil que usan algún método anticonceptivo , 

e l cual , fue de 12.3 a 13.5 millone en el periodo de 2000 a 2004, así como tambi én, la 

proporción de mujeres en edad fértil que mantienen relaciones sexua les y practi ca n la 

anti concepción de 71.1 a 73.2, por ciento, en el mismo periodo , lo an terior fue informado por 

el Presidente Vicente Fox Quesada en el cuarto Informe de Gobierno. (Fox, 2004) 
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Tasa de fecundidad de la mujer mexicana. Tasa global de fecundidad. E el número 

promedio de hijos que habría tenido una muj er (o grupo de mujeres) durante su vida , de haber 

ma ntenido lm comportamiento conforme a las tasas específicas de fecundidad y de no haber 

estado expue ta a ri esgo de mo rta lidad, de de el naci mi ento hasta el témlino de su periodo 

fértil (CO PO, 2000) . 
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Figura 3. La tasa de fec undidad de la muj er m ex ica n a d e 1970 a 2005. 
Fuen te: CO APO (2002) . Tasa global de fecun didad 1960-2000. INEG I (2004) . Tasa 
de crecimi ento media anual 1950-2000. CO APO (2000). Repúb li ca Mexicana: 
Indicadore demogTáficos 1990-2050. 
Gráfica di señada por el autor. 

La tasa global de fecundidad (TGF) (CO APO, 2000) en México indica e l promedio de hij os 

nacidos vivos que una muj er ti ene durante su vida reproductiva ( 15 a 49 años) . En e l paí y 

hasta la segu nda mitad de la década de los setenta, e l número de hij o po r muj er fue de 6 .5 

hijos, en años subsecuentes ; entre 1987 y el 2003 disminuye y pasa de .8 a 2 .2, y se proyecta 

que para fina le de l año 2005, la tasa global de fecundidad será dc 2 . I hijos por mujer 

(CONAPO, 2002) . 

En México e han generado cambios sociodemográficos que favorecen la integración de la 

mujer a la ac tividad laboral (INEGI, 2003), uno de éstos es e l descenso en la ta a dc 

fec undidad , tal como se muestra en la Figura 3. 
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La tasa global de fecundidad se ha venido reduciendo en forma importante como se aprecia en 

la Figura 3, ya que en 1970 fue de 6.5 hijos por muj er y para el 2005 se ha proyectado una tasa 

global de fecundidad de 2.11 hijos por mujer ( ° APO, 2003), de tal manera , quc esta 

vari able está influyendo en forma importante en la incorporación de la mujer a la actividad 

labora l remunerada, como resultado de haber terminado su cic lo reprod uctivo a una edad 

Joven. Como resultado del descenso en la ta a de fecundidad la e tructura de la población 

femenina se e tá tran formando (CO APO, 2000) , e proyecta que la población femen ina 

menor de 15 año para finales del año 2005 será de 15.6 millones y de 14.7 millones en el año 

20 10. En contraste, la población femenina mexicana, entre 15 y 64 años continuará 

incrementándo e y pasará de 34.9 en el 2005 a 38.2 millones en el 2010, finalmente la 

cantidad de mujeres de 65 años o más se incrementará en el mismo peri odo de referencia de 

3. 1 a 3.7 millones (CO PO, 2002). Los cambios anteriores generarán importantes 

con ecuencias en la conformación del espectro de demanda sociales en el país como son: 

educación, vivienda, seguridad social , seguridad púb li ca, alimen tación, vestido, así como 

también, la demanda de nuevos empleo . 

Tasa de crecimiento media anual de la población. La Figura 4 muestra la tasa de crecimiento 

media anual de la población en el país, la cual, ha mostrado una tendencia a la baja, a partir de l 

año de 1950, al ubicar e en el 3 %, sin embargo, como se puede observar en el peri do de 

1960 a 1970, la tendencia mostró un incremento en relaci ón con el periodo anteri r, al 

registrar una ta a de 3.4 %. La estabi li zación de esta tendencia se muestra 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 ob ervar en la figura de referencia , la tendencia es a la baja, hasta 

situarse en 1.8 % en el 2000 (INEGI, 2004). -< I comportamiento de la tasa media de 

crecimiento de la población ha generado cambios importantes en la e tructura de la población, 

tanto en adulto , jóvenes y niños. 

Al disminuir la tasa media anual de crecimiento de la población en el país, ha pennitido que la 

mujer mexicana termine el ciclo reproductivo a una edad temprana, lo que permite que la 

mujer se pueda integrar a la actividad económica del país , siendo relativamente joven, pOI lo 

cua l, este es un factor má que contribuye a la incorpo ración de la mujer a los centros de 

trabajo. 
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Figura 4. La tasa de creci miento media anual de la población 1950-2000. 
Fuente: INEG I (2004). Tasa de crecimiento media anual 1950-2000. 
Gráfica diseñada por el autor. 

Esperanza de vida de la mujer mexicana de 1970 a 2005. La esperanza de vida de la mujer 

mexicana, este indicador se define como el promedi o de años que espera vivir una persona al 

momento de su nacimiento sobre la base de la tasa de mortalidad por edad para un año 

determinado (CONAPO, 2005). En la Figura 5 se aprecian los cambios s igllifi cativos en 

cuanto a esperanza de vida de la muj er, ya que durante el periodo de 1970 al año de 2005 

(CO APO, 2000), se ha generado un incremento de 13 .75 a110s en la esperanza de vida para la 

muj er: El factor antes comentado, se está modifi cando en forma positiva como resultado úe 

las políticas de salud establecidas por el gobierno federal, así como también , por el incremento 

en los años de escolaridad de la población del país. 
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Figura 5. La esperanza de vida de la mujer mexi ca na de 1970 a 2005. 
Fuente: CONA PO (2000) . Repúb li ca Mexicana: Indi cado res demográfi cos bás icos 1990-2050. 
ca APO (2000). Méxi co. El destino demográfico que se anuncia a mitad de l sig lo XXI. 
Gráfica di señada por el autor. 

Tasa de mortalidad en México. Los cambios en la ta a de mortalidad , se asocian con los 

avances en el campo de la medicina y con los cambios en la hi giene y sa lubridad alcanzados 

en el país, por lo anterior, la tasa de mortalidad es actualmente de poco más de 4 defunciones 

por cada mil habitantes, mientras que en e l año de 1930 la tasa fue de 27 defunciones por cada 

mi l personas (INEGI, 200 1), lo cual, s ignjfica un cambio demográfico importante en la 

estructw-a de la población mexicana y é ta se refleja en el indicador de esperanza de vida de 

lo mex icanos y especia lmente en el género femenino . 

1. 1. 2. FACTORES EDUCATIVOS . 

Lo factores educativos de mayor rel evancia que han contribuido en la incorporación de la 

mujer en el campo labora l remunerado, on los siguientes: incremento de los años promedio 

cw- ados por é ta , di minución en el rezago educativo y en la ta sa de analfabeti smo entre 

otros . 
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Años promedio en educación. En la Figura 6, se observa el ava nce lento, pero progres ivo ue l 

promedio de los años cursados en la e cuela por el va ró n y la mujer en e l país. En el año de 

1970 el promedi o de años cursados para los varone fue de 3.7 y para la mujeres de 3.2 años, 

treinta año despué y específicamente en el año 2000, e l promedi o de años cursados para los 

varone fue de 7.8 años y para las muj eres fue de 7.3 años, tal como se mue tra en la figura de 

referencia, de lo anterior se desprende una diferenc ia s ignificativa de se is meses en pr med io 

de esco laridad que favorece al varón , sin embargo es ta brecha e es tá cerrando a l pa o del 

tiempo (INEGI, 2003). 
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Figura 6. La educación promedio de la muj er mex icana de 1970 a 2000. 
Fuente: lNEGI (2003) . Indicadores seleccionados sobre nivel de escolaridad, promedio de 
e co lari dad, aptitud para leer y e cribir ya lfabet ismo, 1960-2000. 
Grá fi ca diseñada por el autor. 

El facto r ed ucati vo ha ido detenninante en la ida de lo meX Icano , ya que repercu te 

positi vamente en la tasa de fecundidad, disminuye la mortandad infantil , e incrementa la 

esperan za de vida de la mujer y como consecuencia e mejo ra la sa lud de la fami li a. Al 

disminuir la ta a de fecundidad, la mujer tiene la pos ibilidad de parti cipar en e l desa rroll o 

eco nórnico del país al ingresar en los diferentes campos de la economía, s iendo una mujer 

Joven. 

La ducación e un fac tor concluyente e incluyente en la incorpo ració n de la fuerza de trabaj o 

de la muj er en lo centTos de trabajo, al incrementarse las capacidades y co nocimiento de la 
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mUJ er, se ha facilitado el acceso a mejores oportunidades de desarrollo . In embargo, la 

des igualdad en el país sigue prevaleci endo, sobre todo en aspec tos de educación y 'alud, es to 

lo podemos observar, e pecialmente entre los indí genas ( omisión para el Desarro ll o de 

Pueblos Indígenas [COl] , 200 1) Y la población de la comunidades rurales (SEP, 2003). 

La dec idida acc ión del Gobierno Federal y el interés mostrado por la sociedad durante la 

segunda mitad del siglo XX, y lo que llevamos del siglo XXI, han generado un impu l o 

importante en la educación en el país, observándose avances importantes en las e tructu ras 

socia les. En particular, el apoyo a la educación pública, desde el ni ve l de preescolar, primaria 

y secundaria ha ta el ni vel de doctorado, han ab ierto oportunidades significativas de movilidad 

socia l y mejoramiento económico para los mexicanos. 

La educación es el único medio para disminuir las diferencias entre el va rón y la muj er y 

obre todo, en cuanto al tipo de empleo e ingreso ya que en e te tiempo los empl eos menos 

calificados y de menor ingre o están ocupados por el género femenino, sin embargo, las 

diferencias entre los años promedio de escolaridad entre varones y muj eres se aco l-ta 

afortunadamente en cada ciclo escolar, hoy en día, estamo convencido la mayoría de los 

mexicanos en que la formación educativa es una neces idad, por lo cual, varone y muj eres 

deben tener las mismas oportunidade de preparación en todos los ni veles cducati vos de 

nue tro sistema, para lograr un mejor nivel de vida para todos lo mex icanos . 

Rezago educativo. Este indicador se define como la ituación de atraso co n respec to al ava n e 

escolar considerado normal , en que se encuentra la población de 15 años y más de ac uerdo con 

cl nivel de escolaridad logrado en el Sistema Educativo ac iana\. En este rubro e observa un 

descenso en el porcentaj e de población de 15 años y más con rezago educativo, de 90.7 % en 

1970 a 52.6 % en el 2000, el índice sigue siendo muy alto y se convierte en un punto cen tra l, 

que debe ser atendido por el sistema educativo nac ional (INEG I, 200 1) . 

El director general del In tituto Nacional para la Educación de los Adulto (INEA), Ramón de 

la Peña Manrique, aseveró que hay tres Méxicos: uno educado de casi 30 mi ll ones; otro que 

estudia que son aproximadamente 32 mil lones, y 1 Méx ico en el rezago educativo que on 30 

mjllones de mexicano , de los cuales, seis millone on anal fabetas. (De La Peña, 2004) 

Por otra parte, el rezago educati vo en el país es considerable, pues alrededor de 36 mill ones de 

hab itantes abandonaron la escuela antes de concluir la educación bás ica y hoy se en frentan a 

limi tadas oportunidades para su desarrollo. 
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Otras deficiencias se relacionan con la insuficiente vinculación entre la educación tecno lógica 

y el aparato productivo, con el mantenimiento de paradigmas que no han valorado 

adecuadamente la adquisición y el desarrollo de capacidades para aprender durante toda la 

vida, y con la poca atención que se da a la ciencia, a la investigación científi ca y al fomento de 

la innovación (SEP, 2003) . 

Por otra parte, no obstante que se observa LU1 descenso en el porcentaje de población de 15 

años y más con rezago educativo, de 96.7 en 1970 a 52 .6 % en el 2000, el índice sigue siendo 

elevado 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 país. 

Tasa de analfabetismo. La Organización de las aciones Unidas para la Ed ucación, la 

Ciencia y la Cultura (UNESCO), considera que el analfabetismo funcional se presenta cuando 

LUla persona mayor de quince años, no ha cubierto al menos 4 años de la educación básica, y 

como consecuencia se ha rezagado educativamente, para el Censo General de Población y 

Vivienda, considera como ana lfabeta al que no sabe leer ni escribir. 

Es importante, reseñar que los criterios censales para contabilizar a la pob lación analfabeta 

han venido variando a través del tiempo: en 1895 se consideró como ana lfabetas a los 

habitantes de 6 años y más que no sabían leer ni escribir, en los censos subsecuentes se 

consideró a los individuos de 10 años y más, sin embargo, a partir de 1980, se consideró como 

analfabeta al individuo con 15 años y más que no sabía leer ni escribir. 

La educación como una de las principales prioridades nacionales, registra cambios positivos y 

grandes retos. En 1970 sólo 6 de cada diez niños de 6 a 14 años asistían a la escue la , ahora 

estudian 9 de cada diez; la tasa de analfabetismo disminuyó de 26 % a 9 % en los últimos 30 

año y el promedio de escolaridad pasó de 3.4 años en 1970 a 7.6 en el año 2000 (rNECiI, 

200 1 ). 

En las últimas tres décadas como se puede apreciar en la Figura 7, el analfabeti smo ha vel11do 

disminuyendo en grado notable, considerando el total de la población de 15 años y más , de 

acuerdo con los resu ltados de los censos de población de 1970, 1980, 1990 Y 2000, sin 

embargo, en la figura de referencia se observa que el porcentaje de analfabeti mo de la mujer 

es mayor en relación al porcentaje de analfabetismo del hombre, lo cual, refleja en paI1e la 

historia y la cultura del México antiguo. La disminución del analfabeti smo en el país es un 

factor adicional que está contribuyendo a que la muj er se esté incorporando día con día, en las 
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diferentes área de la actividad económica de México y como consecuencia, es un [actor de 

desarro llo y crecimiento para el país. 
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F igura 7. E l analfabetismo de la muj er mex ica na de 1970 a 2000. 
Fuentes: l EG I (2004). México de un Vistazo, Educación , Ciencia y Tccno logía. Tasa de 
analfabetismo por sexo 1990-2000. O APO (200 1). La condición social de la mUl cr . 
Analfabetismo de 1970 a 2000. 
Gráfica disciiada por e l autor. 

1. 1.3 . FACTORE ECO ÓMICOS . 

Los facto res econórnico que están influyendo en el incremento en la incorporación de la 

muj er en el campo labora l son principalmente: lo cambios en la eco nomía, lo avances 

tecnológicos, lo tratados de libre comercio, el incremento de la invers ión ex tranjera directa , el 

desempeño del comerc io de México con otros países y el crecimiento del producto interno 

bruto entre otros, por lo anteri or, es importante anali zar los cambio en la economia del país . 

Cambios en la economía de México. En los últimos treinta y c inco años los cambios 

es trepitosos en la econornia del país, han deteriorado e l nivel de vida y la a lidad de ésta, de 

los mexicanos, el poco ahorro que habían constru ido algunos de los sec tores de la población e 

afectó en forma considerab le, uno de los indicadores que permiten rev isar el pasado de la vida 
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económica del país, son las altas tasas de inflación que se registraron en el peri odo de 

referencia , las cuales, fueron las siguientes: de enero de 1970 a dici embre de 1980, la cifra fu e 

del 421.14 %, de enero de 1981 a diciembre de 1990, fu e de 14,589.02 %, de enero de 199 1 a 

diciembre de 2000, fue de 338.75 % Y por último de enero de 2001 a febrero de 2005, la cifra 

de inflación registrada fue de 20.44 % (Banco de México, 2005) y como resu ltado los sa larios 

de los trabajadore han perdido el 80 % del poder adqui s it ivo , lo anterior lo aseveró la 

investi gadora de la UNAM (Universidad acional Autónoma de México) Rosa lina arav ilo el 

día 30 de abri l de 2005, al periódico lajomada ( citada por Poy, 2005). 

De lo arriba analizado, se concluye que la inflación ha sido un fac tor que ha afectado en forma 

eminente la economía de los habitantes de éste país, por lo cual , e l ingreso famili ar se ha 

deteri orado en forma desmedida, e incluso ha sido in uficiente para cubri r las neces idades 

básicas del hogar. Por lo antelior, ha sido inexcusable la integración de la muj er a los centros 

de trabajo, para poder resolver las necesidades básicas de la familia como son: alimentac ión, 

vestido, educación y salud entre otras . 

Tratados de libre comercio. En la Tabla 3, se muestran los once tratados de libre comercio 

que se han celebrado entre México y otros países desde 1994 hasta el 2004, los cual es, han 

incrementado el comercio, la inversiones en el país y como consecuencia se han generado 

[·uentes de empleo, en las cuales, se han empl eado a los trabajadores y trabajadoras mex icanas. 

Antes de la firma de los tratados de libre comercio, la econornia mexicana tradi cionalment e 

sustentaba en un modelo de desarrollo económico proteccionista y en una industriali zac ión 

dirigida a la sustitución de importaciones: la postura de México se respaldó en la riqueza de 

recursos natmales, sobre todo en las reservas del petróleo (Secretaría de Economía, 2004) . 

Con las estrategias anteriores, se provocaron altas tasas de inO ac ión, las cuales, 

desencadenaron las crisis económicas en el país como las de los años de 1976, 1982, 1986 Y 

1994. Los procesos de cri sis anteriores se generaron entre otros por los fac tores ex ternos e 

internos siguientes: por el déficit en la cuenta corriente, altas tasas de infl ac ión y dé fic it 

público (Secretaría de Econornia, 2004) . La ruptura del modelo económi co anteri or, se inició 

en la década de los 90, con una estrategia de crecimiento orientada al ex teri or de ac uerdo con 

el plan del Gobierno de Carlos Salinas de Gortari para el sexenio de 19 9- 1994. 

Los once tratados de libre comercio celebrados entre México y otros países del continente 

americano y europeo en la última década del siglo XX y los pri meros años del siglo XXI, ha n 
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colocado al país como la octava potencia comercial mundia l y la primera en Améri ca La tin a, 

con una participación del 44 % en las exportaciones y 49 % en las importaciones totales de la 

región (Secretaría de Economia, 2004). 

En los últimos diez años, México ha triplicado sus exportac iones al pasa r de 5 1.9 mil millones 

de dólares a 164.9 mil millones de dólares en el periodo de 1993 a 2003 e incrementando sus 

importaciones en 161 %, al pasar de 65.4 a 170.6 mil millones de dólares en el mi smo espacio 

de tiempo (Secretaria de Economia, 2004). 

Tabla 3. Tratados de libre comercio celebrados con México. 

Tratados de libre comercio celebrado entTe Méx ico y otros países . 

Tratados 
Países que firmaron el 

tratado 

TLCA 
Estados Unidos y 
Canadá 

TLC- G3 Colombia y Venezuela 
TLC- México-Costa Ri ca Costa Rica 
TLC- México-Bolivia Bolivia 
TLC- México-Nicaragua Nicaragua 
TLC- México-Chile Chile 
TLCUEM Unión Europea 

TLC México-Israel Israel 

El Salvador, Guatemala 
TLC México-TN 

y Honduras 

TLC México-AELC 
Islandia, Noruega, 
Liechtenstein y Suiza 

TLC México- Urugt.lay Uruguay 

Fuente: Secretaria de Economía (2004) . 
Tab la di señada por el autor. 

Fecha en que en tró en vigo r 

1 de enero de 1994 

1 de enero de 1995 
1 de enero de 1995 
1 de enero de 1995 
1 de julio de 1998 
1 de agosto de 1999 
l de julio de 2000 

1 dejulio de 2000 

15 de marzo de 200 1 ,con el Salvador 
y Guatema la y I dejunio de 2001 
con Honduras 

1 dejulio de 200 1 

15 dej ulio de 2004 

Como se puede observar, el intercambio comercial a través de los tratados de libre comercio 

ha generado una revolución económica de suma importancia, al parti c ipar en mercados ac ti vos 

y mercados potenciales de mjllones de consumidores alrededor del mundo de productos y 

servicios, así como también, se han generado miles de empleos entre los países involucrados, 

por lo cual, considero que los tratados de libre comercio han sido un factor de importancia 
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para la incorporación de la fu erza de trabajo del género femenino en los cen tros de trabajo sin 

desconocer que también han generado efectos negativo importantes en los países firmantes. 

Desempeño del comercio de México. De la Figura 8, se desprende que el fluj o del comercio 

entre México y el mundo ha representado un factor importante en la generac ión de empleos 

como resultado del intercambio de productos y serv icios entre los países involucrados. 

En el periodo de 1993 a 2003 México tripli có sus ex portaciones de 51.9 mi l millones de 

dó lares a 164.9 mil mi llone de dólares y las importaciones han pasado en el mismo periodo 

de 65 a 170.6 mi l millones de dó lares (Secretada de Economía, 2004). Es impol1an te 

con iderar que el 86 % del comercio to tal de México durante el 2003, se rea li zó con lo 32 

países de mayor importancia en el mundo, con los cuales, ti ene tratados comerciales 

(Secretaria de Economía, 2004). México cuenta con acceso seguro y preferencial con los 

paí e de tres continentes, lo anterior permite conti nuar incrementado las expol1aciones 

manufactureras y contribuye a mantener el crecimiento y el empleo. Es importante hacer notar 

que E tados Unidos de orteamérica igue siendo el principal cli ente para el país, ya que en 

2003, recibió el 88 .7 % de las exportaciones de México . 
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Exportaciones e importaciones de México en 1993 y 2004 

Figura 8. E l desempeño del comercio de México 1993 a 2003. 
Fuente: Secretaría de Economía. (2004) . 
Gráfi ca di señada por el autor. 
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Inversión extranjera directa . Como resultado de las reformas en la Ley de Inversión 

Extranjera y los acuerdos de libre comercio, así como también , los acuerdos para la promoción 

y protección recíproca de las invers iones realizados por México con otros paíse , se han 

abierto nuevas oportunidades de invers ión, al otorgar mayor cert idumbre jurídica a los 

inversionistas nacionales y extranjeros, es tas medidas han generado confianza en los 

inversionistas, de ahí que en el periodo de 1994 a 2003, tal como se muestra en la Figura 9, 

hubo LID incremento en el fluj o de inversiones extranjeras reali zadas en México. Los efectos 

de las acciones realizadas por e l Gobierno Federal, han generado un gran interés en los países 

inversionistas (Secretaría de Econonúa, 2004) . 
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Inversión extranjera directa en México en el 
periodo 1994-2003. 

F igura 9. La inversión extr anjera directa, periodo de 1994 a 2003. 
Fuente: Secretaría de Economía (2004). 
Gráfica diseñada por el au tor. 

uwersión extranjera directa en e l año 2003, México fue uno de los países receptores de ma yor 

importancia de Inversión Extranjera Directa (lEO) entre los países en desarrollo, tal como se 

muestra en la Figura 10. 
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La inversión recibida por Méx ico, ubica a és te, en e l cuarto lugar, estando ade lante úni camente 

lo países s igui entes: China en primer lugar, con un a in versión direc ta rec ibida de 436.4 mi l 

millones de dó lare , Hong Kong en la posición número dos con 188. 9 mi l mi li nes de dó lares 

y Brasi l ocupa el tercer lugar con un a inversión d irecta recibida de 177 .4 mil mill one ' de 

dó lares (Sec retaría de economía, 2004). 
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Figura 10. In versión extra nj era realizada en México en el año 2003. 
Fuente: Secretari a de Economía (2004j ). 
Gráfica diseñada por el autor. 

Inversiones directas de orteamérica . Con la fin alidad de anali za r la importancia de los 

tratados de li bre comerc io, es importante hacer un co mparativo del Oujo de inversio nes 

realizadas en México, tal co mo se bosqueja en la Figura 11 , durante lo periodos s iguientes : 

1986 a 1993 y de 1994 a 2003 (Secretaria de Economia, 2004) , es dec ir antes de la fi rma de 

lo tratados de libre comerc io de mayor importancia y después de la finn a de los mismos. Es 

importante hacer notar que México ocupó la egunda pos ic ión en A mérica Latina en la 

recepción de invers ión, considerando la estabilidad socia l y po líti ca que hay en e l paí 

El país que oc upó la primera posición como inversioni sta en el país fue los E tados nido de 

011eaméri ca con el 64.3 % del to tal de la inver ión rec ibida en el peri odo e 1994 a 2003. 

Las invers iones anteri ores de mayo r relevancia se reali zaron en los sectores s igui entes: 
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ma nufac turas el 49 .5 %, ervlclos financieros el 24 .7 %, comerc Io el 10 %, tran porte y 

omunicac iones el 4 .9 % enb"e otros rubros, como se puede observar las in vers iones se han 

rea lizado en sectores que han generado empleos, de ahí la importanc ia de seguir luchando r or 

er un pa ís competitivo en el co ncierto de la econo mia globa l izada (S tiglitz, 2003). 
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Flujo promedio anual de inversión extranjera directa 
proveniente de Norteamérica (Millones de dólares) . 

Figura 11. Las inversiones directas de Nortea méri ca rea liza das en 
México 1986 a 2003. 
Fuente: Secretaría de Economía (2004). 
Gráfi ca diseñada por el auto r. 

Inversio nes di rec tas de la Uni ón Europea. Con la entrada en vigor de l Tra tado de Libre 

omercio co n la U nión Europea (TLC ~ M), el comporta rni ento de las in vers ione extranj eras 

direc tas provenientes de dicho bloque, tal como se muestra en la Fi gura 12, se han 

incrementado en promedi o en fo rma anual de 2,3 10 mi ll ones de dó lares a 3,4 9 mi llone de 

dó lares en los periodos de: 1994 a 1999 y de 2000 a 2003 respecti vamente. Las inversiones 

antcriore se han traducido en nuevos empleos para los mexicanos, al abrirse nucvas emrresas 

prod uctoras de bienes y servi c ios, las cuales, entran a competir en un mercado globa l izado 

(S tigli tz, 2003), en do nde, e ofrecen y se compran productos de alta ca lidad a prec io 

competitivo, mejorando co n lo an teri or el nivel y ca lidad de vida de los consumidores. Otro 
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punto relevante so n las jugosas uti li dades que los inversionistas obtienen al participar en 

mercados de millones de consumidores. 
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Figura 12. Inversiones directas de la Unión Europea, rea lizadas en 
México 1994 a 2003. 
Fuente: Secretaría de Economía (2004) . 
Gráfi ca diseñada por el au tor. 

Producto interno bruto de México. En la Figura 13 se muestra e l producto interno bruto (P IB) 

de Méx ico, generado en los últimos catorce años. E l (PIE) se es tima considerando e l marco 

conceptual y metodo lógico del s istema de Cuentas Nacionales de México, e laborado por e l 

instituto ac ional de Estadística Geografía e Informática, el cua l, está integrado por los 

sectores siguien tes: servic ios, industrial y agropec uario (LNEGI, 200S) . El PIE de servicios, 

incluye e l transporte, almacenaje, comunicaciones, comercio, res taura ntes, hoteles, servicios 

fi nanc ieros, seguros, actividades inmobiliarias y de alq uiler, serv ic ios comu.nales, soc iales y 

persona les (INEG l, 200S). El PIE del sector industrial , el cual, está integrado por los 

componentes iguien tes: construcc ión, manufacturas, generación de electricidad, gas, agua y 

minería (rNEGl, 200S). El PIE del sector agropecuario , está formado por e l sector 

agropecuario , si lvicultura y pesca (INEG I, 200S). El crecimiento del Producto Interno Bruto 
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en el periodo de estudio, no ha sido consistente, como se puede observar en la Figura 13, al 

registrar e en promedio la cifra de 3.1 S % anual. 
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Figura 13. El producto interno bruto de México 1990 a 2004. 

Fuente: Banco de México (2005). 
Secretaría de Hac ienda y Créd ito Público (2005) . 
Gráfica di señada por el autor. 
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De lo anterior se de prende que aunque el crecimiento ha sido mínimo e irregul ar, el PlB se 

e tá relacionando eon en la generación de empleos en el país . De acuerdo con la dec laración 

rea li zada por el Presidente de la República Lic. Vicente Fax Quesada e l día 2 de j uni o del 

2004, en su gi ra de trabajo por el Estado de Pueb la en la inaug ura ció n de la planta de Pepsi 

Co la , dio a conocer, que por cada punto porcentual de incremento en e l Producto Interno 

Bruto (PlB) se generan 100 mil empleos en el país. Por lo c ual , la incorpo ración de es ta 

fuerza de trabajo ha contribuido en el crec imiento del PlB del paí . 

Los factore demográficos, educativos y económicos antes descritos, es tán incentivando la 

incorporación en fonna creciente de la fue rza de trabajo de la mujer, en cas i todas la ramas d 
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la economia mexicana, tal como se puede apreciar en la información reco lec tada a través de 

las encuestas que reali za en forma trimestral y anual la Secretaría del Trabajo y Prev isión 

Social, sobre la población ocupada en 2004. 
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2. REVISIÓ DE LITERATURA. 

Este Capítulo se divide en tres secc iones para una mejor comprensión, siendo éstas las 

siguientes: en la primera sección, se presenta la revisión de las teorías motivacionale tanto de 

contexto como de contenido de mayor aplicación en el ámbito científi co, en la segLLDda , se 

reseña cada una de las defi nicione de los concepto de motivación, sa ti sfacc ión , 

in atisfacción y actitud, por último, se muestra una sínte is de los es tudi os de ma yo r 

relevancia que se han realizado, tanto en México, como en el extranj ero, considerando la teoría 

de dos factores de Frederick Herzberg, en la cual , se sustenta este estudi o. 

2.1. CLASIFICACIÓN DE LAS TEORÍA DE MOTIVACIÓ 

Todas las teon as de motivac ión ti enen por objeto deterrrunar las razone por las cua les las 

perso nas adoptan determinados comportarruentos as í como el proceso que los ocas iona. 

Considerando lo anterior, las teonas motivacionale e di viden para u es tud io en teorías de 

contenido y de proceso. Las teonas de conterudo son aquéll a qu e centran su atención en 

"aquello que" motiva el comportarruento humano, rruentras que aqu éllas que se oncen tTan en 

"cómo" es motivado el comportarruento humano se le denorru na teorías del proce o (Da 

Silva, 2002). 

2.1 .1. T ORÍAS DE PROC SO. 

Teoría de las expectativas de Vroom ( 1964). E te autor pre enta en su teoría de motivac ión la 

primera formulación sistemática de la teoría de la ex pectat ivas relac ionada con el lugar de 

trabajo. Los estudiosos de e te campo deben entender e l proceso de mo ti vac ió n y las opciones 

de los individuos basadas en preferencias, salarios, bono , premios y rea li zac iones. La teoría 

de la expectativas de Vroom, aunque tiene su críti cos, cuenta con abundante evidenCia 

ientífi ca que apoya su teoría . Esta teoría sostiene que la forta leza de una tendencia a actuar 

de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de que e l acto sea seguido por un 

re ultado determinado y de lo atractivo del resultado para el indi vid uo. 
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En términos prácticos, la teoría de la ex pectativas d ice que un trabajador está motivado para 

ejercer un alto ni vel de esfu erzo, cuando considera que éste le llevará a u.na buena evaluación 

del desempeño; y una buena evaluación del de empeño lo conduci rá a recompensas 

organi zac iona le como son: ascensos, promociones, bonos de productividad, incremen to 

sa larial, las reco mpensa sati sfacen las metas personales del trabajador. La teoría en cuestión 

se enfoca en la relaciones siguientes: el entendimi ento de las metas individ uale , la unión de 

lo esfuerzos y el desempeño, en tre el desempeño y las recompen as y, finalmente, entre las 

recompensas y la meta de sati sfacción individual. Como modelo de contingencia, la teo ría de 

la expectati as reconoce que no existe principio universal para una explicación de las 

motivacione de todo mundo. Además no sólo porque entendemo las necesidades que un 

trabaj ador busca sati sfacer, no se puede asegurar que el indiv iduo perc iba LUl alto desempeño 

como el camino necesario para la sati sfacción de es tas necesidades El intento por validar esta 

teoría se ha complicado por la metodología, lo cri terios y los prob lemas de medic ión. 'omo 

resultado, muchos es tudi os publicados que tienen la intención de apoyar o negar esta te ría 

deben interpretarse con cuidado (J(jn icki y Kreitner, 2003) . 

Teoría del refuerzo de Skinner ( 1972). Este autor en 1953 estab lec ió una teoría del refu erzo 

referida al aprendizaje que tiene lugar como consecuencia de la conducta . Para es te autor, los 

est ímu los que siguen u ocurren después de la conducta de una per ona, so n lo factores que 

detenrunarán la probabilidad de que en un futuro se repi ta la misma cond uc ta, con c iertas 

carac terísti ca cualitativas. Por lo tanto, la teona del refuerzo resul ta una base teórica 

importante para explicar la moti vac ión en términos de las recompensas que obtiene un a 

persona por una forma de comportamiento determinado. Skinner en su libro de ciencia y 

conducta humana establ ece las ba es de esta teoría, sustentada en un enfoque conductua l, e l 

cua l, sos ti ene que el reforzamiento condi ciona el comportam iento. Los dos están 

fi losóficamente empatados. Los teóricos del reforzamiento ven el comportamiento como 

causado por el ambi ente. Usted no necesita estar inte resado, sostendría n, en los evento ' 

cognoscitivo internos; lo que controla su comportamiento son los reforzadores. 

La teoría del reforzamiento ignora el estado interno del individuo y se concentra únicamente 

en lo observab le, en lo que le ocurre a la persona cuando reali za a lguna acción ya que no tien e 

en sí mismo . De ahí a que también se le a oc ie con una per pectiva de estímu lo- respue ta , con 

aque ll o que ind uce al comportamiento, no es, en e tric to entido, una teoría sobre la 
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motivac ión. o obstante, proporcIOna un medio poderoso de aná li is de las variabl es que 

controlan el comportamiento y es por esta razón que se cons idera tí picamente en las 

discusiones sobre motivación. 

Teoría de la equidad. Adams crea la teoría de las comparaciones de los individuos, comparan 

sus aportacion s individuales y los beneficios que reciben con los de otros y responden 

eliminando cualquier desigualdad. De acuerdo con la teoría en cues ti ón cxi ten cuatro 

referentes de co mparación que un trabajador puede utilizar (Robbins, 2004). 

l .- Interno propio . Las experiencias de un empleado en una po ic ió n di ferente dentro de su 

organizac ión actual. 

2.- Ex terno propio . Las expenenclas de un trabajador en situación o posición fu ra de su 

organización actual. 

3.- Interno de otro . Otro individuo o grupo de individuos den tro de la orga ni zación del 

trabajador. 

4.- Externo de otro. Otro individuo o grupo de individuos fuera de la orga ni zac ión del 

trabajador. 

Lo trabajadore podrán compararse con amigos, vecinos, compañeros de trabajo y colega de 

otras organizaciones. El referente que escojan los trabajadores es tará influido tanto p r la 

información que éste tenga acerca de los referentes, como también, por lo atractivo de la 

re ferencia . Las muestran de comparación que tanto el hombre como la muj er prefieren 

compararse con el mismo sexo, también se han encontrado resultado de in ves tigaciones, en 

las cuales, las mujere obtienen menos beneficios que los hombres en posic iones semejante y 

tienen menores expectativas de salario que los hombres en el mismo trabajo. Así que una 

mUj er que toma a otra mujer como referencia tiende a resultados en un estándar de 

comparaci ón má baj o. Lo anterior nos lleva a concluir que los trabajadores cuyos trabajos no 

son segregado por e l sexo harán más comparaciones entre los exos que aquéllos cuyos 

puestos están dominados por los hombres o mujeres, e to también sugiere, i las mujeres 

toleran salarios más bajos, probablemente se debe al es tándar de comparac ión que el las 

uti li zan . 

Hundley (200 1). Este autor estab lece que los trabaj adores que ll eva n poco ti empo de haber 

ingresado en una organización tienen poca información de los ueldo y beneficios que ga nan 

us compañeros de trabajo, así que, para obtener la infonnación en cuesti ón se apoyan en sus 
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proplas expen enclas personales . Por otro lado, los trabajadores que tienen una larga 

antigüedad en la organización e apoyan en sus compañeros pa ra obtener la información y 

hacer las comparaciones que les benefic ie. Los ejecutivos de primer y segundo nivel obtienen 

información de otras empresas para realizar sus comparaciones y de esta forma toman 

decisiones de continuar o cambi ar de empresa sobre todo en esta época en la cual el mgreso e 

una parte central para continuar o no en un trabajo . 

Teoría de las metas. (Bandura, 1974). Este autor planteó desd e una perspectiva diferente una 

teOlía de aprendizaj e soc ial , desde la cual reconoció el papel de las consecuencia so bre la 

conducta, pero enfati zó e l carácter ocial de éstas . E l planteó que las persona pueden 

aprender al observar las consecuencias sobre las conductas de otras personas. Esto permite 

alguna forma de anti cipación y con ell a el establ ecimiento de metas por parte de la persona . 

Cuando observa, por ejemplo, que un trabajador mani fi es ta un a conducta como el ocio, 

desperdicio, incumplimiento , manifestac ión de una conducta negativa an te una orden recibiJa 

de su jefe inmediato , etc ., y sigue percibiendo su salario in ningú n tipo de consecuencia 

negati va, entonces puede orientar su conducta de la mi sma manera para obtener también las 

mismas consecuencia . La teoria del e tablecimiento de las metas presupone que un individuo 

está comprometido con la meta, esto es, que está dete¡mjnado a no dism inuirl a ni abandonarl a. 

Finalmente la teoria de la fij ac ión de las metas es tá li gada a la cu ltu ra, es tá mu y bien adaptada 

en países como Estados Unidos de orteamérica y anadá, ya que su e lementos c la e se 

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

2. 1.2 . TEORÍAS DE CONTENIDO. 

Las teoría de contenido centran su atención en lo factore de la per ona, que fortalecen, 

ori entan, mantienen y detienen la conducta . Estas teorias pretenden determinar las necesidades 

específicas que mo ti van a la gente, a continuación se presenta un análi sis de las teoría en 

cuestión (G ibso n et al. 200 1). 

1.- Teoría de la jerarquía . Maslow la desarroll a en 1954. Este autor presenta la jerarquía ue 

necesidades en ci nco nivel es, los cuale , son los sigu ientes: fi s iológicas, segu ridad, soc iales, 

es tima y auto- reali zació n. Mas low concibe una j erarquía de neces idades por el hecho de ljue 

el hombre es un a criatura, cuyas nece idades crecen durante toda su vida. A med ida qw.: e l 
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hombre sa ti sface sus necesidades básicas, otras más e levadas ocupan el pred mInIO de su 

comportami ento (Maslow, 1991). 

2.- Teoría de dos f actores. Los autores sigui entes Herzberg, Mausner y Synderman en 1959 

presentan la teoría de dos factores, denominados de sa ti sfacc ión o intrí nsecos , de 

insatisfacc ión extrínsecos (higiénico ) y las categorías para cada uno de los fac tores es la 

sigu iente: para el factor de sati sfacc ión o intrínseco son: trabajo en sí mi mo, responsab il idad, 

ascensos, crecimiento, logro y reconocimjento y para el factor de insati sfacc ión o ex trí nseco 

(higiénico) on: la política de la empresa y la adrninjstraci ón, la supervi sión, las relac iones con 

el supervi or, las condiciones de trabajo, salario , las relac iones entre compañ ros, vida 

per anal , interrelaciones con los subordinados, status y eguridad en el trabajo (ll erzberg et al. 

1967) . Con la teoría antes comentada e han realizado una multipli cidad de réplicas en todo el 

mlUldo y en diferentes culturas, cumpliendo con el ri gor científico, como ejempl o de lo 

anterior, es tán los estudios realizados por Leach y Westbrook en el año 2000 y los 

rec ientemente realizados por Smith y Randolph en el año 2005. 

3. - Teoría de las necesidades aprendidas. (McClelland y Winter, 1970). Estos autores 

propusieron en su teoría, que las necesidades aprendidas de la moti vación están estrechamente 

relacionada con los conceptos de aprendizaje. Los autores comentaro n que mucha 

necesidade tienen su origen en la cultura de la sociedad, siendo las de mayo r importancia las 

siguientes: necesidades de logro, necesidades de afili ac ión y la neces idad de poder. 

McClell and y Winter afirmaron que cuando una necesidad se hace intensa, moti va a la per ona 

a adoptar e l tipo de comportamj ento que lleva a sati fa cerl a, tambi én, propusieron la hipótes is 

de que el crecimiento económico de una sociedad se basa en el nivel de nece idades de logro 

de sus componentes, y que el desarrollo económico de nac ione entera puede ex perimentar 

mejoras notables e timulando la necesidad de logro de la pobl ac ión. 

4. - Tres necesidades. Alderfer en 1972 desarrolla su teoría de la j erarquí a de tres neces idades, 

siendo ésta las siguientes: crecimiento, relación y ex istencia (Dav is y Newstro mm, 2003) . 

Las nece idades existenciales o de orden inferior, incluyen las neces idades fi s io lógicas y las 

de seguridad. Las necesidades de relaciones que corre ponden a las ne esidades de 

pertenencia y de amor de la teoría de Maslow . Las neces idades de creci mi en to, que 

corresponden a la necesidades de valoración y realización per a nal de Mas low, e combinan 

con las neces idade de relación para sustituir la necesidades de orden superi or. La teo ría de 
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Alderfer como la de Maslow, afirman que las nece idades insati fechas mot ivan a la persona, 

así como también, los dos teóricos están de acuerdo en que las personas, primero sa ti sfacen las 

necesidades de orden inferior y desp ués las de orden superior. A lderfer afinlla que la 

sati sfa cción de las necesidades de orden superior hace que aumente la importancia de éstas 

(Gordon, 1997). 

2.2. MOTNACIÓN, SATISFA CIÓN E INSATISFACCIÓ 

En esta secc ión llllClamo definiendo en el concepto de motivac ión, por tanto Ma low la 

define como el resultado de los impulsos rea lizados por el hombre para cubrir sus nece idade 

primari as y secundarias (Mas low, 1991), para Rodríguez (2000) la moti vac ión e el conjunto 

de razones que explican los actos de un individuo, para Mcteer ( 1979) la moti vación so n los 

comportamientos activos, integrados y dirigidos, de l organismo y por último para G ib on et al. 

(200 1) la motivación "motivo" es aque llo que impulsa a una per ona a ac tuar de determ inada 

manera o que origina una propensión hacia un comportamiento específico. Después de revi 'a r 

y analizar las diversas definiciones de motivación mostradas por los autores an terio res, a 

continuación e presenta la defi ni ción sigu iente: Motivación es la fuerza interior que im pul sa 

al ser humano a través de e tímulos externos e internos, la cua l, es utili zada por é te para 

sa tisfacer sus necesidades individuales y la de su fami lia. 

El impulso a ac tuar puede ser provocado por un e timulo externo proveniente del amb iente o 

puede ser generado internamente en los procesos mental es del indi viduo. En este último 

aspecto la moti ación se asoc ia con el sistema de cognic ión del indi viduo, que representa lo 

que la s perso nas saben de sí mismas y del ambiente que las rodea Los ac tos del ser humano 

son guiados por u conocimiento, por lo que piensa, sabe y prevé, pero a l actua r de és ta o de 

aq uélla manera cOITesponde al campo de la " motivación". Para respon ler qu é es la 

motivac ión deben anali zarse los conceptos de fuerzas ac tivas e impu lsoras (de 'ea y recha /'o) . 

I individuo de ea poder, status y rechaza el ais lamiento soc ial y la amenazas a su 

autoestima. E l análisis motivacional especifica una meta detenninada, para cuya consecución 

el ser humano gasta energías. Como las personas son diferentes, las necesidades varían de un 

individuo a otro y producen diversos patrones de comporta rniento. As imismo, los va lore 
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ociales y las capacidades individuales para alcanzar los objetivos también so n diferent es . 

Adicionalmente, las necesidades, los valores socia les y las capacidades en el indi viduo varían 

con el tiempo (K.rieger, 2001). Las necesidades generan estados de motivación casual, de la 

conducta cotidiana sugiere que necesidades del trabajador so n intangible o al meno ' e 

encuentren en un recóndito lugar de la conciencia (Reeve, 2002). 

En el trabajo, los administradores o patrones implantan sistemas de incenti vos como so n 

istemas de bonos por productividad, pago por asistencia perfecta a l trabajo , incremento en la 

prima de vacaciones, aguinaldo, reconocirruento por año de trabajo a través de pagos en 

efectivo o distintivos con el logotipo de la empresa. Cualquier actividad, se puede con iderar 

a la luz de una orien tación moti vaciona l intrinseca o una extrínseca (Robbins, 2004; Reeve, 

2002 y Krieger, 200 1), 

2.2. 1. MOTIVACIÓ rNTRÍNSECA y EXTRÍNSECA. 

La motivación intrín eca emerge de manera espontánea de la neces idade psicológica 

orgánicas, la curiosidad personal y los empeños innatos por crecer (Robbins, 2004; Reeve, 

2002 y Krieger, 200 1). Puesto que las personas presentan necesidades psicológica orgáni 'as 

innatas, cuentan con lo medios para experimentar satisfacciones e pontánea inherentes, al 

comprometerse en actividades interesantes . Cuando la persona se compromete con las tareas, 

se iente comprometida y autodeterrrunada, experimenta la motivación intrÍn eca. De manera 

funcional , la motivación intrínseca proporciona la motivació n innata para involucrar e l 

ambiente, perseguir intereses personales y presentar el esfuerzo necesa rio para ejerci tar y 

desarrollar habilidades y capacidades (Reeve, 2002 ; Krieger, 200 I Y Herzberg, et al. 1967) . 

La motivación extrínseca urge de una fuente externa. Es una razón creada en forma 

ambiental para incentivar o persistir en una acción . La motivación extrí nseca significa un 

medio para obtener un fin, ejemplo si una perso na rea liza un e fuerzo adicional durante la 

jornada de trabajo y obtiene un 10 % más de piezas o productos sobre e l e tándar obtendrá un 

bono, o bien cuando un trabajador se capacita internamente y externamen te ti ene mayores 

posibilidade de ascender a mejores posiciones y como consecuencia obtendrá una ma yo l 

remuneración etc. (Robbins, 2004; Reeve, 2002 y Krieger, 2001) . 
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La diferencia esencial entre lo dos tipos de motivación reside en la fuente que energiza y 

dirige la conducta . Con la conducta motivada intrínsecamente, la motivación emana de 

necesidades internas y la sati facción espontánea que la act ividad proporciona; con la 

conducta motivada extrínsecamente, la motivación surge de incentivos y consecuencias que se 

hacen contingentes en el compol1amiento observado. (Robbins, 2004; Reeve, 2002 y Krieger, 

2001). 

2.2.2. CO PTO DE SATT FACCIÓ E EL TRABAJO. 

Concepto de satisfacción en el trabajo . La satisfacción es una respuesta afec ti va y emocional. 

La satisfacción en el trabajo es la medida en que una perso na obtiene placer en su trabaJo, 

como re ultado de la conjugación de las diversas variables que se presentan en la relación 

laboral, las cuales, son entre otras, la siguientes: ascensos, reconocimiento, e l tipo de trabajo 

que de empeña, el nivel de po ición que se ocupa en la organización, e l trato que recibe en el 

trabajo por su jefe inmediato , etc. Lo anterior significa que no se trata de un concepto unitario 

si no que se trata de un conjunto de variab les, las cuales se integran en factores . La necesidad 

de continuar realizando estudios sobre la satisfacción de las personas en el trabajo , es 

indispensable sobre cuando en el trabajador y las organizacione están participando en una 

economia globalizada, en la cual, la fuerza de trabajo es un fac tor relevante en el ámbito 

competitivo (Stiglitz, 2003; Valdés, 1. y Valdés, D., 2002). La satisfacción laboral es una 

respuesta es trictamente individual. Una persona con un alto nivel de at isfacc ión mantiene 

ac ti tudes positivas en su trabajo, manifestando és tas a través de una participación 

comprometida con los objetivos de la organización, trabajo en equipo y en propuesta de 

mejora continua, etc., así como también, cuidar el porcentaj e de desperdicio y rechazos de los 

productos; mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes negativas en la 

organización, las cuales, se reflejan en su comportamiento, a l obtener una menor 

productividad en la jornada comparada con lo estándares, poca o nula participación en los 

procesos de mejora continua, así como también, poca participación en el trabajo en equ ipo, a 

tal grado, que se convierte en un ob táculo para la organización (Much insky, 2002). 

na persona atisfecha reali zará propue tas de mejora para su trabajo y para la organización 

dependiendo del nivel del pue to que ocupe, mostrará una mayor participación en las 

reuniones de trabajo, influirá en u compañeros de una manara positiva, habrá buenos 
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comentarios de sus compañeros y jefes sobre su participación, tendrá mayores posibilidades de 

ascenso y generalmente recibirá buenos incrementos de sueldo o bien obtendrá un mejor bono 

o una mejor parti cipación de las utilidades generadas por la empresa, como resultado de su 

buen desempeño. 

Variables que afectan la satisfacción en el trabajo. Al realizar treinta entrev istas con las 

trabajadoras de la empresa en donde se realizó esta investigación, e ll as manifestaron que hay 

en el interior de la empresa algunas variables intrinsecas y extrí nsecas que afec tan el nivel de 

satisfacción en el trabajo, las primeras son: la dificultad para obtener ascensos a los puestos de 

mayor categoría o remuneración, la fa lta de reconocimiento por el trabajo rea lizado y la 

monotonía del mismo y las segundas son: las re laciones de trabajo inadecuadas entre las 

trabajadoras y e l supervisor, así como también las relaciones negati vas entre las compañeras 

de tTabajo, la falta de una planeación al reali zar cambios frecuentes en la línea de producción, 

el bajo porcentaj e del bono de produc ti vidad, trabajo poco interesa nt e, trabajo que demanda un 

esfuerzo físico alto, o también, poco apoyo del jefe inmedi ato, pres ión exces iva de éste últi mo 

para cumplir 10 obj etivos de la organización, las variables anteriores fueron las expresada 

por las trabajadoras con mayor frecuencia en el estudio cual itati vo. La literatura muestra que 

la satisfacción laboral tiene una relación directa con la di sminución en la rotac ión de personal, 

dismjnución del ausenti smo, puntualidad en el trabajo, di sminución de robos de materia les, 

productos y la vio lencia entre los trabaj adores (Davis y Newstrom, 2003). Las investi gac iones 

revelan que la sa tisfacción en el trabajo varía de un país a otro (I(jnicki y Kreitner, 2003). 

Variables fa miliares que disminuyen la satisfacción en el trabajo. Las variab les ex ternas que 

afectan la satisfacción en el trabajo, de acuerdo con lo expresado por las trabajadora en las 

entrevistas realizadas en la empresa, al iniciar esta investigación, son las sigu ientes: cuando 

los hijos se enferman, el bajo rendimi ento que obti enen en la e cuela y en algunos casos 

cuando alguno de los miembros de la fami li a se drogan, e l poco apoyo de l esposo o parej a en 

la tarea de conducir el hogar y la escasa part icipac ión en el ga to familiar. 

Diferencia entre motivación y satisfacción. La moti vac ión se relaciona con el impu lso y el 

esfuerzo para sati sfacer un deseo o una meta . La sati sfacción se refi ere a l placer que 

expelimenta lilla persona cuando sati sface un deseo . Por lo tan to , desde un punto de vista 

admjnistrativo, puede suceder que una persona tenga una alta satisfacción en el empl eo pero 

un bajo nivel de motivac ión por él o viceversa (Krieger, 2001) . La motivación es cons iderada 
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como una predispo ición hacia una actuación que lleve a la con ecución de un fin e tab lecido , 

la sa ti sfa cción es el re ultado de la evaluación de lo conseguido , es decir es un es tado 

emocional placentero res ultante de la percepción subjeti va de las experiencias personales en el 

trabajo (Porter citado por Prado y Vecino; 1999). 

Los factores situaeional es que contribuyen en un mayo r nivel en los patrones de motivación en 

e l contexto orgaruzac ional de la conducta on los s iguientes: e l tratamiento que le proporciona 

la organización para el trabajo , el tipo de normas que regulan la relac ión labora l, los valores 

con los cuales trabaja la organización, tipos o esti los de autoridad, el ej erc ic io del poder, cada 

uno de los factores anteriores afectan la participación de las personas y el tipo de motivación 

que los hace funcionar. Schein (ci tado por Kri eger, 2001) es tabl ece que ex isten dos 

condic iones para que la gente trabaje eficientemente, genere compromiso, lea lt ad yentusia mo 

por la organización y sus objetivos y e sienta sati fecha de su trabajo . Estas condi ciones so n 

las siguientes: 

1.- La medida en que se compaginen las expectativas del indi viduo en re lación con lo que la 

organi zación puede darl e y lo que él pueda dar a la organizac ión a cambio y la expectati vas 

que la organi zación tiene de lo que puede dar y de lo que puede recibir a cambio. 

2.- La natural eza de lo que en realidad se intercambia. Las neces idades de las organi zaciones 

y de las per onas están en constante cambio sobre todo por la in tera ción social y la 

competitividad de las organi zaciones, considerando que las necesidades del ser humano 

integran un sistema siendo éstas internas y externas. 

2.2 .3. CO EPTO DE fNSATISFA IÓ E EL TRABAJO. 

La motivación en lo ambi entes laborales e de ri va de dos conjunto de factores 

independientes y específicos. Los primeros están asociados con los sentimi ento nega ti vos o 

de insatisfacción que los trabajadores a eguran experimentar en su trabajo y que se atribu yen 

al contex to de sus pue tos de trabajo, a los cuales, Herzberg denominó factores de 

insati facción o de higiene porq ue actuaban de manera análoga a los principios de la hi giene 

méd ica (Herzberg et al. 1967) , también establ ece que la insa ti sfacc ión en el trabajo es 

generada por los factore ex trínsecos siendo és to los sigui entes: 
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/. _ Administración y polilicas de /a compañía. Esta categoría describe 1 componentes de 

una ec uencia de eventos, en lo cuales, lo aspectos globales de la compañía son un fa ctor. 

e identificaron dos tipos de características: primera , se relaciona con una adecuad a o 

inadecuada organización y administración de la compañía. La segunda se relaciona con los 

efectos positivos y negativos de las políticas de la compañía. 

2.- upervisón técnica. Esta categoría con idera el rtivel de competencia o incompetencia , lo 

justo o inj usto , disposición o indisposición que tiene el superv isor para delegar alguna 

respo nsabilidad, además de tener la habilidad para capacitar y enseña r a su personal. 

3.- Relaciones interpersonales con el supervisor. En esta categoría se cons idera a la hi storias 

donde hay una comunicación verbal entre una persona y otra; se consideran tres subniveles: 

interrelacione con un superior, interrelacione con un subord inado e interrelaciones con un 

compañero . 

4.- Condiciones de trabajo . Esta categoría identifica las cond ic iones físicas adec uadas o 

inadecuadas en donde se ll eva a cabo el trabajo , tales como ventilación , luz, espacio, 

herramientas, frío, calor, etc . 

5. - Salarios y prestaciones. Esta categoría incluye todas las secuencias de eventos, en las 

cuale , las compensaciones juegan un papel importante, todo ello involucra los incrementos en 

sueldos y/o salarios, así como también, por las expectativas no logradas en el incremento de 

los mismos . 

6. - Relaciones interpersonales con las compañeras. n esta catego ría se considera a las 

historias donde hay una comunicación verbal, entre una persona y otra; se con ideran tres 

subni veles: interrelacione con un supenor, interrelac iones con un subord inado e 

interrelacione con un compañero . 

7.- Vida personal. En esta categoría se incluyen los aspectos que afec tan la vida p rsona l del 

trabaj ador de tal modo que on un factor determinante, en los entimi entos relac ionado con su 

trabajo. Ejemplo, cuando la compañía exige al trabajador cambiar su lugar de residencia . 

8.- Status. Es la posición que tiene asignado un trabajador dentro de la o rgani zación, ésta 

puede variar de acuerdo a la as ignaciones de las tareas fonnales , o bien con las tareas 

informales asignadas. 

9.- Seguridad en e/trabajo. En esta categoría se incluye la estabil idad e ine tabilidad de la 

compañia en relación con sus trabajadores. 
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Manifestación de insatisfacción de las trabajadoras de la empresa en estudio . La 

insatisfacción de las trabajadoras de la empresa en donde se hi zo este es tudi o expresaron que 

la insat isfacción e muestra de múltipl es manera tales como: renunciar al trabajo, generar con 

dolo el desperdicio de materi ales, elaborar productos fuera de e pec ificaciones, no lograr 

cumpli r con los estándare de producción, faltar a su trabajo en forma frec uente, ll egar tarde a 

la puerta de la organizac ión, ll egar después de la toleranci a a l luga r de trabajo, generar 

descomposturas en la maquinaria y equipo, introducir substancia en los productos, las cuale , 

dañan el producto y la imagen de la organización, tirar matetia prima y productos que no 

cumplen con las espec ifi caciones del cliente, robo de materiales y productos, realizar en forma 

incorrecta lo reportes para las diferentes áreas que tienen relac ión con producción , escrib ir 

mensajes en los baños de la organización, emplazar y estallar una huelga, transmitir su 

inconformidad a través de vo lantes dentro de la compañía, rec lamo por la [a lta de pago en 

alario yen beneficios, iniluir negati vamente en sus compañera de trabajo , etc. 

2.3. ACT1TUD E EL TRABAJO. 

Para poder comprender e l concepto de satisfacción cn el trabajo e importante entender e l 

concepto de ac titud dentro de la conducta humana. Actitud: es una predispos ic ión aprend ida 

para responder de una manera constante en forma favo rabl e o desfavorab le hacia un objeto 

dado. Las ac titudes afectan el comportamiento en un nivel distinto al de los valores que so n 

diferencias globales que influyen en el comportamiento haci a obj etos, perso nas o s ituacio nes 

e pecíficas (Krieger, 2001; Kini cki y Kreitner, 2003 ; Davis y cwstrom, 2003). . n general 

existe congruencia entre valores y act itudes. Un trabajador que valora en un buen ni vel el 

comportamiento servic ial podrí a tener una actitud negati va en cuanto a co labo rar o ayud ar ¡¡ 

un compañero con poca éti ca (Kinicki y Kreitner, 2003). Actitud es la predisposición a 

responder, de manera consciente, a diversos a pectos de las personas, las s ituaciones o los 

objetos . Inferimos la ac titud de una persona a partir de la forma como ésta expresa 'j us 

creencias, entimientos o intenciones del comportamiento ante un objeto o una si tuación , a 

partir de la reaccIOnes fi s io lógicas y de origen perceptivo o partir del comportami ento 

evidente (Gordon, 1997) . 

Fuentes de la actitudes. Las actitudes como los valores se adquieren de los padre , mae ·tros, 

jefes, amigos, compañeros de trabajo etc., los seres humanos nacemos con pred ispos icio nes 
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genéticas, después, en los primeros años empezamos a moldear nuestras actitudes de ac uerdo 

con aquéllos a quien admiramos, respetamos, o tal vez hasta odiemos y temamos. Si 

observamos el escenario teatral cotidiano en el interior de la familia , la madre o el padre es tán 

corrigiendo a cada momento la actitud y el comportamiento de a lguno de los hij os, con la 

finalidad de alinear las actitudes y el comportamiento hacia los patrones es tabl ec idos por la 

soc iedad. En las organizaciones se han es tablecido reglamentos, que emanan de las leyes 

general es aplicables a la sociedad, con la finalidad de normar en forma estandarizada las 

actitudes y comportamiento de los trabajadores dentro de las organizaciones para el desarrollo 

de las actividades en forma armónica (Krieger, 200 1; Kinicki y Kreitner, 2003 ; Davis y 

Newstrom, 2003) . 

Tipos de actitudes. Una persona puede tener mil es de ac titudes, Sin embargo, el 

comportamiento organi zacional enfoca su estudio en un número limitado re lacionadas co n e l 

trabajo . La mayoria de las inves ti gaciones sobre el comportamiento organi zaciona l se han 

desarro llado considerando las siguientes tres actitudes: satisfacc ión en el trabajo, compromiso 

con éste, y el compromiso organizacional (Krieger, 2001 ; Kinicki y Kreitner, 2003 ; Davi s y 

Newstrom, 2003) . 

Mitos de la motivación según Herzberg. En conferencias sustentadas por Herzberg con los 

industriales, él iempre encontró que el público asistente deseaba obtener respuestas rápidas y 

prácticas, así que Frederick les decía, empezaré por dar una fórmula directa y práctica para 

motivar a las personas . ¿Cuál es la manera más sencilla, y direc ta de lograr que algui en haga 

algo? ¿Pedírse lo? Pero si responde que no lo quiere hacer, ento nces se requi ere una aseso ría 

psicológica para determinar el motivo de su terquedad . ¿Ordenárselo? Su respuesta demuestra 

que no ha comprendido, así que ti ene que intervenir un experto en métodos de comuni cación , 

para enseñar como se debe uno comunicar con el trabajador. ¿Proporcionarl e un incenti vo 

económjco? o se requiere enseñarl es a los empleadores la complej idad y di fi cu ltad q ue 

implica la creación de un sistema de incentivos . ¿Enseñarle? Esto s ignifi carí a un costoso 

programa de entrenamiento . Por lo anterior, necesitamos un método senci ll o . Todo públi co 

cuenta con un administrador partidario de la acción "acción direc ta", mi smo que grita. " ¡Dale 

una patada!" y este tipo de administrador tiene razón. La manera más segura y menos directa 

de lograr que alguien haga algo es propinarle un puntapié, darle lo que podría ll amarse "PAT" 

(puntap ié). 
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Herzberg di ce ¿Por qué no es moti vación el PAT? i doy una patada a mi perro (en la parte 

trasera o delantera), éste se moverá. Y cuando qu iera que e mueva otra veí'., ¿Qué debo 

hacer? Tendré que darl e otra patada. De manera simi lar se puede hacer con un trabajador, se 

le puede cargar la baterí a un a vez y posterio rnlen te vo lverla a cargar, sin embargo, no 

podremos hablar de moti vación, hasta que el trabajado r tenga su prop io generador, entonces 

no neces itará es tímulos externos. Considerando lo anterior, podemos analizar algunas 

prácti cas con el PAT pos itivo que según Herzberg moti van al persona l (Herzb rg, 1968) . 

1.- Reducir el horario de trabajo, constituye un medi o maravilloso de motivación pa ra el 

personal. 

2.- lncrementar los sueldos en fo rma de espira l, han motivado al personal pero só lo para pedir 

el sigui ente aumento . 

3.- Prestaciones extrasa lari ales, la industria ha superado al más pa terna li sta de los estado 

tratándose de la concesión de ayuda "de de la cuna hasta la tumba" estas pre taciones ya no 

son premios ahora on derechos. 

Frederick co menta que cuando los esquema económico y la ac ti tud de holgazanería de los 

trabajadores fueron insaciables, los empresari os empezaron a escuchar a los cientíri 'os 

conductista ,qui ene más por conoc imientos humanistas, que po r conocimientos cientí ricos 

cri ticaron a los adrnini tradores, por no saber como tra tar al persona l, el siguiente PAT urgió 

como resultado de lo anterior. 

4.- El entrenamiento en relaciones humanas. E te concepto ha generado costosísimo 

programas de capac itación en relac iones humanas y a la postre sigue la mi sma interrogantc 

¿Cómo motivar a los trabajadores? El fracaso del entrenamiento en relac iones humanas para 

producir moti vación, ll evó a la conclusión de que los supervisores o administradores no eran 

psico lógicamente fi eles a sí mi smos al poner en prác ti ca u honesti dad interpersonal, así que 

para susti tuir es te concepto, fue de arro llado el PAT de entrenamiento de la sen ibi lidad . 

5. - Entrenamiento de la sensibilidad. ¿Verdaderamente, pero verdaderamente, se conoce a sí 

rnismo? ¿Confia verdaderamente, pero verdaderamente en otros? Actualmente cl [raca del 

entrenamiento de la sen ibilidad e explicado, por quienes se han convertido en exp lotadores 

oportuni sta de esta técni ca a través de ll evar cursos y más cursos a l mismo personal. 

Los gerentes de persona l se di eron cuenta, que las ventajas de la comodidad, economía o 

relaciones interpersonales de ri vadas del PAT, eran temporales, po r lo cual, ésto onc luyeron 
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que el defecto no radicaba en lo que hacían los trabajadores, SInO radi caba en que los 

trabajadores no podían apreciar lo que hacían . Lo anterior abrió paso PA T de las 

comunicaciones (Herzberg, 1968) . 

6.- omunicaciones. e invitó a profesores de comunicaciones a formar parte de la di visión de 

programas de entrenamiento para los trabajadores de la admini stración y ayudar a lograr que 

los trabajadores comprendieran lo que la aclJnjnistración hacía por ellos . Pero esto no generó 

moti ación alguna en los trabajadores, por lo anterior, urgió la idea lógica que lo 

administradores no escuchaban lo que decían sus trabajadores. Por lo anterior surgió el 

siguiente PA T de comuni cación bi lateral. 

7.- Comunicación bilateral. Las administraciones ordenaron que se efectuaran encuestas de la 

moral de sus trabajadores, proyectos de sugerenci as y programas de participación en grupo. 

En e ta forma tanto los tTabajadores como los administradore se comunicaban y se 

escuchaban mutuamente, pero sin que la motivación mejorara notabl emente. Los científicos 

conductistas empezaron a revisar sus conceptos, datos y posteriormente lleva ron a las 

relaciones un paso más allá . Un rayo de la verdad empezaba a bri ll ar en los esc ritos de los de 

los p icólogos de las "necesidades de orden superior. " Lo antetior, trajo como consecuenCia 

un enfrentamiento entre los p icólogos conductistas con los psicólogos de las re lac iones 

humanas y esto generó un nuevo PA T, la participación labora l. 

8.-Participación laboral. Este enfoque hacia sentir al trabajador que él era qui n determinaba, 

hasta ciet10 punto lo que hacia en su trabajo . La meta era proporcionarle al trabaj ador la 

sensación de reali zación en lugar de la rea li zac ión verdadera de la tarea. on 10 anteri or, aún 

no e visualizaba la motivación de los trabajadores, de ahí salió e l sigui ente P T, el de 

asesoría al trabajador. 

9.- Asesoría para los trabajadores. El uso inicial de este PAT, se puede atribuir al experimento 

de Hawthome de la Westem Electric ompany, efectuado a principio de la década de los 

años treintas. En aquél entonces, se vio que los trabajadores albergaban sentimi entos 

irracionales que interferían en el fu ncionamiento racional de la compañía . De esta fonna, la 

asesoría fu e el medio para descargarse el trabajador de problema al contárse lo a alguie n. 

Es de lamentar que mucho de estos programas, al igual que los otros, no parecen haber 

reduc ido la presión de la exigencia por descubrir la manea de motivar a los trabajadores . 
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Puesto que el s istema de PA T só lo tiene como resultado, el movimiento a corto plaí'.o, 

podemos pronosticar con certeza que el costo de estos programas aumentará constantemente y 

que se de arrollarán variantes nuevas, de los mismo , a medida que los antiguo PJ\T 

positivos alcancen su punto de sac iedad (Herzberg, 1968). 

2.4. TEORÍA DE FREDERl K HERZBERG. 

Durante el s iglo XX se generaron una gran cantidad de teorías , cuyo enfoque fundamental ha 

sido conocer los factores que generan motivación , satisfacción e insati sfacc ión en e l 

trabajador, cuando éste se encuentra de arro ll ando actividades en los cen tros de trabajo. Las 

teo rias en cuestión han dado pauta a una gran cantidad de críticas a favor y en con tra, sin 

embargo, lo obresaliente de lo anterior, es el acercamiento a un mayor conocimi ento de los 

factores que generan atisfacción e insatisfacción en el trabajo. Dentro de las múltiples teorias 

desarrolladas, la de Herzberg es una de las más criticada , pero también , es un a de las de 

mayor aplicación en e l terreno industrial , para determinar el ni ve l de sati facción e 

in atisfacción en el trabajo . Frederick Herzberg, fue profesor di stinguido de admjni tración en 

la "University of Utah in Salt Lake ity" y jefe del departamento de psicología de la" ase 

Westem Reserve University en Cleveland" dedicó muchos años al estudio de la motivación , 

dentro de los Estados Ullidos, así como también, en el extranjero, escribió varios artículo y 

libros, as í como también, dictó un sinnúmero de conferencias en todo el mundo (IIerzberg, 

1968). 

Frederick Herzberg creó su teoría motivacional en 1959, y la denominó teoría de dos factore , 

los cuales, son los siguientes: factor de atisfacción o intrin eco, e l cual, es tá conformado con 

las variables de las categoría que guardan Lma relación con el contenido del puesto, s ienuo 

éstas las sigu ientes : ascensos, trabajo en sí mismo, logro, posibilidades de crecimiento, 

responsabilidad y reconocimiento , el segt.U1do factor llamado de insati sfacc ión extrínseco 

(hi giéruco), el cual, se refiere al contexto del puesto y está integrado por la variable ue las 

categorias s igu ientes: condiciones de trabajo, administración y políticas de la empre ' a, 

relaciones interpersonales con las compañeras de trabajo, relacione interpersona les con e l 

uperv i o r o jefe inmediato , supervisión técruca, salarios y prestaciones, eguridad en el 

trabajo, status y vida personal (Herzberg, Mausner, y nyderman, 1967). 
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2.4.1. FA TOR O SA TI F ACCIÓ O INTRÍNSE O E EL TRABAJO. 

l. - Ascensos. Esta categoria se mide por los cambios de puesto o categoría que ha obtenido el 

trabajador dentro de la organi zación, hay situaciones donde un indi viduo es transferido de una 

parte de la compañía a otra, sin ningún cambio en su posición, pero con incremento de 

oportunidades de un trabaj o con mayores respon abi lidade . 

2.- Trabajo en sí mismo. En esta categorí a el entrevistado manifie ta su entimi en to, con 

relación a lo bueno o lo malo del trabajo que reali za actualmente. 

3.- Logro. En esta categoría se incluyen los éxito por trabajos concluido" solución de 

problemas, j u tificación y observación de los re ultados del mi mo. 

4.- Posibilidad de crecimiento. En esta categoria el trabajador debe responder de acuerdo a su 

situación part icipati va y ev idencias objetivas que po ibi litan su crecimiento o dificultan cl 

mismo. El crec imiento puede ser no so lamente hori zontal o vert ica l sino también de acuerdo a 

u formació n educati va o sus habilidades indi vidual es . 

5.- Reconocimiento . El mejor criterio para esta categoría son algunos actos de disti nción para 

el trabajador, realizados, por sus compañeros, upervi ores, jefes, gerentes, clientes o público 

en general. 

6.- Responsabilidad. En esta categoría se incluyen los factores re lacionados co n la autoridad y 

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

2.4.2. FACTOR O fNSATISFACCIÓ O EXTRÍN ECO (HIGIÉ I O). 

1.- Condiciones de trabajo. Esta catego ría identifica las cond iciones fisicas adecuadas o 

inadecuadas en donde se ll eva a cabo el trabajo , tale como ven tilación, luz, espacio, 

helTam.ienta , fria, ca lor. 

2.- Administración y políticas de la compañía. Esta categoría describe los componentes de 

una secuencia de eventos, en los cuales, los a pectos globales de la compañía on un factor. Se 

identificaron dos tipos de caracteristicas: primera, se relaciona con una adecuada o inadecuada 

organi zación y ad ministrac ión de la compañía; la segunda , se relaciona con los efectos 

positivos y negati vos de las políticas de la compañía. 
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3.- Relaciones interpersonales con las compañeras . En esta categoría se considera a las 

historias donde hay una comu nicación verbal, entr una persona y otra; se consideran tres 

subniveles : interrelaciones con un supenor, interrelac iones con un subordinado e 

interr laciones con un compañero. 

4. - Relaciones interpersonales con el supervisor. En esta categoría se considera a las his torias 

donde hay Lilla comLillicación erbal entre una per ona y otra ; se consideran tres ubniveles: 

interrelaciones con Lill superior, interrelac iones con LLI1 subordi nado e interrelaciones con un 

compañero . 

5.- Supervisón técnica . Esta categoría considera el nivel de competencia o incompetencia , lo 

justo o injusto, di spos ición o indi spos ición que tiene el supervisor para delegar alguna 

responsabilidad, ademá de tener la habilidad para capaci tar y enseñar a su personal. 

6.- Salarios y prestaciones . Esta categoría incluye todas las secuencia de even tos, en las 

cuale , las compensaciones j egan un papel importante, todo ello in volucra los incrementos en 

sueldos y/o salarios, así como también por las expectati vas no lograda en el incremento de los 

mIsmos. 

7.- Seguridad en el trabajo . n esta categoría se inc luye la estabilidad e inestabilidad de la 

compañía en relación con sus trabajadores. 

8. - Status. Es la posición que tiene asignado un trabajador dentro de la organización, ésta 

puede vari ar de acuerdo a las asignaciones de las tareas fo rmales, o bien con las tareas 

inform ales asignadas. 

9.- Vida p ersonal. En esta categoría se incluyen los aspectos que afectan la vida persona l del 

trabajador de tal modo que son Lill factor determinante, en los senti mientos relacionados con 

su trabajo . Ejemplo, cuando la compañía exige al trabajador cambiar su lugar de residencia. 

La decisión de utiliza r la teorí a antes comentada se basa en que la estructu ra y contenido de 

cada fac tor de primer ni vel, as í como tambi én, cada una de las categoría que integran cada 

fac tor de la teoría en cuestión, ensambla en forma adecuada, con las características del estudio 

de investigación que se está rea lizando, sustentado lo anterior, en el re ultado del estudio 

cual itativo que e rea li zó, el cual, fo rma parte de este trabajo (I ferzberg, et al. 1967). 
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H IG lE E YS. SATISFACTORE . 

Frederick Herzberg en 1968 comentó "perrnitanme po r favor volver a p lantear la eterna 

pregu nta así: ¿Cómo se insta la un generador en un tTabajador?" Es impo rtant e para cante tar 

la pregunta anteri or reali zar lill breve repaso de es ta teo rí a de dos factore e l de sati facción e 

insatisfacción o higiéni co, con relac ión a las ac titudes laborales, es necesario antes de po tular 

sugerenc ias teóricas y prác ticas . La teo ría ori ginalmente provino de aco ntecimiento en la 

vida laboral de ingenieros y contado res. Se rea lizaron en un tiempo corto por lo 

inves ti gadores en cues ti ón, 16 investigaciones apli cando la teoría de referencia, con base en 

una amplia variedad de poblaciones incluyendo al gunas en los países comlilli tas, por cual, el 

estudio in icial, ha ll egado a er uno de los más repetidos en el campo de las acti tudes 

laborales. Los resultados de dichos estudios han sido conoborados por otras muchas 

inve tigaciones realizadas utili zando procedimientos diferentes, 10 cual indica que los factores 

comprendidos en la generación de la satisfacción laboral e tán separados y son di stintos de los 

factores que generan la insa ti sfacción laboral. Puesto que hay que reconocer di stintos factores 

según se examine la sati sfacción o la insatisfacci ón laboral, habremos de conclui r que ambas 

ac titudes no se contraponen; 10 contrario de la sati sfacc ión laboral no es la insati facci ón 

laboral; y de igual manera 10 contrario de la insati sfacción laboral no e la satisfacc ión laboral, 

si no la ausencia de insati sfacción. Herzberg mencionó que la defi nición del concepto es un 

prob lema de semántica, puesto que nonnalmente con ideramos que la sa ti facción es lo 

contrario de insati sfacc ión y viceversa . Pero tratándose de entender la conducta de las 

personas en sus trabaj os, ex iste algo más que un juego de palabras . 

Son dos las necesidades di fe rentes del hombre que tiene relación con este asunto . Se puede 

decir que un grupo de neces idade deriva de la naturaleza animal, e l impul so natural de ev itar 

el dolor producido por e l ambiente, más todos los impul sos adquirido que se condici onan a 

las necesidades biológicas primari as, ej emplo : el ham bre, impul o bio lógico bás ico , que hace 

nece ario ga nar dinero; as í el d inero se convierte en un impu lso espec ífico . 

El otro gnlpO de neces idades es tá relac ionado con una ca racterís tica específica humana : la 

capacidad de relación y, medi ante la relación la obtención de desano ll o psico lógico. Lo 

estímulos de las neces idades del de an ollo so n las tareas que prod ucen desano llo ; en e l marco 

industrial, on el contenido laboral. Y al contrario los e tí mu lo q ue producen co nductas para 

evitar el do lor se haya n en el ambiente laboral (Herzberg, el al. 1968). 
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2.4.3. ESTUDIOS CO LA TEORÍA DE FREDERICK HERZBERG. 

Con la teorí a de referencia se han reali zado múltipl es es tudi os en todo el mundo, tal como se 

muestra en e ta sección . A continuación se presenta un a sí nte i de 22 estudios de los má 

sobresalientes, en los cuales, se ap li có la teoría de IIerzberg, considerando la época, a í como 

tambi én, por la re lación que guardan con la investi gación que se presenta en este trabajo . 

Estudio de satisfacción e insatisfacción de contadores e ingenieros. Para probar su teoría 

consideró una muestra de 203 contadores e ingeni eros y utilizó un in trumento de recolecci ' n 

de datos a través de una entrevista. La pregunta formulada fue la s igu iente: describa ¿cuál es 

acontecimientos laborales, ocurridos dentro de su trabajo le han dejado una ati facci ón 

ex trema o una insati sfacc ión extrema? La información generada, ésta fue tabul ada y agrupada 

por categorías de acuerdo con los do fac tores (satisfacción e insa ti sfac ión) . Del es tudio en 

cues ti ón re ultaron dos conclusiones básicas: primera que hay un conjunto de condiciones 

ex trín ecas y és tas incluyen: la política de la empresa y la administración , la supervi s ión , las 

relacione interper anales, el sa lario, es tatu y la seguridad en e l trabajo . el:,TÚn la teoría de 

Herzberg dice que las categorías de este factor denominado hi giene o condiciones ex trínsecas 

no motivan al trabajador y su ausencia resulta en una insatisfacción. La segunda conclus ión 

arrojada por este es tudio, fue que hay un egundo factor denominado condic iones intTÍnseca o 

condiciones de sati facción, las cuales, están relacionadas con el contenido del trabaj ,siendo 

éstas las s iguientes: logro, reconocimiento, realizac ión del tTabajo, trabajo en sí mismo, 

responsabilidad, ascensos y crecimiento. En este sentido la teoría de Ilerzberg dice que la 

ex istenci a de este factor denominado de satisfacción o condiciones intrínsecas genera al to 

niveles de motivación , los cuales, se manifiestan en los resultados laborales, de ahí, que se 

clasifiquen como motivadores o sati factores laborales y su ausencia no resulta exces ivamente 

insati sfactoria. Es muy importante considerar que la teorí a de Frederick estab lece que los 

factores de satisfacción e insati sfacc ión son bidimensionales (H erzberg et al. 1967) 

Doce estudios de investigación sobre satisfacción e insatisfacción. (I-lerzberg, 1968) en e te 

artículo muestra e l resumen compuesto por los factores causantes de la sa ti sfacc ión e 

insati s facc ión, obtenidos de una muestra constituida por 1,685 trabajadores. Los re ultados en 

cuesti ón nos indican que los motivadores fueron la causa primordial de la atisfacción, y los 

factores de hi giene constituyen la causa principal de la insa ti sfacción labora l. Los re ultados 
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mo trados son el producto de 12 investigaciones diferentes, que comprendieron: supervi ores 

de nivel bajo, mujere profesionales, administradores agrícolas, hombres a punto de retirarse 

de su puesto administrativo, personal de manten imiento de ho pitale , supervisores de 

fabricación, enfermera, personal de manejo de productos alimenticios, oficiales mili tares, 

ingenieros, científicos, amas de casa, maestros, técnicos, empleadas de líneas de ensamblaje, 

contadores, capataces finlandeses e ingenieros húnga ros. Lo re ultados se muestran en 

porcentajes del total de los sucesos laborales "positivos y negativos" las cifras suman má del 

100 por ciento, tanto en el renglón de Higiene como en el renglón de Motivaci n o 

atisfacción, porque con frecuencia se pueden atribuir cuando meno dos factores a un mi smo 

acontec imiento, ejemplo: un ascenso, a menudo lo podemos también relacionar con la 

categoría de responsabilidad, otro ejemplo, Wla respuesta típica dentro de la pequeña can tidad 

de acontecimientos laborales positivos que formaron parte del aspecto de las políticas de la 

empresa y administración era: "Estaba contento porque la compañía reorgani zó el 

departamento y yo no terlía que rendir cuentas a la persona con qu ien no me ll evaba bien" 

(Herzberg, 1968). 

Satisfacción e insatisfacción en el trabajo en México. En México, se encontró un e tudio 

realizado por Morales ( 1989), el cual, denomjnó "un estudio obre la satisfacción e 

insatisfacción en el trabajo en México." El estudio en cuestión e reali zó con una mue tra de 

3 16 trabajadores, éstos repre entaro n el 33 % de la población total del d partamento de 

mantenimiento del área de refinación de Pemex, el objetivo central de esta in ves ti gac ión fue 

rechazar o comprobar cuatro hipóte is relacionadas con la teoría de Frederick Herzberg de 

1959, siendo los resul tados los sigu ientes: Hipótesis número 1, se confimló, ya que las 

respue tas de los sujetos estudiados, mostTaron que los factores que determinan la satisfacción 

en el trabajo on diferentes a los que determinan la insatisfacción. Hipótesi número 2, se 

confirmó, ya que los factores extrínseco al trabajo on los que generan atis[acción en el 

trabajo y los factores intrínsecos que se encontraron lograron la insa ti sfacc ión ya que están 

relacionados con el contexto del trabajo. Hipótesis número 3, se confirmó, al enco ntrar 

a OC laClones significantes con las variables demográficas de la edad, esco laridad, nivel de 

ocupación y antigüedad, y los factores motivacionales. Hipótesis número 4, únicamente se 

encontró asociación sign i ficante con la vari ab le de nivel de ocupación y los factores de 

higiene. Con base en los resultados encontrados en este estudio se concluye que la teoría de 
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sati facción e insatisfacción de Frederick Herzberg de 1959, puede ser ap li cada con éX ito en la 

muestra del estudio referido. 

Estudio comparativo entre el sector público y privado. Este estudio se reali zó en los l:stados 

Unido de orteamérica y se consideró una muestra de 486 trabajadores disuibuido en dos 

organi zaciones, del tota l de la muestra, el 72 % de los cue ti onarios fueron contestado y 

retomados. De la muestra del ector privado, la cantidad de cuestion3lios que re tomaron fue 

de 173 , representando el 66 % Y del sector público la cantidad de cucstionario que retomaron 

fueron 177, los cuales, representaron el 78 %. Las cuatro hipótes is planteada neta 

inve ti gac ión fueron probadas u ando la técnica de la prueba de t. La hipóte is 1, comparando 

los resultados arrojados por el total de la muestra de ambo sectore, hay una di ferencia 

significativa en la valoración de los fac tores de sati facción e insatisfacción. Los empicados 

va loran significativamente mayor a los factores de sati facción que a lo factores de 

insatisfacc ión. Por lo cual, los resultados apoyan la hipóte is planteada . llipótes is 2, el 

resu ltado del fac tor de satisfacción en los empleados fu e de 33.76 mientras que cl factor de 

higiene en la insati sfacc ión fue de 32.69 en esta hipótesis la diferencia no fue si gnificativa 

entre los do grupos. Por lo cual, la hipótesis se rechaza, de acuerdo con los va lore que 

resultaron. Hipótesis 3, los valores de los dos sectores fu eron computados en los factores de 

satisfacción e insati sfacción para ambas organizaciones, siendo para la organi zac ión privada 

de 30.33 y para la pública d 30.23 . Comparando los dos sectores, la diferencia resu ltante no 

es significativa, por lo cual , la hipótesis se rechaza. Hipóte is 4, el significado del valo r del 

factor de higiene fue de 33.39 para el sector público y de 32.6 1 para el sector privado. 

Comparando ambos ectore la diferencia que resultó es signifi cativa entre ambos cctores. 

Por lo cual , los empleados del ector público valoraron el factor de hi giene significativamente 

mejor que los empleados del sector privado. Por lo tanto, lo resu ltados apoya n la hipótesis 

(Maidani , 1991). 

Satisfacción e insatisfacción en el gobierno de los Estados Unidos de Nort américa. E te 

estudio fu e conducido en un laboratorio del Gobierno de los E tados Un idos de 011eaméri ca, 

con la fi nalidad de determinar los factore que on importantes para la moti vación e 

insati facción en el trabajo . La estructura utilizada para e te estudio fue la teoría de dos 

factores (satisfacción e insati sfacci ón) de Fred rick Herzberg. Los resultado demostraron que 

con pequeñas diferencias, la teoría de Herzberg fue genera lmente apl icada en este ambi ente. 
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Los in vestigado res y gerentes estuvieron de acuerdo sobre la importancia de vario s fac tores en 

el desempeño y la sa ti sfacc ión. Los inves ti gadores reportaron resul tados de menor 

satisfacción que los gerentes (Leach y Westbrook, 2000) . 

Satisfacción e insatisfacción de los consejeros rurales y urbanos. El presente es tudio examjnó 

las di ferencias en las percepciones de la satisfacc ión en e l trabajo, entre los consej eros 

profesiona les de rehabilitac ión rura les y urbanos en los Estados nidos de orteaméri ca, e l 

sector e di vidió en 10 regiones para su es tudi o, estra ti ficando és ta en dos secciones la ru ral y 

la urbana . La mue tra que se consideró para este estudio fue en forma aleatoria integrada por 

la cantidad de 3 15 consej eros, representando el 84 % del total de la pob lac ió n, al fi nal se 

recibió el 70 % de los cuestionarios enviados. Los resultados mostraron que los consej eros 

rurale es taban menos insatisfechos que los consejeros urbanos con re lac ión a los fac tores 

ex trÍ n ecos del trabajo, así como también, por la local izac ión de la ofi cina (lugar de trabaj o); 

la seguridad en la ofic ina, es tacionarruento, áreas ci rcul adas, y la seguridad en el trabajo 

relacionada con los viaj es. Adicionalmente, los consej eros rurales reportaro n es tar más 

satisfechos con la buena sa lud y vari os factores de confo rt relacionados con el ambiente de 

trabajo . in embargo, no se encontraron diferencias relac ionadas con el to tal de la atis facc ión 

en el trabajo ni en las variables demográficas (Faubion, Palmer, y And rew, 2001 ). 

Estudio de satisfacción e insatisfacción de ingenieros en los Estados Unidos de Norteamérica . 

En este estudio se examinaron la respuestas proporc ionada por un grupo de ingenieros, 

cuyas edades fluctuaban sobre los 55 años, con respecto a los fac tores de satis facci ón en e l 

puesto de trabaj o. La di scusión fu e sobre los cambios en las perspec tivas de su 

comportamiento, considerando la teoria de la j erarqu ía de las neces idades de Maslow; y la 

teoría de Herzberg en cuanto a los impactos de las ac titudes sobre los aspectos de sati sfacc ión. 

Los factores citados por los ingeru eros como más dominantes en la deterrru nación de u ni ve l 

de sa ti facc ión en este es tudi o fueron muy sirrulares a los reportados por Herzberg y Mas lo\ . 

" S importante resaltar que en esta investi gación se fo rmularo n tres premi as siendo és tas las 

siguientes: primera, los ingeni eros después de la jubilac ión deben ser muy impo rtantes para la 

industri a, en este sentido la inves tigac ión reveló que hay poca información sobre es te secto r dc 

tTabaj adores ; segunda en los últimos veinte años se han reali zado inves ti gaciones con la 

fi nalidad de conocer cuáles son los fac tores que motivan a este tipo trabaj adores y có mo 

retenerl os, no se encontró evidencia con grado de s ign ifi cancia respecto a los fa ctores que 
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motivan y que pueden contribuir a retener a este grupo de trabajadore y tercera, los ingeni eros 

en edad de jubil ac ión son lo únicos que no neces itan de su salario para sa ti s fac er us 

necesidades bá ica , la inves ti gación arrojó que los trabajadores que ll ega n a es ta edad, 

generalmente han hecho un buen ahorro y tienen una buena seguridad fín anci era . De ac uerdo 

con los resultado de la investigac ión, este gmpo de ingenieros es tán moti vado por las 

necesidades de tercer y cual10 nivel de acuerdo con la teona de las Jerarquí as de Ma low, 

también es importante hacer notar que la investigac ión sustenta que la teoría de Ma low 

describe adecuadamente las necesidades de este grupo de trabaj adores. (Lord , 2002) . 

Satisfacción e insatisfacción de médicos en Estados Unidos de Norteamérica. En este trabajo 

se es tudi ó la relaciones entre el ni vel de sa ti sfacc ión e insatisfacción en d iez d iferentes 

aspecto relacionados con su trabajo y con sus planes para dej ar su trabajo . La mue tra fu e de 

1939 médicos de los Estados Unidos de Norteamérica. El grupo de médicos viejos alTojó un 

nive l mayor de sati facción en relac ión con lo médicos jóvenes en ocho de las di ez áreas de 

estudio. El 27 por c iento de los médicos, menci onaron q ue en un plazo de dos años, e ll os 

dejarían su trabajo. El nivel de insati sfacc ión de los méd icos fu e po r I ni vel de sa lari os y la 

relaciones con la comunidad, fue también mencionado e l tema sobre lo planes para dejar la 

profesión (Pathman, Konrad, Williams, Scheckler, Linzer y Dougla , 2002). 

Satisfacción e insatisfacción de las enfermeras en Australia. En este es tudi o se repo rtan los 

resultados de una muestra de 27 enfermeras y asistentes de enfe rmería, a través de entrevi la 

dirigidas, éstas fueron examinadas para determinar los fac tores que con tribuyen en la 

satisfacción en el puesto de trabajo y en la insa ti facción , en el cuid ado de personas con edad 

avanzada en un tiempo largo. La información del aná li s is del contenido de la entrevi ta rev eló 

que la sati facción en e l trabajo fue relacionada con la flex ibilidad del puesto de trabajo, 

res idente, trabajo en equipo, dedicación en el servicio óptimo del res idente, a l cuidado de la 

salud . La in ati sfacción fue relacionada con la falta de habilidades, así como, el ntrenamiento 

inapropiado del personal en las tareas de laboratorio, así como también, su docum en tac ión, los 

ni veles del personal, la tensión dentro de las expectati va del trabajo y el incremento en las 

necesidades para e tar di sponibl e para trabajar ti empo ex tra. A pesar de las expec tati vas de las 

enfermeras, ellas reportan un ni vel alto de sa ti sfacc ión en el lugar de trabajo. Las limitac iones 

del estud io incluye el número pequeño de parti cipantes en la mue tra y la carencia de 

generali zació n de los resultados: s in embargo, lo encontrado confirma muchos es tudi os 
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tempranos que se han realizado acerca de la sati sfacción en el trabajo, en adición e te trabajo 

es un soporte necesari o en e te tema, para el reclutamiento o contratación y retención del 

personal por largo tiempo. (Moyle, IGnner, Rowe y Gork, 2003). 

Sali:,jacción en el trabajo de las enfermeras que son asistentes de médicos. El propósi to de 

este e tudio fue evaluar el nivel de sati sfacción en el trabajo de las enfermeras que apoyan a un 

médico. En este estudio se utilizó el diseño descriptivo y de correlación para anali zar los 

factores que dejaron satisfacción e insatisfacción en el trabajo. La muestra estuvo integrada 

por 147 enfermeras (63 % de las encuestas retomaron). La investigación en cue ti ón se 

fundamentó en la teoría de Herzberg de do factores . La enfermeras re ultaron estar má ' 

satisfechas con los factores extrinsecos e insati sfechas con los factores intrínsecos de u 

trabajo. Los factores que generaron satisfacción fueron lo iguientes: logro, retos en cl 

trabajo , ni vel de autonomia, relación con los paciente, habilidad para abastecer y cuidado con 

calidad; los factores que generaron insatisfacción fueron los siguientes : tiempo de servic io en 

los comités profesionales, distribución de recompensa, participación en las inve ti gac iones, 

oportunidad de rec ibir compensación por servicios fuera de lo normal y bonos económicos por 

disponibilidad en adición al salario normal. Las enfermeras con una experienc ia de O a l año 

fueron las más satisfecha con su trabajo pero la tendencia de la sati facción d creció con cada 

año adicional de experiencia hasta ll egar a estabilizar e entre los 8 y 11 años de experi encia 

(Kacel, Millar y orris, 2005). 

Efectos de los factores extrínsecos e intrínsecos en los profesionales en rehahilitaciÓn. E ·te 

estudio discute los resultados de una encuesta dirigida a una muestra de 463 terapeuta , de lo 

cuale , 328 contestaron y regresaron la encuesta. El instrumento estuvo dirigido a la 

población siguiente: terapeutas ocupacionales, terapeutas físico y patólog del I nguaje, con 

respecto a los fac tore que contribuyen a las per pectivas de sa tisfacción y de eos de 

permanecer en el trabajo. Los resultados del análi sis de regresión arroja ron que lo factores 

intrínsecos como crecimiento profesional, medio amb iente de trabajo y pem1anencia en el 

trabajo son más significa tivos en predicción de la sati sfacción que los factores ex trínsecos 

como el sa lario y la educación o capaci tación continua. Estas conclusiones son significativas 

para el gerente de primer nivel , ya que con ella podrá mejorar el e quema de contratac ión y 

retención de los diferentes tipos de terapeutas. En adición a los benefícios ex trí nsecos como el 

alario, el gerente de primer nivel necesita centrar u atención en proporcionar dentro de 1 s 
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factore intrinsecos, oportunidades de crecimiento profesional , reconocimiento , logro yen las 

oportunidades de participación en el departamento, para moti va r al person al (Rando lph , D. 

2005) . 

De pués de haber anali zado los es tudios de satisfacción e insati s fa cción anteriores y en lo 

cuales, e replicó la teoria de Frederick Herzberg, se conclu ye que la teoría en cues ti ón ha s ido 

una de las má utilizadas desde su nacimiento hasta la fecha , aún cuando ti ene us detractores. 

Los re ultados obtenidos con la aplicación de esta teoría s iempre serán mot ivo de análi sis 

sobre todo cuando se trata de medir el nivel de satisfacción e insati sfacc ión en el trabaj o de las 

persona, ya que considero que el comportamiento del ser humano es una fotografía 

in tantánea. Es decir, que es extremadamente cambiante y que és te se puede ver afec tado por 

un sinnúmero de factores que afectan positivamente o negativamente su conducta en el 

de arrollo del trabajo. 

2.4.4. CRÍTICA A LA TEORÍA DE FREDERlCK HERZBERG . 

La teo ria de la satisfacción e insatisfacción (motivación-higiene) ti ene sus detractare , las 

criticas a la teoria son las iguientes (Robbins, 2004). El procedimi ento que utilizó Frederick 

Herzberg es tá limitado por su metodo logía. Cuando las cosas es tán bien, la gente ti ende a 

dar e el crédito ellos mismos. En ca o contrario, culpa del fraca so al ambiente ex terno . La 

con fi abilidad de la metodología e ha cuestionado ya que los c las ificadores tienen que hacer 

interpretaciones, es posible que contaminen los hallazgos al interpreta r una respuesta de una 

manera y tratar otra respue ta similar de otra manera diferente. La teo ría en la medida que es 

va lidada, proporciona una explicación de la satisfacción en el tTabajo. o e en rea lidad una 

teoría de motivación. Ninguna medida total de satisfacció n se utili zó, en otra palabras a una 

persona podría disgustarle parte de su trabajo, y a pe ar de es to pensa r que todavía el trabajo 

es aceptable. La teoría es inconsistente con la inve ti gación prev ia. La teoría de la 

motivación-hi g iene ignora las variables situacionales. Herzberg a ume que ex iste una relaC ión 

entre la atisfacción y la productividad. Pero en la metodología de la inve ligación que usó 

bu co só lo la satisfacción , no la productiv idad. Para hacer ta l in ves ti gació n re leva nte un 

debe asumir una alta relación entre la satisfacción y la productividad. A pesa r de las crítica, 

la teoria de Herzberg ha ido ampliamente leída . La popularidad, durante los últimos 30 años 
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de trabajos que se expanden verticalmente para pennitir a los trabajadores una ma yor 

responsabi li dad en planear y contro lar u trabajo en gra n medida se atribuye a los hallazgos y 

recomendaciones de Herzberg (Robbins, 2004). Otros investigadores han cri ti cado la [arma 

en que Herzberg formuló su teoría, la cual, consti tuye una representaci ón exces Iva y 

s implificada de la compleja natu raleza de la moti vación humana en los ambiente laborale , y 

que los [actore implicados en los sentimientos de sati facción e insatisfacción en la rea lidad 

no se tipificaban claram ente como Hezrberg sostenía, lo anterior lo dijo Porter en 1966, 

(citado por Manso, 2002). Ademá, se criti có que la metodología de l " Incidente crit ico" a 

partir de la cual, Herzberg había construido la teoría, era altamente v Inerable a los 

mecani mas defensivos de las personas, introduciendo un fuerte sesgo de subj etividad a los 

datos reco lectado, lo anterior fue expresado por Vroom 1964; Korman , 1971; Wall , 1973 y 

Lucke, 1976 (citados por Manso, 2002). Otra objeción importante a la teoría de ll erzberg es 

la relativa a la naturaleza ambigua de los factores extrín ecos y intrínsecos, en este sentido, 

diversos investigadores tal es como: Wemimont, 1972; Oyer y Parker, 1975; Cooper y Locke; 

2000 citados por (Ma nso, 2002) señalan que en tan to los factores intrínsecos representan 

atributos propios del contexto del trabajo por el contrario los factores denominados extrí nsecos 

repre entan más bien reaccIOnes emocionale de los trabajadores hacia la diver as 

dimensione del puesto de trabajo, reconociéndose que esta debilidad de la teoría implica 

impo n antes consecuencias para la práctica administrativa a la hora que la gerenc ia ti ne que 

decidir si lo que se debía modifi car para producir una mayor motivación entre lo empIcado 

ex igía modificación en lo puestos de trabajo o en sus ac ti tudes haci a un amb iente laboral. 

Se han cri ticado dos puntos de la teoría de Herzberg. 1 primero es el método de reco lec ión 

de datos, Herzberg asumió que aq uellos a qui enes entrev i taba , le informaban, de forma 

preci a, sobre las condic iones que le causaban sati sfacc ión e insa ti sfacc ión en u trabajo. 

La segunda crítica proviene del fa ll o en las réplicas de los estud ios de Herzberg (p.ej., Ewen, 

1964; Hinri ch y Mischkind, 1967). En di chos estud ios se ha demostrado que tanto los 

factores de contexto como de contenido contribuyen a las sati facción e insatisfacción. Si la. 

personas sienten que consiguen logros o reconocimientos entonce sus respuesta s son más 

probables que ean de sa ti sfacción que de indiferencia. Del mismo modo las personas pueden 

obtener placer de las condi ciones laborales y del salario. 
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Con el objeto de responder a las criticas y de ampliar sus ideas acerca de la naturaleza e 

importancia del trabajo Herzberg publicó en 1966, su libro denominado " Work and the 

ature of the Man" texto que muchos ana li stas han considerado como su obra magna. I ~ n 

esenc ia Herzberg plantea en este libro su propia concepción acerca de la vida , la natural eza del 

hombre y el papel que juega el trabajo en el desarrollo y crecimiento del ser humano . 

Herzberg reconoce que la motivación e un tema de suyo alusivo en virtud de la múltipl e 

diferencias que existen entre las personas acerca del trabajo y del valor que éste le as igna en u 

vida. En este sentido , de acuerdo con Herzberg exi ten dos tipos de individuo . Aquellos 

Hombre-Adán, que al igual que el per onaje del Antiguo Testamento , só lo buscan ev itar el 

dolor y, primordialmente satisfacer sus instintos bá icos como son: a limentación, abri g y 

seguridad, todos estos son factores de higiene. Por el contrario, existen otros individuos a los 

que denomina Hombre- Abraham, para los cual es, el trabajo es la principa l fuente a partir de la 

cual , satisfacen us necesidades de crecimiento per anal y de tra cendencia en la vida . Sobre 

la plantaforma de lo anterior Herzberg insinuó en este libro que el enriquecimi ento del trabajo 

debe ser preocupación principal de la gerencia, si lo que ésta busca es una mayo r motivación 

en sus trabajadores . En otras palabras, los puestos de trabajo deben inc lui r además de los 

fac tores de higiene, todos aquellos factores motivadores que le permitan al trabaj ador, 

Hombre-Abraham, satisfacer sus necesidades de crecimiento personal. 

En conclusión, considero que para la ap licación de esta teoria en el país, e debe ser 

cuidadoso, obre todo, cuando el trabajador de hoy está inmerso en un mundo económico 

globalizado (Sti glitz, 2003). En México genera lmente cuando se enriquece un puesto no es 

para desarro llar al trabajador sino para disminuir costos de fabricación , por lo cual , el 

trabajador antes de iniciar actividades o después de que éste domina las nueva funciones 

olicita un incremento en sus beneficios, otro aspecto que es importante considerar es que la 

mayoría de los puestos de trabajo que se generan en el país, son de remuneración limitada y de 

escaso desarrollo y crecimiento para e l trabajador nacional (STPS, 2004) 
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3. DISEÑO METODOLÓGICO. 

La finalidad de este Capítu lo es exponer el problema, obj e tivo, preguntas, hipótesis 

alterna y nulas, ju tificación del es tudio , a í como también, los dos e tudios que e reali zaron 

tan to con el método cualitativo como con e l cuant itativo para contestar la preguntas y probar 

las hipótesis alternas y nulas en esta investigación . 

3. 1. PROBLEMA DE lNVESTIGACIÓ 

En los último iete lustros, la fuerza de trabaj o del género femenino , se ha estado 

incorporando, en forma creciente en casi todos los sectores de la economía del país, a tal 

grado, que en 2004, más de 14 .9 millones de muj eres se encontraron laborando en trabajos 

remun erados, lo anterior es de acuerdo con la encuestas real izadas por la Secretaría del 

Trabajo y Previ sión acial. Los facto res que e tán contribuyendo en es te crecimiento entre 

otros, como ya se mencionó en el Capítulo I de esta investigación, on los sigu ientes : 

demográficos, educativos y económicos, por lo cual , la mujer mex icana hoy en día desempeña 

una función dual. La primera es la de ser el eje central de la famj lia y como con ecuencia 

tiene que enfrentar y resolver un conjwlto de problemas relac ionados con su funci ón como 

on: el de adrruni trar el ingreso, atender a su esposo o pareja, contribuir fuertemente en la 

fonnación y educac ió n de los hij os, ll evar a cabo la limpieza y mantenimi ento del hoga r, lava r 

y planchar la ropa de toda la fami lia, elaborar la comida, cumplir con u papel reprod uctivo, 

atender las enfermedades de los rujas etc. , y la segunda función es la de er trabajadora con 

remunerac ión en una organización, en donde e ti ene que en frentar a si tema complejos de 

admjnistración, con e l propós ito de mantener el empleo, lograr a cen os, trabaja r ti empo extra, 

trabaja r jornadas de doce horas, es tar sujeta a contratos de trabajo por tiempo determinado , los 

cuale , le generan ins guridad labo ral , lograr bonos y recompensa por rebasar los estándares 

de producción o bien enfrentar esquemas de relaciones interperso nales con sus compañeras () 

jefe inmediato y por í es to fuera poco, pertenecer a un sindicato que ge neralmente hace poco 

por ell a. De ac uerdo con lo anterior es conveni ente reflexionar en que las variables de las 

característi cas sociodemográficas de la mujer on e l motor que mueve di ari amente a más de 
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14.9 millones de mUj eres que tnbajan en di fe rentes centros de trabajo en todo el país, en 

do nde se ofrecen productos y serv icios, las variables en cuestión , han sido e tudiadas en 

trabajos de motivac ión (De Q uijano y avarro, 1998), as í como tamb ién, en estudio de 

redi eño de tareas y satisfacc ión laboral (Osca, y Urien, 2001) entre otros . ~ s importante 

comentar que en el terreno de la mo ti vac ión, sa tisfacción e insatisfacc ión en el trabajo , e han 

rea lizado y se siguen realizando múltiples estudi os con las d ifere ntes teorías motivacionales, 

tanto de proceso como de contenido. Sin embargo, es signi ficativo prec isar qu e esta 

inves tigación no busca repetir la teoría de Frederick Herzberg en términos de conocer el nivel 

de sa ti sfacción e insati sfacción de la trabaj adora, ya que este tema ha s ido abordado en forma 

rec urrente. Por tanto, es ta investi gac ión trata de conocer la re lac ión en términos del grado de 

signi fícancia de las variables sociodemográfi cas (esco laridad, edad, estado civi l, cantidad oe 

hijos que viven en casa , dependiente económico , antigüedad en la empre a, tipo de contrato 

y sa lar io) de la trabajadora obrera que labora en una empre a que fabrica partes automotri ces 

en el Estado de Querétaro, con las variables de la teoría de Frederick Herzberg, denominada 

también teoría de dos fac to re~ " los cuales, son los siguientes : factor de satisfacción o intrín eco 

está in tegrado con las va ri ables que guardan una relac ión con e l contenido del puesto, siendo 

és tas las siguientes: ascensos, trabajo en sí mi smo, logro, pos ibilidades de crecimiento, 

re ponsabil idad y reconocimi ento; el egundo factor ll amado de insati sfacción o ex trín eco 

(higiénico) se refiere al comexto del puesto y está compuesto por las variab le s iguientes : 

cond iciones de trabajo, adm,ni strac ión y políticas de la empresa, relaciones in terpersonales 

con las compañeras de trabajo, relac iones interperso nales con el superviso r o jefe inmediato , 

supervisión técnica, sa larios y pre taciones, seguridad en el trabajo, status y vida per anal. 

Actua lmente, a lgunas de las emp resas que están certi ficadas en algún istema de cal idad y 

tienen la necesidad de evaluar en fo rma periódica el nivel de satisfacción de las trabajadoras y 

lo trabajadores, se con fo rm n a l presentar una simple carpeta repleta de fotografia s en donde 

aparecen las trabaj adoras paJi iendo una rosca de reyes, hac iendo un altar el día de mu rto~ , 

comiendo tam ales el día 12 de dic iembre, realizando el brind i de fin de año, etc., con lo 

an teri or, el audito r ava la que las tTabaj adoras y trabajadores mue tran sa ti s facción en su 

trabajo y como consecuencia hay un buen ambiente de trabajo en la organización , es to e un u 

falaci a; ya que, es indispensable reali zar estudios con una mayor profundidad. Por lo an teri or, 

es indispensable rea li zar ¡nvl;: li gac iones con metodo logía científica , para conocer con mayor 
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alcance el comportamiento de la trabajadora a través de conocer el grado de ignificancia de 

las variables soc iodemográficas con los factores intrínseco e extrínseco de la teoría de 

Herzberg. Por lo anterior, e primordial trabajar en e tudios de carácter científico en es te 

campo, lo cual, permitirá genE:rar conoc imi entos desde una perspec ti va científica, que sirvan a l 

especiali sta en recur os humanos, para mejo rar los programas de capacitación, entrenamiento 

y desarroll o, generar programas de compensac iones aco rd es a las neces idade de la ' 

trabajadoras y a la situación financiera de la organi zac ión, rediseñar los si temas de elección 

de per anal con la finalidad de contratar a la trabajadora de acuerdo con la competencias que 

demanda el puesto, rediseñar los puestos en las líneas de producc ión, para que és to sean más 

amigab les con la tTabajadora y como consecuenci a se disminuya la mono toní a, mejorar los 

e quemas de negoc iación entre el sindicato y la empresa , así como también; mejora r los 

si temas de comunjcación entre el sindicato y la trabajadoras, para que é tas le den el justo 

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

Otros sectores que pueden resultar beneficiados con es te estudi o so n los sigui entes: el 

académico, al tener un maten al novedoso que sirva de apoyo en la práctica docente, para los 

es tudiosos de este género, así como tambi én, para la comunidad cientí fica al rea li /.ar 

investigaciones de mayor alcance, utilizando los métodos cualitativo o cuantitati vo o ambos a 

la vez y lograr una mayor tra cendencia, al utili zar una mayor cantidad de catego rías o 

variab les métricas, con la finalidad de utili zar en este últ imo caso las técnica estadís ti ca 

paramétricas que ofrecen una ma yor gama de foml as de medir y cuantificar las vatiab les del 

e tudi o a travé de correlaciones, discriminac iones, di stri buciones o el análi sis de 

componentes, y de e ta manera incrementar el ni vel de conocimiento de de una per pecti va 

diferente. Refl ex ionando sobre lo expresado, es relevante rea li zar e ta inves ti gación ya q ue 

hasta el momento no se han encontrado estudio en donde específicamente e haya in vest igado 

la relac ión y el grado de signifi cancia de las va ri ab les sociodemográficas con las variab le de 

los fac tores de la teoría de referencia y específicamente para este género. 

61 



• 

3.2. OBJET1VOS DE OWESTIGACIÓ 

Para comprender con prec isión los objetivos, preguntas e hipótesis de inve ti gación es 

necesario definir conceptualr1ente los factores iguientes: de satisfacción o intrínseco de 

insatisfacción o extrínseco (higiénico), satisfacción de la trabajadora y el factor 

soci odemo gráfí cn . 

Factor de satisfacción o intrinseco. Son las condic iones que tienen relación directa con el 

contenido del puesto de trabajo y producen un efecto de sa ti sfacc ión. Este fac tor está 

compuesto por las siguientes categorías: logro, reconocimi ento , trabajo en sí mi smo, 

responsabilidad, a censos cre::imiento (Herzberg et al. 1967). 

Factor de insatisfacción o eXl rÍnseco (higiene). on las condiciones que rodean al individuo 

al rea lizar su trabajo y que plleden ser psicológicamente poco sa ludable para la trabaj adora, 

en el amb iente de trabajo. L:lS categorías que fu eron determinadas en la teoría de Frederick 

Herzberg para e, te factor son las siguientes: las políticas de la empresa y la adminis tración, 

supervisión, relacione con el supervisor, condiciones de trabajo, sa lario, rel ac iones entre 

compañeras, vida personal , interrelaciones con lo subordinado, tatu , eguridad en el 

trabajo. Este factor está ligada al contexto del puesto (Herzberg et al. 1967) . 

Factor de satisfacción de la trabajadora . s el nivel de satisfacción que logra obtener la 

trabajadora en f rma per onal fuera de su trabajo, así como también, por el apoyo que 

proporc iona a su familia , como resultado de trabaj ar en esta empresa . Este ractor es uno de lo 

re ultados del estudio cualitatlvo que se rea lizó en e ta investigación. 

Factor de las variables so -::iodemográflcas. on las vari ab les soc iodemográfica de la 

trabajadora obr ra que se utilizaron en este estudio, para conocer la dependencia o 

independencia de cada una de ellas con las variab les de las categoría de los fac tores de 

atisfacc ión e insati facció n en el trabajo y la ati facc ión de la trabajado ra, siendo éstas las 

siguientes: escolaridad , edacl de la trabajadora, estado civil , dependientes económico" 

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

Para reali zar est.a in ves ti gac ión, se han establecido cuatro objeti vos, los cuale , son los 

iguientes: 
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1.- Reali za r un estudio cualitativo con la teoría de Fredelick Herzberg, con la finalidad de 

conocer la vigencia y aplicación de e ta teoría en la inves ti gación en cues ti ó n. 

2.- Conocer la dependencia o independencia de las variables sociodemográ fi cas de las 

trabaj adoras obreras, con las variables de las catego rías del factor de sa ti sfacción o intTínseco 

en el trabajo . 

3.- Conocer la dependencia o independencia de las variables soc iodcmográ fi cas de las 

trabajadoras obr ras, con las n riables de las categorias del factor de insa ti sfacc ión ex tTín eco 

(hi giéni co) en el trabajo . 

4.- Conocer la dependencia o independencia de las vaJiables soc i demográ fi cas de las 

trabajadora obrera con las ariable de las categorías del fac tor de sati facción de la 

trabaj adora. 

3.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN. 

1.- ¿Los factores identificados por Frederick Herzberg re lac ionados con la ati sfacc ión e 

insati sfacción, son los mi smo:; para la trabajadora obrera, objeto de es ta investi gac ión? 

2.- ¿Son independi ente las variables soc iodemográficas de la trabajado ra obrera, con las 

variables de las .ategoría del factor de satisfacción o intrínseco en u trabajo? 

3.- ¿ on independientes las va riables sociodemográfic as de la trabajadora obrera, con las 

variabl es de las catego rí as del factor de insatisfacción ex trí nseco (h igién ico) en su trabaj o? 

4.- ¿ on independientes las variab les ociodemográfícas de la trabajadora ob rera con las 

variable de las categorías de' factor de satisfacción de la trabajadora? 
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3.4. HIPÓTESIS DE I1' VESTIGACIÓN. 

Hipótesis l . 

Ha. Las variables sociodemográficas de la trabajadora obrera son independientes de las 

variables del fac t r de sati sfacción o intrínseco en el trabaj o. 

H I. Las variab les soc iodemográficas de la trabajadora obrera no son independiente con la 

variabl es de la categorías del [actor de sa ti sfacc ión o intrínseco en el trabajo . 

Hipótesis 2. 

Ha Las variables sociodemográficas de la trabajadora ob rera son independientes con las 

va ri ables de las categorías del factor de insati facción o extrín eco (higiénico) en e l trabajo . 

H I. Las variables sociodem gráficas de la trabajadora obrera no son independientes con las 

variables de las catego rías del factor de insati sfacc ión o extrínseco (higiénico) en el trabajo . 

Hipótesis 3. 

Ha. Las variables socioderrográficas de la trabajadora obrera son independientes con las 

variables de cate.:oorías del factor de satisfacción de la trabajadora. 

HI . Las variables sociodemográfieas de la trabajadora obrera no son independientes con las 

variables de las catego rías del facto r de sati sfacción de la trabajadora . 

3.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO. 

Como ci ta , Hemández et al. :2003 ; p. 49) " la mayoría de las inve ti gac ione se efectúan con 

LUl propósito definido, no se lacen simplemente por capricho de una persona; y e e propósito 

debe ser sufi c ientemente fu rte para que se ju tifique su rea li zac ión. Además, en muchos 

casos se ti ene que explicar el por qué es converuente ll eva r a cabo la inve ti gac ión. Se 

enti ende por justificación del estudio, sustentar la realización de una investi gac ión con 

argumentos convincentes , pa ~a lo cual , e requi ere apoyarse en elemento teórico, empíri cos 

e hi stóricos pertinentes". En otras palabras, en la justificac ión del e tudio ti ene que mostrarse 

en forma clara el por qué y para qué se va a llevar a cabo el estudio (Rojas, 2000). 
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En los último iete lustros la integración de la mUJcr a la vida económ ica del país, sc ha 

incrementado en forma signj licativa, como se explicó en el Capítulo 1 y de acucrdo con los 

resultados de la Encuesta acional de Empleo de la ecretaría del Trabajo y Previsión Social 

(STPS, 2004). 

La justificación de es te estudio se sustenta en qu e ha ta la fecha , el autor de c ta investigación 

no ha encontrado en México , estudios que hayan inve ti gado la re lación en términos dcl grad 

de significancia de las variab les sociodemográfícas de las trabajadoras obreras quc labora n en 

la industria automotriz, con los factores sati facci ón o intrín eco, in ati sfacc ión o ex trín seco 

(higiénico) de la teoría de Frederick Herzberg. Es importantc i nve ti ga r la relación en grado 

de significancia entre las variables antes comentadas con la fin alidad de generar modelos de 

admini tración que consid el en la función dual de la muj er, ya que lo modelos de 

admini tración actua le que emplean las organizaciones, han sido diseñado con iderando 

exclusivamente las caracterí!; ticas del varón , por lo cua l, es trasccndcntal reco nocer las 

diferencias de g'nero en el terreno laboral, desde la per pectiva de la función dual quc 

desempeña la m j er y no desde otras perspectivas que únicamente generan polémica cn tomo 

al género . 

Por todo lo an tes comentado, es importante realizar este tipo de estudios con la finalidad de 

incrementar el conocirn.jento de la mujer en el ámbito laboral, familiar, soc ial y eco nómi co, 

con la intención de que las empresas conozcan la gama de va riabl e que interv ienen en la 

relación lab ral y de esta forma mejorar el nivel y calidad de vida de la mujer, y como 

con ec uencia incrementar los ni veles de productividad en la organizació n. 

Para poder bosquejar gráficamente la relación en grado de s ignifícancia de las vari ables 

demográficas co las variabl e) de los factore intrín cco e extTÍnseco de la teoría dc Frederick 

Herzbeg, se presvnta en el s iguiente apartado el primero dc los do construc to. El primer 

constructo es e l resultado de la formulación de los objetivo , preguntas e hipótes is alternas y 

nulas para la investi gación de corte cuantitativo, después de haber rcv isadola litera tura, en 

cuanto a la determinación de la teoría a utilizar en es te estud io, así como también , por la 

rev isión de las inves ti gaciones reali zadas con la teoría de dos factore de Fred erick Il erzberg. 
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3.6. CONSTRUCTO CON DOS FACTORE . 

Para cumplir con los objeti vos, responder las pregunta y probar la hipótes is nulas y al ternas 

en este estudio, fue necesario plantear el constructo de dos fac tores, e l cua l, e ex plica a 

continuación : el Plimer constructo para es ta investigac ión se fue construyendo poco a poco, 

de de el nacirn.iento de la idea de investigación, posteriormente fue tomando una mayor 

consi tencia con la elaborac ión del protocolo, revi sión de li teratu ra, detenninación de la teoría 

motivac ional a uti lizar, en esta investigación, siendo és ta la teoría de dos fac tores de Frederick 

Herzberg, los cuales, son los sigu ientes: factor satisfacción o intrínseco está integrado con las 

variables que guardan una relación con el contenido del puesto o las tareas, siendo é tas las 

siguientes: aseemos, trabajo en s í mismo, logro, posibilidades de crec imi ento , responsabilidad 

y reconocimiento, e l segundo factor ll amado de in atisfacción o extrínseco (hi giénico) se 

refiere al contex1.O del puesto y está compuesto por las variables iguientes: condiciones de 

trabajo, admjn istración y po líti cas de la empre a, relaciones interpersonal es con las 

compañeras de trabajo, relac iones interpersonale con el supervi sor o je fe inmediato, 

upervi ión técni a, salari o y prestaciones, segwidad en el trabajo, status y vida per ana l, así 

como también, la determinación de cada una de las variables ociodemográficas que se 

integraron en es te es tudio, las cual es, han ido con iderada en otras investigaciones como las 

rea lizadas por Osca, y Uri en en 2001 en investigac iones de motivación. 

Las variables sociodemográficas en cuesti ón generan un impac to releva nte en e l 

comportamiento e la trabajadora, el cual, se refleja en e l centro de trabajo , ya que cuando e 

hab la de los hijos, ed ucación, alimentación, sa lud , así como tamb ién, de lo ingresos que 

percibe por su trabajo, tipo de contrato y dependi entes económico e convierten te tipo de 

variab les en el motor de la trabajadora para lograr sus objetivos . 

Por la naturalez del constructo que se presenta en es te apartado y por e l impacto que se 

genera en el comportamiento de la trabajadora, e importan te rea li za r los es tudi os que 

con tribuyan a un mayor conoci miento de la variab les q ue afec tan pos itivamente y 

negat ivamente en el comportarn.iento de la trabajadora en e l centro de trabajo, con la finalid ad 

de generar modelos de admi ni strac ión que distingan el papel dual que desarrolla la mujer en 

e ta época. 
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COt~STRUCTO 1. Factor de satisfacción o Intrinseco en el 
trabaj o. 

1. Ascensos 
2 . Trabajo en si mismo. 
3. Logro. 

~ 
4. Posibilidades de crecimiento. 
5. Reconocimiento . 

Factor variables demográficas. HO 6. Responsabilidad. 

1 Escolaridad. 
2 Edad. 
3 Estado ci~il. Factor de Insatisfacción o extrinseco 
4. Dependientes económicos . (higiénico) en el trabajo 
5 Antigüedad en la empresa H2 
6 Tipo de contrato . 1 Condiciones de trabajo 
7. Salario 2 Administración y políticas de la empresa 
8 Casa propia . HO 3. Relaciones interpersonales con 

compañeras. 
4. Relaciones interpersonales con supervisor 
5. Supervisión técnica . 
6. Salarios y prestaciones 
7. Seguridad en el trabajo 
8. Status 
9. Vida personal. 

Figura 14. Constructo de dos factores. 

Constructo di señado por e l auto r. 

3.7. ESTUDIO CUALITATIVO. 

En todos los estudios de investigación que se han encontrado has ta e l momento , en donde los 

c ient íficos han aplicado la teoría de dos factores de Frederick l lerzberg, han con iderado para 

sus investigaciones mue tras mixtas, es decir, muj eres y varones . Sin embarg , en es te e tuulO 

en particular, se pretende conocer la dependencia o independencia de la variables 

oc iodemográ ficas de la mujer obrera que trabaja en una empresa que fabrica partes 

automotrices con los factores : de satisfacción o intrínseco, insati facción o ex trín eco 

(h igiénicos) de la teoría de referencia. Para poder conocer si la teoría de Frederick Il erzberg 

es vigente, así como también , para detenninar si es posible aplicar la teoría en cuestión en la 

pob lac ión objeto de estudio se determinó real izar un estudio cualitativo, ll evando a cabo las 

sigu ientes actividades: 
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3.7. 1. E TREVI TAS CO 1 FORMANTE . 

Con la finalidad de revisar la vigencia de la teon a de referencia y su posible ap licac ión en la 

población objet de estudio , se rea li zó una entrev ista no estructmada formulando do 

pregunta a cada una de las tre inta in[omlantes, las cua le , desarrollaban la [unción de obrera 

en una empresa ele la industria automotriz del Estado de Querétaro. El tamaño de la muestra 

fue determi nado en forma arb itraria y las preguntas form ul adas a cada una de las informante 

fu eron las siguientes: 

1.- ¿Cuáles so n las causas que te han generado sati sfacc ión en tu trabajo ya qué se debe? 

2.- ¿Cuáles son la causa que te han generado insatisfacción en tu trabajo ya qué se debe? 

Para poder llegar a la obtención y tabulación de la información de las preguntas anteriores, se 

elabora ron dos procedimientos, los cuales, se describen a continuación: 

3.7 .2. PROCEDIMIENTO Y TABULACIÓ DE INFORMAC[Ó 

En el procedimü:nto, diseño, aplicación y tabulación de las preguntas, participó un equ ipo de 

cuatro per onas y cada una de las treinta informante que integraron la muestra . El 

invest igador titular diseñó las dos preguntas, la finalidad de formular las pregunta fue reali zar 

una rev is ión preliminar de la vigencia y aplicación de la teoría de Frederick I Icrzbcrg en e te 

campo espec ífico de estudio. Las preguntas fueron rev isadas por los participantes en esta 

investigac ión, posteriomlente las preguntas fueron revi sadas y probadas con el invest igador 

as istente, con la fi nalidad de lograr Lm entrenami ento adecuado de éste y asegurar la ca lidad de 

la in fo nnac ión en el momento de las entrevi stas. Las trei nta informantes, fueron 

seleccionadas por los supervi so res, de un total de mil trabajadoras que laboraban en el centro 

de tTabajo en e e momento . Se le as ignó al inves ti gado r as istente, un cubículo privado dentro 

de las insta lac ione de la empresa para la reali zación de este trabajo , el tiempo total de trabajo 

fue de seis día completos, ya que se realizaron cinco entrevi la por día. El investigador 

titul ar plati có co n cada supervisor de producción Ue[es de las trabajadoras), y les pidió que 

enviaran una a un a de la treinta info nnante , " las que ell o eleccionaran", al cubículo 
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número dos del área de Recurso Humanos, ya que, en ese lugar, e encontraba un estudiante 

de la Universida Autónoma de San Luis Potosí, el cual, es taba recolectando informac ión para 

su tesi s doctoral y les haría algunas preguntas relacionadas con su trabajo. Cada trabajadora, 

fu e rec ibida ama lemente por e l investigador asistente al ll ega r al cub ículo número dos, de l 

área de Rec ursos Humanos. El investigador as istente les pedía que se sentaran y en eguida 

explicaba el obj tivo de la entrevis ta, mencionando que la información proporcionada cría 

tratada en forma confidencial, así como también, agradecía de an temano su participación en 

este proceso. E l inve tigador asis tente explicó a cada informante la metodología que se 

emplearía en la entrevista, la cua l fue la siguiente: 

1.- Se le comentó a cada informante que se le formularía la primera pregunta y hasta que se 

agotara la información por la entrevistada, pasarían a la egunda preg unta . 

2.-La información proporcionada por cada informante, sería anotada en la hoj a de entrevi sta y 

sería tratada en orma confidencial. Una vez acordados e tos puntos, se ini c ió la primera 

entrev ista entre e l investigador asistente y la informante seleccionada, después de 45 minutos 

que duró la entr vista, la infomlación fue revi ada en forma mi nuciosa y cu idado a entre el 

investigado r asis1:ente y el in vest igador titular y e dec idió conti nuar la s igui ente entrev i ta, 

Wla vez terminada la segw1da entrevi ta, e revisó de nueva cuenta la infonnació n 

proporcionada p Ir la segunda trabajadora. De pué de reali za r diez en trev istas, és tas fu eron 

revisadas cuidadosamente, entTe el investigador a istente y el in vestigador titular, ambo 

llegaron a una co nclusión preliminar, en el sentido de que, la información proporcionada por 

las infomlantes, mostraba un a lto nivel de coincidenci a en sus respuestas. Es importante 

mencionar que no hubo comunicac ión entre las trabajadoras entrevis tadas y las trabajadoras 

que aún fa ltaban por entrev istar, ya que las obreras en cuestión , fueron el gidas de diferentes 

áreas y tumos de trabajo, para evi tar la comunicación entre ellas. Una vez terminada la fase de 

aplicación de las preguntas a cada una de las treinta trabaj adoras, la infonnación fu e analizada 

y clas ifi cada de acuerdo con las categorías de cada uno de los dos factores de la teo rí a de 

Herzberg, tal como se muestTa en la Tabla 5. 
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3. 8. ESTUD[O CUANTITATIVO. 

En este apartado se desarroll an los puntos de la investigación siguientes: e tudio de corte 

cuantitativo que se ha realizado, población suj eto de estudio , el tamaño de la muestra, la 

definición de la variab les, así como también, la elaboración del instrumento para la 

recolecc ión de los datos, instrumento de medición que se empleó y los resultados de validez y 

fiabilidad de éste. 

E te estudio fue cuantitativo y u propósito fue conocer la dependencia o independencia de las 

valiables sociodemográficas de la mujer obrera con las variab les de los fac tores de sati sfacción 

intrín eco, insatisfacción o extrÍn eco (higiéni cos) de la teoría de Frederick Herzberg. Es 

importante puntualizar que en esta investi gac ión no se pretende eva luar el nivel de sati sfac ción 

e in atisfacción en el trabajo de las trabajadoras en cuestión. Este estudio prctende conocer la 

dependencia o independencia entre las variables sociodemográfi as con las va ri ab les de los 

tre facto res del constructo, es decir, los dos factores de la teoría de Herzberg y el fa ctor que 

resultó del estudio exploratorio real izado. 

3. 8.1 . POBLACIÓN. 

La plantilla de personal sujeto para este estudio es de 618 trabajadoras obreras sindica li zadas 

de una empresa dedicada a la manufactura de componentes para la industri a automotri z, en el 

Estado de Querétaro. 

3.8 .2. lDAD DE ANÁLI lS. 

La unidad de análi sis es una empresa manufacturera, cuyo giro es el ensambl e de pal1es para la 

industli a automotri z. La empresa en cuestión ti ene actualmente 618 trabajadoras obreras 

indicali l adas, en us diferentes líneas de producción y está ubicada en el Estado de 

Querétaro. Se reali zó una muestra probabilísti ca, en este tipo de mucstreo y toda ' las 

trabajadoras tienen la mi sma probabilidad de ser elegida para el estudio. 
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V ARlABLES DE LA HIPÓTES IS UNO. 

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

Variable (b) . Factor de atisfacción o intrínseco. 

DEFTNICIÓN CO EPTUAL DE LAS VARIABLE D E LA 1 llPÓTES I O . 

Definic ión conceptual de la variable (a). Factor de las variables sociodcl11ográficas de la 

trabajadora ob rera. Son las propiedades de la muestra que se utili zaron cn el estudio para 

conocer el grado de significancia de cada una de ellas con los [actores de sa ti facción e 

insatisfacción, siendo éstas las siguientes: 

1.- Escolaridad. Es el ni vel de estudio que la trabajadora cursó y aprobó en el s istema 

educati vo mexicano. 

2.- Edad de la trabajadora. Son los años cumplidos que tiene la trabajadora a partir de su 

fecha de nacimiento hasta la fecha en que e reco lectó la informac ión. 

3.- Estado civil. Es el tatus que tenía la trabajadora en el momento de reco lectar la 

información (casada, viuda, divorciada, madre oltera, uni ón libre o so ltera) . 

4. - Dependientes económicos. Son las per onas que dependen económicamente del salario 

que recibe la trabajadora, como consecuencia de la relación laboral que ex i te entre la 

trabajadora y la empresa . 

5.- Antigüedad de fa trabajadora en fa empresa. Es el ti empo que se co mputa a part ir de la 

fecha en que nació la relación laboral entre la trabajadora y la empresa . Artículo 273 (Ley 

Federal del T rabajo, 1998). 

6.- Tipo de contrato. Es la fonna que ri ge la relación laboral entre la trabajadora y la empresa, 

ésta puede ser por tiempo indefinido (planta) o bien por obra o tiempo determinado (eventual) . 

Artículo 25 (Ley Federal del Trabajo, 1998). 

7.- Casa propia. Es el lugar donde vive la trabajadora con su fami li a, y puede es tar 

escri turada a nombre de é ta o de su pareja. 

Definición conce tual de la variable (b). Factor de satisfacción. 

ti enen re lació direc ta con e l contenido del puesto de trabajo. 

on las cond iciones quc 

Producen un erecto de 

satisfacción. Este factor e tá compuesto por las siguientes categoría : logro, reconocimi ento 
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de la realización del trabaj o, trabajo en sí mismo, re ponsabilidad, ascensos, crec imiento y la 

ati facción por la calidad del trabajo reali zado. 

ATEGORÍAS DEL FA TOR DE SATI FAC lÓ E EL TRABAJO. 

1.- Ascensos. E la categoría se mide por los cambios de puesto o categoría que ha obtenido el 

trabajador dentro de la organización, hay situaciones donde un ind ividuo es transferido de una 

parte de la compañía a otra, sin ningún cambio en su posición, pero con incremento de 

oportunidade de un trabajo con mayore responsabil idades. 

2.- Trabajo en s ' mismo. En esta categoría el entrevistado manifiesta su cntimiento, con 

relación a lo bueno o lo malo del trabajo que rea liza actualmente. 

3.- Logro. En esta categoría se incluyen lo éxitos por trabajos conclu idos, so lución de 

problemas, justifi ación y observación de los resultado del mjsmo . 

4.- Posibilidad de crecimiento. En esta categoría el trabajador debe responder de acuerdo a su 

si tuac ión pal1icipativa y ev idencias objetivas que posibilitan u crecimiento o dificultan el 

mi mo. El crec imiento puede ser no olamente hori zontal o vertica l, sino también, de acuerdo 

a su formació educativa o sus habilidades individuales. 

5. - Reconocimiento. El mejor criterio para esta categoría son algunos actos de dis tinción para 

el trabajador, real izados, por us compañeros, supervi ores, jefe , geren tes, cli entes o público 

en general. 

6.- Responsabilidad. En esta categoría se incluyen los factores relacionados con la autoridad y 

ob ligación de responder por un tTabajo as ignado, ya sea propio o ajeno. 

7.- Satisfacción por la calidad del trabajo. Esta catego ría se mide por la cantidad de pi ezas 

que la trabajadora produce por hora o durante la jornada de trabajo, de acuerdo con las 

especificac ione del proceso de fabri cación. ota: Esta categoría es nueva, no fue 

contemplada en la teoría de Frederick Herzberg de 1959 . 

DEFfNICIÓ OPERACIO AL DE LA V ARlABLES DE LA HIPÓTESIS U O. 

Definición operacional de la variable (a). Factor de las vari ab les sociodemográfi cas de la 

trabaj adora obrera iendo é tas las sigu ientes: 
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J.- E colaridad. Son los años cmsados y aprobados de acuerdo con el sistema educativo 

mex icano. Esta variable incluyó estudios desde primaria ha ta preparatoria terminada . Las 

categorias y codi ficación pueden consultarse en el EME03 (Anexo 1). 

2. - Edad de la trabajadora. Son los años cumplido que ti ene la trabajadora a partir de su 

fec ha nac imi ento hasta la fecha en que se recolectó la infonnac ión. La información se 

reco lectó con el cuestionario EME03. e consideraron intervalos de cuatro años, abarcando 

un rango de 16 a 45 años cumplidos (Ver EME03 en Anexo 1) . 

3. - Estado civil. Es el status que tenía la trabajadora en el momento de reco lectar la 

infom1ación (casada, viuda, di vorciada, madre soltera, unión libre o so ltera) . 

4.- Dependientes económicos. Esta variable se evaluó mediante el número de persona que 

dependen económicamente del salario que recibe la trabajadora, como consecuencia de la 

relación laboral que existe entre la trabajadora y la empresa. La infonnación se recolectó con 

el cuestionan EME03 . 

5.- Antigüedad de la trabajadora en la empresa. E el ti empo que se comput a a partir de la 

fec ha en que nac i ' la relación labora l entre la trabaj adora y la empresa, Artículo 273 de la Ley 

Federal del Trabajo en vigor. La información se recolectó con el cuestionario EME03. Para 

poder evaluar este aspecto se consideró años cumplido como una variable y meses cumpli dos 

a partir del día 16 (Ver cuestionario Anexo 1). 

l .-Desde la fecha de ingreso, ha ta 3 meses 

2.-Desde 3 me es un día, hasta 6 mese 

3.-Desde 6 me es un día, hasta 9 meses 

4.-Desde 9 meses un día , hasta 1 año 

S.-Desde l añ un día, hasta 2 años 

6.-De de 2 años un día, hasta 3 años 

7.- De de 3 año u día, ha ta 4 años 

8.-Desde 4 años un día, hasta 5 años 

9.-Desde 5 año un día, hasta 6 años 

l O.- Desde 6 año un día, hasta 7 años 

II. -De de 7 años lID día, hasta 8 años 

6.-Tipo de COnlrato . Es la [onna que rige la relación laboral entre la trabajadora y la empre a. 

y ésta puede ser por obra o tiempo indefinido (planta) o bien por tiempo detenninado 

74 



(eventual) , Artículo 25 (Ley Federal del Trabajo, 199 ). La infonnación se reco lectó con e l 

cuestionario EME03. 

1.- Eventual 

2 .- Planta 

7.- Salario. Es la cantidad de salario que percibe la trabajadora en la organización por el 

trabajo reali zado . La información e reco lectó con el cuestionario EME03 . 

8.- Ca'a propia. Es el lugar donde vive con su familia , y és ta puede esta r escriturada a 

nombre de la trabajadora o de su pareja. La informac ión se recolectó con el cuesti onario 

EME03. 

1. -

2.- lO 

Definición operacional de la variable (b). Factor de satisfacción en e l trabajo. ste factor se 

mide con el cuestionario que se diseñó para es te fin . La informac ión se reco lectó con el 

cuestionario EME03. 

Categoría del fa tor de atisfacción en el trabajo . 

1._ Ascenso. Esta categoria se mide por lo cambios de puesto o catego rí a que ha obten ido el 

trabajador dentro de la organización, hay situaciones donde un individuo es transferido de una 

parte de la compañía a otra, sin ningún cambio en su posición, pero con incremen to úe 

oportunidades de un trabajo con mayores responsabilidades. La información se reco lectó con 

el cuestionario EME03. 

2.- Trabajo en sí mismo. En esta categoría el entrevi tado manifi es ta su sentimiento , con 

relac ión a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmente. La información se 

recolectó con el cuestionario EME03. 

3.- Logro. En esta categoria se incluyen los éxito por trabajos concluido, so luci ' n úe 

problemas, justificación y observación de lo resultados del mi mo . La informac ión se 

recolectó con el cuestionario EME03 . 

4.- Posibilidad de crecimiento. En e ta categoria el trabajador debe re ponder de acuerdo a su 

situación parti ipativa y evidenc ias objetivas que pos ibilitan su crecimi ento o di ticu ltan el 

mismo. El crecimjento puede ser no so lamente horizonta l o vertica l si no tambi én de a uerdo a 

su formación edu~ativa o sus habilidades indi viduales. La información se reco lectó con el 

cuestionario EME 3. 
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5.- Reconocimiento. El mejor criterio para esta categoría son algunos actos de di stinción para 

el trabajador, realizado , por sus compañeros, supervi ores , jefes, gerentes, clIente o público 

en general. La información se recolectó con el cuestionario EME03 . 

6.- Responsabilidad. En e ta categoría se incluyen los factore relacionados con la autoridad y 

ob ligac ión de re"ponder por un trabajo a ignado, ya sea propio o ajeno. La infonnación se 

reco lectó con el cuestionario EME03. 

7.- Satisfacción con la calidad del trabajo. E ta catego rí a se mide por la cantidad de piezas 

que la trabajadora produce por hora o durante la jornada de trabajo, de acuerdo con las 

espec ificac iones del proceso de fabricac ión. La información se recolectó con el cuestionario 

EME03. 

H2. Las vari ables sociodemográficas de la trabaj adora obrera no son independientes con las 

variables de las categorías del factor de insatisfacción o extrínseco (higiénico) en el trabajo . 

V ARIABLE DE LA HIPÓTESIS DO 

Variab le (a). Fac or de las vari ables soc iodemográfieas de la trabajadora obrera. 

Variable (d). Factor de insati sfacción o extrínseco (higiene). 

La definición conceptual y operacional de la variab le (a) ya fue definida en la hipóte i 1, por 

lo cua l, no se transcribe . 

DEFINICrÓ CONCEPT AL DE LA V ARlABLE (d) DE LA HIPÓTES IS DOS . 

Definición co ceptual de la variab le (d) . Factor de insati sfacc ión o ex trínseco (higiene) . on 

las cond icion s que rodean al individuo al reali zar su trabajo y que pueden ser 

psico lógicamente poco saludab les para la trabajadora, en e l ambiente de trabajo . Las 

categorías que fuero n determinadas en la teoría de Frederick Herzbcrg para este factor son las 

siguientes: las políticas de la empre a y la administración, supervisión , relaciones con el 

supervisor, condj iones de trabajo, salario, relaciones entre compañeras , vida personal , 

interre laciones con los subordinados, status, segu ridad en el trabajo. De acuerdo con esta 

teoría establece que el fac tor en cuestión ti ene poca capacidad para innuir en el 
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comportamiento de las trabajadoras, reflejando su carácter preventivo y evi tando la generación 

de insati facción Cuando este factor y sus categorias son óptimos se evi ta la insatisfacción y 

cuando hay deficiencias producen la insatisfacción. 

FACTOR DE IN ATTSFACCIÓ O EXTRÍNSECO (H1GIÉ 1 O) E EL TRABAJO. 

/ . _ Condiciones de trabajo. Esta categoria identifica las condiciones f1sicas adecuadas o 

inadecuadas en donde se ll eva a cabo el trabajo, tales como ventilación, luz, espacio, 

herramientas, frío, calor, etc. 

2. - Administración y políticas de la compañía . Esta categoria describe los componentes de 

una secuencia de eventos, en los cuales, los aspectos globales de la compañía son un factor. Se 

identificaron dos tipos de características: la primera, se relaciona con una adecuada o 

inadecuada organización y administración de la compañía. La egunda se relaciona con los 

efectos positivos y negativos de las políticas de la compañía. 

3.- Relacione. ü terpersonales con las compaiieras. En e ta categoría se con idera a las 

historias donde hay una comunicación verbal , entre una persona y otra; se consideran las 

interrelac iones entre compañeras de trabajo. 

4. - Relaciones inlerpersonales con el supervisor. En esta categoría se considera a la hi stori as 

donde hay una comunicación verbal entre el supervisor y la trabajadora . 

5.- Supervisón técnica . Esta categoría considera el nivel de competencia o incompetencia , lo 

justo o injusto, di posición o indi posición que tiene el supervisor para delegar alguna 

re ponsabilidad, además de tener la habilidad para capacitar y enseñar a su personal. 

6.- Salarios y pn_staciones. Esta categoría incluye todas las secuencias de evento, en las 

cuales, la compensaciones juegan un papel importante, todo ello involucra los incrementos en 

sueldos y/o sa lario , así como también por las expectativas no logradas en el incremento de los 

mJsmos. 

7.- Seguridad en el trabajo. En esta categoría se incluye la estabilidad e inestabi lidad de la 

compañía en relación con sus trabajadores. 

8.- Status. E la posición que tiene a ignado un trabajador dentro de la organi zac ión, ésta 

puede variar de acuerdo a las asignaciones de las tareas formale , o bien con las tarcas 

informale asignadas. 
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9.- Vida personal. En esta categoría se inclu yen los aspectos que afectan la vida personal de l 

trabaj ador de tal modo que son un factor determinante, en los entimientos re lac ionados con 

su trabajo. Ej emplo, cuando la compañia exige al trabajador cambiar su lugar de residencia . 

DEFIN1CIÓ OPERA ro AL DE LA V ARlABLE (d) DE LA H1PÓTE IS DO . 

Definición operacional de la variable (d) . Factor de insatisfacc ión o extrínseco (hi giene) . ~ste 

factor se mide con la información que se recolectó con e l cuestiona ri o EME03. 

FACTOR DE INSATISFACCIÓN O EXTRÍNSECO (HIGIÉ lCO) EN EL TRABAJO . 

l . - Condiciones de trabajo. Esta categoría identifica las cond ic iones fi s icas adecuadas o 

inadecuadas en donde se ll eva a cabo el trabajo, tal es como ventilac ión, luz, espacio, 

herramientas, frío, calor, etc. La información se recol ectó con el cuestionario EM E03. 

2.- Administración y politicas de la compañía. Esta categoría de cribe los componentes de 

una secuencia de eventos, en los cuales, los aspectos globales de la ompañía so n un fac tor. Se 

identificaron dos tipos de características: la primera se relaciona con una adec uada o 

inadecuada organización y admini stración de la compañía y la segunda se relac iona con los 

efectos positivo y negativos de la políticas de la compañía. La infOlmación e reco lec tó con 

el cuestionario Bv1E03. 

3.- Relacione interpersonales con las compañeras. En esta categoría se considera a las 

l-u stori as donde hay una comunicación verba l, entre Lma perso na y otra ; se consideran las 

interrelaciones entre compañera de trabajo. La información se recolectó con el cue ti onario 

EM 03. 

4.- Relaciones interpersonales con el supervisor. En esta categoría se considera a las hi stori as 

donde hay Lma c municación verbal entre el superviso r y la tTabajadora. La inform ac ió n se 

recolectó con e l cuestionario EME03 . 

5.- Supervisón técnica. Esta categoría considera el ni vel de competencia o incompetencia , lo 

justo o injusto, disposición o indi posición que ti ene el supervisor para delegar algu na 

respon abilidad, demás de tener la habilidad para capacitar y enseña r a su perso nal. La 

infonnación e recolectó con el cue tionario EME03. 

78 



6.- Salarios y prestaciones. Esta categoría incluye todas las ecuencia de eventos, en las 

cuales, las compensaciones juegan un papel importante, todo ello involucra los incrementos en 

ueldos y/o salarios, así como también por la expectativas no logradas en el incremento de lo 

mi mos. La información se recolectó con el cue tionario EME03. 

7. - eguridad en el trabajo. En esta categoría se incluye la estabilidad e ine tabi lidad de la 

compañia en relación con sus trabajadores . La información se recolectó con el cuestionario 

EM 03. 

8. - tatus. Es la posición que tiene as ignado un trabajador dentro de la organización, é ta 

puede variar de acuerdo a la asignaciones de las tareas formales, o bien con las tarea 

informales, cuestionario EME03 . 

9.- Vida personal. En esta categoría e incluyen los aspecto que afectan la vida personal del 

trabaj ador de tal modo que son un factor determinante, en los sentimientos relacionados con 

su trabajo . Ejemplo, uando la compañía exige al trabajador cambiar su luga r de res idencia. 

La información se recolectó con el cue tionario EME03. 

HIPÓTESIS TRE 

1-13. Las variable sociodemográfica de la trabajadora obrera no son independi entes con las 

variables de las categorías del factor de sati facción de la trabajadora. 

VARlABLE DE L HIPÓT SIS TRE . 

Variable (e). Sati facción de la trabajadora. 

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

La definición conceptual y operacional de la variable (a) ya fu e definida en la hipótes is uno, 

por lo cual , no se transcribe. 

DEFINICIÓN CO EPTUi\L DE LAS VARIABLES DE LA I1IPÓTE IS TR ES. 

Definición conceptual de la variable (e) . Variable satisfacción de la trabajadora. Es el ni ve l 

de sati [acció que logra obtener la trabajadora en forma per onal fuera de su trabajo, así 
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e mo también, por el apoyo que proporc iona a u familia , como re ultado de trabajar en es ta 

empresa. 

[) FrNICIÓ OPERA 10 AL DE LA VARIABLE (e) DE LA H IPÓTESIS TRI~S . 

1.- Satisfacción de la trabajadora. Se mide por el nive l de sati facción que logra obtener la 

trabajadora en [arma personal fuera de su trabajo, así como también, por e l apoyo que 

proporciona a su fa milia, al trabajar en esta empresa. La información se reco lectó con el 

cuestionario EME03 . 

3. 10.IN TRUMENTO DE MEDICIÓN. 

Bunge (2000) dice lo que puede observar e directamente o ind irectamente, son algunos rasgos 

de alguna cosa concreta. Para prec i ar, la observació n ti ene que ser cuantitat iva, porque los 

objeto concretos ti enen propi edades cuantitativas, aunque no sea más que porque ex isten en 

etermi nadas cantidade yen el espac io - ti empo. 

La observación cuantitati va es la medic ión . Hay tanta clases de med ic ión como clases oe 

propiedades y técnicas de medi c ión. Para decidir qué c lase de med ic ión hay q ue practicar en 

cada caso, es necesari o ll evar a cabo un análi is del concepto que denot la propiedad 

correspond i ente. 

La medición de la sati sfacc ión labora l es un tema recurrente dentro del campo de la ge tión del 

fac tor humano, por su re lación con otros [actore como la productiv idad , la calidad, 

competiti v idad, rotac ió n, ausenti smo, ca li dad de v ida laboral, re laciones labora les con los 

r :presentantes s indica l e , ascenso, salarios, crec imiento, po líticas y adm ini tración de la 

empresa, relaciones interpersonales con el supervisor y compañera de trabajo , ca rac terís tI cas 

de las trabaj adoras, como ni vel educa tivo, cantidad de hij os, es tado civil, etc. Por lo an terior, 

se han generado múlt ipl e herramientas para poder rea lizar eva luaciones, las cua les. es tán 

contribuyendo en la mejora conti nua de las organizaciones y con la finalidad de se lecc ionar la 

herramienta más adec uada para es te trabajo , a continuac ión se ana li zan las de ma yor 

ut ilizac ión en este campo . 
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fN TRU ME TO PARA MEDIR SATI FACCIÓ E IN ATL FACCIÓN. 

e han desarrollado múltiples instrumentos de medición para la sat isfacción laboral (Warr, 

Cook y Wall, 1979) desa rroll aron 8 escalas para med ir la satisfacc ión laboral en I sigui ntes 

aspecto: participac ión en el trabajo, moti vación intrínseca en el trabajo, intensidad en el orden 

de las necesidades, percepción de las características intrínsecas del trabajo, satisfacción en el 

trabajo, sati sfacción en la vida, alegría y ansiedad en el trabajador. La ' esca la uti lizada en 

este de arrollo presentan LUla buena fiabilidad interna. Los autores anteriores ha n clas ificado a 

la esca las en medidas globales y medidas de a pecto específico. Las primera permiten 

ob tener algún tipo de estimac ión general del nivel de satisfacción labo ral, este tipo de med idas 

se pueden clasificar en tres subtipos. 

al . Las que contienen ítems referidos a diferentes aspecto de trabajo , obteniéndose así el 

nivel de satisfacción como un promedio o suma de puntuac iones a lo largo de la esca la, 

b) Las que promedian ítems a partir de variantes de una única pregun ta de l tipo "¿Cuál es el 

nivel de satisfacc ión que u ted ti ene con su actual trabajo?" pregun tas en las que no e 

~uns ideran aspectos pLUltuales del trabajo, y 

e) La que combinan las dos aproximaciones utilizando Ítems que med irán a pectos 

específicos e ítems que medirán aspectos general e de la satisfacción pudi endo promediar 

éstos en LUla medida global. 

(~on e te contexto de heterogeneidad, Meliá y su eqLl1po han desarroll ado una sene d 

instrumentos para medir la ati facc ión e insatisfacción labora l, los cuales, las han clasificado 

de la siguiente manera: 

eli á, Peiró y Calatayud . (1986) elaboraron el cue tionari o de satisfacc ión laboral S4/82 

cuidando espec íficamente u validez de contenido y su ut ilidad para su diagnó tico en 

in ve ti gac ión y consultoría. 

El cuestionario S4/82 permite evaluar eis fac tores. 1.- ati sracción con supervisión y la 

participación en la organizac ión, 2.- atisfacción con el ambiente lisico de trabaJO, 3.­

Sa ti facc ión c n las prestacione materi ales y recompensas complementarias, 4. - Satisfacción 

intrínseca del trabajo, 5.- Sati facció n con la remuneración y las prestaciones bás icas, y; 6.­

Sati sfacc ión con las relac iones interper onales. 

La con fi abilidad del S4/82 como esca la global es de alfa = 0.95 , el cuestionalio ha mo trado 

en reiterada investigaciones su validez criterial. 
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TO obstante la longi tud del cuestionario que consta de 82 ítems con siete alterna ti va desde l 

muy insatisfecho hasta 7 muy sati fecho, conl leva a costos de ti empo en su ap li cación , a í 

como un núm ro elevado de respuestas en la categoría cuatro (i ndiferente), lo cual puede er 

explicado porque el amplio muestreo de contenido obliga a atender algunos contenidos que no 

pertenecían al rol del suj eto . 

Los costos en relación con la longi tud del cue ti onario y los costos mot ivaciona les causados 

por lo exhaustivo del cue ti onario con impoltanci a en el contexto lab ral , implican reali zar 

ver iones más breves del cuestionari o, ev itando los ítems e pecíficos de ciertos ro les y 

manteniendo la utilidad del diagnóstico, así como la fiabilidad y la validez del cuestionario . 

Con e te objetivo (Meliá y Peiró, 1989) reali zaron la versión S20/23 , la cual, consta de 23 

ítems extraídos a partir del cuesti onario S4/82, mediante un proceso interactivo de anál isis y 

selección, gu iado por orientaciones conceptua les y resultados empíricos. 

El 20/23 mantiene una estructura de cinco fac tore, siendo éstos los iguientes: 1.­

Satisfacción con la supervisión, 2.- Sati sfacción con el ambi ente fís ico, 3.- Sati sfacción con las 

restacione , 4.- atisfacc ión intrínseca del trabajo y 5.- Satisfacc ión con la participación . 

<vsar de contar con sólo 23 ítems, el cuestionario presenta un alfa de 0.92 y corre laciona 0.92 

con el cuesti onario 4/82. 

Con la fi nalidad de continuar con el proceso de reducir tiempos, costos y como consecuencia 

encontrar un cuestionario de satisfacc ión laboral que permita una administ ración de mayor 

r pidez, se elaboró el cuestionario 10/12 (Meliá y Peiró, 1989), el cual, consta de só lo 12 

ít m . on e te cuestionario se obtuvieron tres factores: l .-Factor de satisfacción con la 

supervisión, 2.- Sati facción con el ambiente fisico y 3.- Sali facción con las prestacionc 

recibidas. 

T dos los cue tionarios antes comentados presentan una escala de tipo Likert de 7 punto, . 

Este tipo de formato de respuesta implica costos temporales y dificultad en Igunos de los 

rangos de las respuestas frecuentemente relac ionados con la edad, nivel profesional y 

educativo de los sujetos. 

OtTO de los aspectos de suma relevancia en esta e ca la es el número de respuestas que 

pr porcionan los sujetos en el aspecto de " indiferente" De a uerdo con lo anterior Meli á, 

Padilla, Martí. Sancemi , Oliver, y Tomás. (1990) desarro ll aron el cuestionario S21126 

confornlado por 26 ítems con re puesta dicotómica, con la finalidad de reso lver las 
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dificultades que presentan los cuestionarios con la esca la de Likert anteri rmente 

desarro ll ados . 

El cuestiona 'o 21/26 e tá integrado por los sigu ientes facto res: 1.- Sa ti sfacción e n las 

supervis ión y participación en la organizac ión , 2.- at isfacción con la remuneración y las 

prestaciones, 3.- Satisfacción intrínseca con el trabajo , 4. - Satisfa ción con el ambient físico , 

5.- Sati sfacción con la cantidad de producción, 6.- ' atisfacción con la ca lidad de producción 

e el trabajo . 

3. 10.1. ELABORACrÓ DEL INSTRUME TO DE RECOLE IÓ DE DATO . 

Lna vez analizados los anteriores instrumentos utili zados para medir la sati sfacción e 

insati facción en el trabajo y considerando que esta investi gac ión se desarroll ó en parte baj la 

teoría de Herzberg y específi camente con los factore de primer ni ve l, a continuac ión se 

presenta el diseño del instrumento de reco lección de da tos para e ·te estudio. 

Con la fina lidad de elaborar el instrumento de recolección de datos para esta investigac ión, e 

ha considerado tomar como referencia el cuestionario S21/26 elaborado por Meliá y su gru po, 

sin embargo, es importante resa ltar que el cuestionario denominado EME03 es un instrumento 

nuevo, el cual, e tá conformado por 3 fac tores, 18 categorías y 48 ítems. E te cuestionari o se 

ha elaborado considerando en parte la teoría de Fredenck H rzberg, el e tudio cua litati vo 

rea li zado con la teoría en cuestión, la cultura y el lenguaj e que se emplea en Méx ico . 

El instrumento en cuestión, está divid ido en los factores sigui entes: sa tisfacc ión en el trabajo, 

in atisfacción en el trabajo o de higiene y atisfacción de la trabajadora . El factor ele 

sa ti sfacción en el trabajo consta de 7 categorías con 1 S ítems, el factor de insa ti sfa cción o de 

higiene en el trabajo consta de 9 categorías con 28 ítems y por último, el factor de satisfacc ión 

de la trabajadora consta de 2 categorías y S ítems. 

En síntesis, el instrumento antes comentado está int grado por tres factores, 18 categorías y 48 

it..:ms. A continuación, se describe en forma detalla la estructura del instrumento de 

r olección de dato para e te estudio , iniciando con el factor de sati sfacción en el trabajo , 

pnsterionnente con el factor de insatisfacción en el trabaj o y por últ imo, el factor de 

s tisfacción de la trabajadora. 

83 



3.10.2. ESTRUCTURA DEL TNSTRUME TO DE RECOLE CClÓ DE D TO ' . 

El in trumento de recolección de datos está integrado por tres factores, iendo éstos los 

siguientes : el fac tor de atisfacción e insati sfacción en el trabajo y el de satisfac ión de la 

trabajadora. El instrumento consta de 1 categorías y 4 ítems. 

FACTOR DE SATI FACCIÓ E EL TRAB JO. 

1 FS- Ascensos. Esta categoría pertenece al factor de satisfacción en el trabajo y se integra 

con el ítem 1, relativo a la satisfacción de la trabajadora por las promociones y ascensos que 

ha obtenido desde su ingreso a la misma. 

2FS - Satisfacción con la calidad del trabajo. Esta categoría es nueva, dentro de l factor de 

satisfacción d la teoría de Herzberg, sin embargo, se ha cons iderado inc lu irla, dentro del 

factor de satisfacción en el trabajo, ya que es una catego ría intrínseca. La categoría en 

cue tión se integra con los iguientes ítems 2 y 3 relativos a la sati sfacción por la calidad que 

obtiene la trabajadora al estar real izando su trabajo diariamente, así como también, por los 

componentes que recibe de otra líneas o del almacén . 

3PS - Trabajo en sí mismo. Esta categoría se integra con los ítems siguientes: 4, 5, 6 y 7 

re lat ivos a la ati sfacción por el trabajo que realiza, por el tipo de trabajo que rea li za, ni vel de 

articipación y la monotonía del mismo. 

4FS- Logro. Esta categorí a se integra con los ítems siguientes: 8 y 9 relativos a la 

sati facción por la cantidad y ritmo del trabajo que reali za diariamente . 

.5F .- Posibilidades de crecimiento . E ta categoría se integra con el ítem sigui ente: 10 relativo 

a la satisfacción por la capacitación recibida, con la fina lidad de ocupar po ible futura 

vacantes. 

6FS. - Reconocimiento. Esta categoría se integra con los ítems sigui ente: 11 y 12 rela ti vos a 

la sati facc ión por la frecuencia, con la cual, se reconoce el trabajo rea li zado , así como 

también, por las idea expresadas y consideradas para mejorar el proceso de fabricaci ón. 

7FS. - Responsabilidad. Esta categorí a se integra con los ítems siguientes : 13 , 14 Y 15 

r lativos a la sati facción por la re ponsabilidad de las compañeras de trabajo , toma de 

dcci iones en forma responsable en el trabajo que reali za y por el nivel de responsabilidad en 

la ca lidad del trabajo reali zado. 
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FACTOR DE 1 SATISFACCIÓ O EXTRÍNSECO (HI GIÉ 1 'O) E EL TRABAJO. 

8FIH. - Condiciones de trabajo . Esta categoría se integra con los ítems sigu ientes: 16, 17, 18, 

19, 20 Y 2 1 relativos a la limpieza e higiene del luga r de trabajo , iluminació n, ven til ación , 

temperatura, el entorno fí sico, espacio de trabajo, maquinaria, equipos, e instrumento de 

med ic ión para realizar el trabajo. 

10FIH. - Administración y politicas en la compañia. ta categoría se integra con los ítems 

iguientes: 24 y 25 relativos a la forma , en la cual, reali zan las negoc iaciones con el indicato 

y por la ap li cación y respeto, ap li cación al contrato co lec ti vo de trabajo, c nvel1lo , 

reglamentos y a la Ley Federal del Trabajo. 

12FIH. - Relaciones interpersonales con las compañeras de trabajo . Esta categoría e integra 

c n lo Ítems sigui entes: 29 y 30 relativos al nivel de relacione interper onale que se generan 

entre las compañeras de trabaj o y la integración de las mismas para re o lver problemas en 

equipo en el centro de trabajo . 

13F1H. - Relaciones interpersonales con el supervisor. ~sta categoría se integra con los ítems 

siguientes: 3 1, 32, 33, 34 Y 35 relativos al nivel de relaciones interpersona les en tre el 

supervisor y la trabajadora, trato y re peto individual , igua ldad de trato en relación a las demás 

compañeras de trabajo , así como también , las relaciones que se es tab lecen cuando el 

' upervisor es hombre o mujer. 

/4Fll-I. - Salarios y prestaciones. Esta categoría se integra con lo ítems sigui entes: 36, 37, 38, 

Y 39 re lativos al salari o, las pre taciones, serv icio de comedor y el bono de productividad que 

la. trabajadora recibe como resultado de la relación labora l que e ha estab lec ido . 

/.5Fll 1.- eguridad en el trabajo. Esta categoría se integra con los ítems sigui entes: 40 y 41 

re lati vos a la estabilidad laboral que ofrece la compañia y el ti empo, en el cual , és ta otorga el 

contrato por tiempo indefinido (planta) a sus trabajadoras. 

16F1H. - Status . Esta catego rí a e integra con el Ítem 42 relativo al lugar que se le recon ce a 

la trabajadora dentro de la organ izac ión . 

1 ?FIH.- upervisor técnica . Esta categoría se integra con los ítem siguien tes: 43 , 44 , 45 , 46 

Y 47 relativo a la supervis ión que se ejerce en el desarrollo del trabajo, e l apoyo quc és tc 

proporciona en el desarrollo del mismo, los conocimientos técn icos que e l supervisor tiene 

sobre la maquinaria, equ ipo y herramientas de trabajo, la comunicación que se genera entre e l 
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supervisor y la trabajadora, así como, por los conocimientos que posee el upervisor sobre los 

productos que se fabrican en el centro de trabajo. 

18FIH. - Vida personal. Esta categoría se integra con el ítem 48 relativo al tiempo extra 

trabaj ado en exceso por las obreras y los efectos que esto genera sobre la Famili a. 

FACTOR DE SATI FACCIÓN DE LA TRABAJADORA. 

9FST. - Satisfacción por el apoyo a la familia. Esta categoría se integTa con los ítems 

iguientes : 22 y 23 relativos al apoyo que la trabajadora proporciona a su fami li a para 

alimentac ión y vestido, a í como, por el apoyo que ésta proporciona a sus hijo , hermanos o 

obrinos en su formación ed ucati va. 

¡ ¡ FSPT. - Satisfacción de la trabajadora . E ta categoría se integTa con los ítem iguientes : 

26, 27 y 28 relativos a la diversión que puede generarse la prop ia trabaj ado ra como res ultado 

de los benefí cios que recibe por su trabajo , el sentimi ento de la muj er por la superación 

con tante y por último, e l sentimiento de entirse útil y la libertad que logra la trabajadora al 

desarrollar una actividad remunerada. 

3.10.3. VALIDACIÓ DEL IN TRUME TO . 

Para la validación del instrumento se examInaron los s igui entes aspectos: va lidez de 

contenido, validez de constructo y la fiabi lidad del cuestionario. 

Validez de contenjdo . Para la validación del cuestionario, és te se ap li có a una muestra piloto 

de 24 trabajadoras expertas en su trabajo, dividida éstas en cuatro grupo de se is trabajadoras 

cada uno . Antes de contestar el cuestionario , se le indicó a las ob rera, que leyeran en form a 

cuidadosa cada una de la preguntas y donde no entendieran el ignifícado de la mi ma lo 

manifes taran, lo anterior fue con la finalidad de realizar la correcc ió n en la redacción de la 

pregunta. Los resultados fueron los siguientes: se modificó la redacción de las preguntas 9, 

20, 22, 23, 34, 3S y 46. Los cambios de redacción fueron senci llos pero importantes, ya que 

con los pequeños ajustes, e l cuestionario sería comprendido por la poblac ión en cuest ión en el 

momento de la aplicac ión al tamaño de la muestra. 

Va lidez de constructo. Considerando que toda las variables que integran el constructo para 

e ta inve li gac ión so n nominales, se tomó la decisi ón de utili zar la técni ca estadí ti ca no 
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paramétrica denominada Ji cuadrado (X2) con la tinalidad de conocer si ha y dependencia o 

independencia de las variables demográficas con las variables de las categorías de los facto re 

de satisfacción, insatisfacción y el factor de satisfacción de la trabajadora . En este caso, e 

realizó la validez del constructo, requisitos previos como son : tamaño de la mue tra siendo 

é ta de 237 cuestionarios. Es importante hacer notar que aunque la muestra determinada fue 

237 cuestionarios, la base se integró con 249, e decir 11 cuestionarios adic iona les. 

FIABILIDAD. 

La tiabilidad del cuestionari o se realizó considerando la muestra de 249 trabajado ras, 

obteniendo los resultados iguientes. 

3.10.4. COEFICIENTE ALPHA DE CRONBA H. 

La medida má extensamente utilizada para el diagnóstico de la fiabilidad es el coeticiente de 

alpha de Cronbach, el cua l, valora la con i tencÍa interna de la escala completa . El acuerdo 

g neral sobre e l lími te inferior para el alpha de ronbach es de 0 .70 aunque puede bajar a 0.60 

en las investigaciones exploratorias. Un aspecto en la valoración del alpha de Cronbach es su 

re lación positiva con el número de ítems de la escala . (Hair et al. 1999). ' n la Tab la 4 se 

muestra la tiabilidad interna (consistencia interna) de la escala total de los tre factores que 

i legran el cuestionario para esta investigac ión . 

LO¡ escala total muestra un alpha de Cronbach de 0.789 considerando los 48 Ítems del 

cuestionario, por lo anterior, se concluye que el cuestionario E M ' 03 , di señado para este 

estudio es el adecuado, ya que tiene una fiabilidad por arriba del límite estab le ido . 

Tabla 4. Fiabilidad del cuestionario. 

CONCEPTO. RESULTADO. 

Coeficiente de Alpha de Cronbach. 0.789 

Coeficiente Guttman. 0 .764 
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3. 10.5. COEFICIE TE DE G TrMAN (DOS MITADES) . 

El coeficiente de G uttman de dos mitades es de 0.764, por lo cual , la e tru ·tura interna del 

cue ti onario e adeeuada para la investigación en cuestión. 

RECOP 1LACIÓ DE DATOS. 

De acuerdo con el tamaño de la muestra (237 trabajado ras). El instrumento de reco lección de 

datos se aplicó a grupos de diez trabajadoras en las in talaciones de la empresa, siendo el 

tiempo de aplicac ión para cada grupo de 15 minutos. Es importante hacer notar que la base de 

datos se integró con 249 cuestionarios e decir 11 cues ti onarios adic ionales a lo esp cificados 

en el tamaño de muestra. 

e APTURA DE DATOS. 

L na vez que se aplicaron los 249 cuestionarios a las trabajadoras obreras en cues ti ón, se 

In tegró cada lffiO de ellos en una base de datos en Excel y posteriormente se proce ó la 

i formac ión con los programas siguientes: SPS ver ión 12, Matlab versión 7.0 y Exccl, con 

la finalidad de conocer la dependencia o independencia ent re las variables ociodemográfícas 

con las variables de los factores satisfacción o intrinseco, insatisfacc ión o h igiénico y de 

satisfacc ión de la trabaj adora. 
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4. ANÁLISIS DE RESULTADOS ESTUDIOS CUALITATIVO Y 
CUANTITATIVO. 

En es ta sección se presenta el análi sis de los resultados obtenidos en esta investigación , 

en la cual, fue necesario realizar dos investigac iones, una de tipo cua lita ti vo y otra de corte 

cuantitativo, por tanto, a continuación se presenta en primer lugar el aná li sis de los resu ltados 

de la investigación cualitati va y en el siguiente apartado el análi is de lo res ultados del 

e,:; tudio cuanti tativo . 

4.1 . ANÁLISIS RESULTADOS ESTUDIO CUALITATIVO. 

Del estudio cualitativo realizado para esta investigación , se desprenden dos análisis , los 

cuaJe, son los s iguientes: eJ primero se refiere a los resultados obtenidos en las entrevistas con 

la informante , es te informe se presenta en la tabla 5, en forma ordenada y c las ifí cando cada 

una de las respuestas de acuerdo con la teoría de Herzberg y e l segundo se refiere a la 

po ibi lidad de utilizar la teoria de Herzberg en esta investigac ión de ac uerdo con los resul tados 

arrojados en el estudio cualitativo. 

Análisis l . En la Tabla 5, se presentan los resultados de las entrevistas que se rea li zaron a las 

tre inta informantes cuya posición en la organi zac ión era de obreras. Por lo anterior, en la tabla 

ele referenc ia se desclibe el contenido y se hace la clasificación de acuerdo con la teo ría de 

Hcrzberg. Ana lizando el contenido de la tabla de referencia, de izqui erda a derecha , en la 

primera co lumna se muestran las respuestas expresadas por las informantes , en la segunda y 

tercera col umna se encuentra la c lasificación de cada una de las respu estas, de acuerdo con los 

d s factores de la teolÍa de Frederick Herzberg, en la cualia y quinta col umna se loca liza la 

'ecuencia y el porcentaje de repetición de las respues tas y por último, en la sexta co lumna sc 

encuentra la clas ificac ión de las respuestas de acuerdo con las categorías de los dos faclore 

(satisfacc ión o intlÍnseco e insatisfacción o extlÍnseco también ll amado hig iéni co) de la teoría 

en cuesti ón . 
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Tabla 5. Resultados del estudio cualitativo. 

Estoy insatisfecha porque . el ,periodo de tiempo para 
pbtener ' la categoría más "k álta . del tabulador es 
demasiado. 

1 2 6.7 

Me genera insatisfacción cuando el material llega con 1 Calidad por el trabajo 
defecto a la línea de producción. 14 46. 7 reali zado . 

. Me genera insati sfacción cuando el material llega a la Calidad por el trabajo 
: línea de producción incompleto. 12 40.0 rea li zado. 

Me genera insatisfacción cuando las partes están fuera J Calidad por el trabajo 
de especi ficaci ones. 2 6. 7 real izado. 
f-'---~------------------------------------1----1---~-1--------~~'--'-------
Me genera insa tisfacción cuando se genera desecho y 1 l' Calidad por el trabajo 
retrabajos en los materiales y productos. 2 6.7 reali zado. 

Me genera insatisfacción cuando se presenta el riesgo 1 Calidad por el trabajo 
e perder certificados de calidad. 3.3 reali zado. 

Me siento satisfecha cuando la persona que hace el Calidad por el trabajo 
trabajo anterior lo hace bien. S 3.3 realizado . 

Me siento insatisfecha por el bajo nivel de 1 Calidad por el trabajo 
comuni cación entre ingeniería de calidad y producción. 3.3 rea li zado. 

' Me ' siento _ cuando se descomponen Condiciones trabajo. 
máquinas o el equipo y no' se logran los objetivos de la 
línea de 

, Me siento satisfecha cuando funciona bien ~l equipo de 
, trabajo y lamaquinaria. 

, rvle siento insatisfecna por la falta de control del aire 
: acondicionado. • 
; 

: Me siento 
logran los obj ucción. 

! Me' siento insatisfecha cuando falta material de 
I • . 

! empaque, para e l producto terminado. 

; Me satisface que los horarios sean flexibles en la 
, empresa. 

¡ Me satisface el 'de limpieza yel que hay en 
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1 19 63 .3 

11 37.7 
'-'v"v~".v,u,," de trabajo. 

1 6 20.0 
Condiciones de trabajo. 

s 3 10.0 
Condiciones de trabajo. 

1 3 10.0 
ondiciones de trabajo. 

S 2 6.7 
ondiciones de trabajo. 

S 2 6.7 
Condiciones de trabajo. 

1 2 6.7 
Condicioues de trabajo. 
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Me siento. insatisfecha cuando se para la línea de 
producción. 

Me siento satisfecha cuando trabajo al ritmo de 
máquina. 

Me genera insatisfacción el alto nivel de ruido que hay 
en la empresa. 

Me gusta cuando ponen la TV en la hora de comida. 

Me siento contenta cuando se pone en la línea 
! de producción. 

Me siento satisfecha cuando mi jefe me proporciona las 
'l· nerramientas de trabajo para tener una buena 

ductividad. 
Me siento sati fecha por el apoyo que les proporciono 

i a mis hijos en su educación. 
, 1e s i~~io satisfecha po~-;;;I apoyoquele proporciono-a 

s 

s 

s 

s 

s 

1 2 6.7 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

15 50.0 

12 40.0 
! n . familia en todo lo que puedo . 
~----------------~~---------------------r--~----r-~ 
Me sati sface el poder ayudar a mi esposo con el gasto 

I 

' del hogar. 

i fe satisface el que a través de mi trabajo haya podido , . . . 
' a qumr rru casa. 
I fe genera insatisfacción el no poder lograr los 
I objetivos de producción cuando tengo problemas con 
mIs o o adres. 

fe genera insatisfacción cuando trabajo demasiado en 
, mi casa y no ri ndo igual en la empresa. 
Me genera insatisfacción cuando hay problemas de 

I salud en mi familia y no rindo igual en la empresa. 
Me siento cuando logro los 

cuando no hay trabajo en la línea 
los objetivos. 

Me genera insatisfacción cuando hay una incorrecta 
programación de la producción en la línea de 
Jroducción. 
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s 7 23 .3 

S 7 23.3 

1 6 20.0 

1 2 6.7 

2 6.7 

9 30.0 

3.3 

3 10.0 

ondiciones de trabajo. 

Condiciones de trabajo. 

---
Condiciones de trabajo. 

ondiciones de trabajo. 

Satisfacción apoyo a 
familia . 
Satisfacción apoyo a 
famili a. 

-::---:-----
Satisfacción apoyo a 
familia . 

Sati sfacción apoyo a 
familia . 

ati sfacción apoyo a 
familia . 

Sati sfacción apoyo a 
fami I ia. 
Sati sfacción apoyo él 

famili a. 
Logro:--

Logro. 

Po líticas y admón . 
Compañía. 
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---- --------------------------------------------------------------------------------------------

Me genera insatisfacción cuando hay muchos cambios 
: e versiones en la línea de producción y afecta el logro 
de los etivos. 

I Me agrada trabajar en una empresa grande. 

o me agrada la forma de contratar al per onal de 
nevo mgreso. 

o me agrada cuando no hay pedidos por parte del 
cliente. 

I Me siento insatisfecha cuando bajan los requerimientos 
I 

1 de producción en la línea de producción. 

Me satisface el ruvel de capacitación que la empresa me 
da desarrollar mi trabajo. 

agradan los cursos para la integración y superación 
ersonal. 

e siento contenta con los principios y valores que 
. en la compañía . 

Me satisface participar en los cursos de capacitación. 

Me satisface desarrollarme en mi trabajo. 

¡ le agrada que se contrate personal de nuevo ingreso en 
I la empresa. 

I Me satisfacen los cursos sobre cómo prevenir 
enfermedades. 

Me satisface que como resultado de mi trabajo me 
pueda divertir fuera de la empresa. 

e satisface el trabajo porque me permite despejarme 
del trabajo de la casa. 

~ Me satisface el trabajo porque me permite superarme 
como mujer. 

I M e sati face mi trabajo porque me hace sentirme libre. 

M sati face mi trabajo porque me hace sentirme útil. 
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s 

s 

s 

s 

s 

s 

S 

3 10.0 

3.3 

3.3 

3.3 

3.3 

5 16.7 

4 13.3 

3 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

9 30.0 

8 26.7 

5 16.7 

4 13 .3 

3 10.0 

ompañía. 

Po líticas y admón. 
ompañía. 

crecimiento. 

Posibilidades de 
crecimiento. 

Posibilidades de 
crecimiento. 

atisfacción personal. 

Sati s facc ión personal. 

Sat is facción per onal. 

-
Sati s facc ión pcr onal. 

Satisfacción per onal. 
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Me satisface mi trabajo porque me pemlite olvidarme 
de los trabajos de la casa. 

Me satisface mi trabajo porque me hace sentirme 
1 portante y saber soy tomada en cuenta. 

Me siento insatisfecha cuando mi jefe no reconoce la 
de la línea en donde trabajo. 

¡ Me siento insatisfecha cuando no aceptan mis ideas de 
i mejora continua. 

I Me siento sati fecha cuando hay comunicación entre 
' la compañeras y todas le echamos ganas. 

, Me satisface la convivencia con las compañeras de 
¡ trabaj o. 
I 

Me siento insatisfecha por la fa lta de trabajo en equipo 
e tre las compañeras . 

s 3.3 

s 3 10.0 

1 2 6.7 

1 1 3.3 

16 53.3 

14 46.7 

11 36.7 

7 23.3 

~------------------------------------------+----4---~---~--·--~· 
I 1e siento insatisfecha cuando las compañeras no 
I quieren trabajar en equipo. 

-re siento insatisfecha por la falta de compañeri mo. 

Me siento insatisfecha por el nivel de di scriminación 
entre las compañeras. 

Me sati sface el njvel de trabajo en equ ipo entre las 
compañeras. 

Me siento in ati sfecha cuando no trabajo en mi línea de 
producción y tengo que interactuar con compañeras que 

por el nivel de relaciones 
el supervisor y las compañeras (por 
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1 6 20.0 

4 13.3 

3 10.0 

s 2 6.7 

2 6.7 

1 10 33 .3 

ReconocÍlmento. 

Reconocimiento. 

Reconocimiento. 

Relac iones 
i nterpersonales 
com eras. 
Relaciones 
inte rpersonales 
co eras. 
Relaciones 
in terpersona les 
com 
Relac iones 
interpersonales 
com añeras. 
Relaciones 
i nterpersonales 
compañeras. 
Relac iones 
inte rpersonales 
c0':!!J2añera~ 

Relac iones 
i ntcrpersona \es 
c9mpañcras. 
Relac iones 
interpersonales 
c<?ml~añeras . 

Relac iones 
interpersonales 
com añeras. 
R laeiones 
interpersonal s 



Me genera insatisfacción el nivel de discriminación 
ntre el supervisor y las trabajadoras por la escolaridad. 

Me genera insatisfacción las malas vibraciones de rru 
supervisor. 

1 Me genera insatisfacción cuando me exhibe el 

1 4 13.3 

1 3 10.0 

: supervisor con las compafieras. 1 3.3 interper onales 
¡ su ervisor. 
r--~----~-----"--------~----~--------~~----~~;-~-------r~ 
: Me genera insatisfacción los comentarios negativos del Relaciones 
I . 
I supefVlsor. 
i , 

¡ l\tle genera insatisfacción el ausentismo de las 
I compañeras de trabajo ya que la carga de trabajo es 
I es no faltamos . 

Me genera insatisfacción cuando la línea de producción 

1 1 3.3 

5 16.7 

2 6.7 
Rcsponsabilidad. 

Responsabilidad. 
T 3.3 1;' para, porque las compañeras se van al baño en forma 

i desordenada. 
,i----t\:--1:ce--'-g--e-n-e--ra---:-in-s-a-Cti--f¡::-a-cc- i-có-n-c-u-a-n-dc-o--a--:-lgu--¡-la- c--o- m--p-añ- e-r-a-s-e+----+----¡----;--------1 Re-s-po- n-sabilidad. 

; e nferma y no se presenta a trabajar. 3. 3 

Me satisface el ganar dinero. 
S 18 60.0 

Salarios y prestacione . I 

e satisface el bono de productividad que obtengo. 

I_Me genera insatisfacción el poco bono de productividad 
I ue obtengo por mi trabajo (cuando no está de acuerdo 

1 reaJi 
Me satisfacen que paga la 
empresa. 

[e satisface el trabajar en una empresa que paga bien. 

1 ~\t[e genera insatisfacción el mal servicio del comedor. 
i 
I 

S 

S 

13 43.3 

1 8 26.7 

6 20.0 

5 16.7 

5 16.7 

Salarios y prestaciones. 

Salarios y prestacion s . . : 

Salarios y prestaciones. 

Salarios y prestaciol1c . 1 

Salarios y prestacione . 1 
I 

Salarios y prestaciones. i ~M--e-s-at-is-f;::-a-ce--el~g-an--ar--d--:-io-e-r-o-p-a-ra-a-p-o-ya--r-a-rru--·f¡-a-rru-·-Ii-a-. -+----~--+--+------~--------------
2 6.7 
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; Me satisface el servicio de enfermería que hay en la 
! empresa. 

I Me genera insatisfacción la cantidad de utilidades que 
! ce reparten (son pequeñas). 

S 1 3.3 

1 1 3.3 

Me genera insatisfacción el sueldo que percibo por mi alarlos y prestacione . 
b . 1 1 3.3 j tra aJo. 

i Me genera insatlsfacción la inadecuada administración Salarios y prestacio;e . 
I del proceso de sugerencias de mejora continua, ya que 1 1 3.3 

I~e~:s~le~n~to~~~~~~~~~ ______ ~~~~~-+~~~~~~~ __ ~ ____ ~~ __ ~ ___ J 
i Me genera insati sfacción el que tarden mucho tiempo 
para otorgar el contrato de pl anta (contrato por ti empo 

: i l~ det erminado ). 
Me genera satis facción el nivel de es tabilidad en el 

que ofrece la empresa. 

cambian a un 

soy la mejor 

illSiausr<Jlccllon el que digan que el personal 

me 

del 

Me genera insati sfacción cuando mi supervisor ej erce 
demas iada pre ión para cubrir los requerimientos de 

I .• 
ucclon. 

I Me siento insatisfecha cuando rni supervi 01' me llama 
la atención por fallas en la producción. 

¡\tle iento insatisfecha por el bajo nivel de 
comuni cación entre trabajadoras y supervisor. 

Me genera insatisfacción la pres ión exces iva que ejerce 
el superv isor al desarrollar el trabajo. 
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S 

S 

s 

1 3 10.0 

3 10.0 
Seguridad en el trabajo. 

j 

1 3.3 
Seguridad en el trabajo. I 

6 20.0 
Status. 

1 2 6.7 
Status. 

1 2 6.7 
Status. 

10 33.3 
Supervisión técnica. 

1 7 23 .3 
upcrvisión técni ca. 

Supervi sión técni ca. 
6 20.0 

1 5 16.7 
Supervi si n técni ca. 

-

4 13.3 
¡ Supervi sión técni ca. 

... 
4 13.3 

I Supervisión técnica. 
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Me genera insatisfacción la actitud que muestra el 
superVIsor (déspota) , cuando se le solicitan 
herramientas o materiales realizar el tra o. 
Me genera insatisfacc ión la fa lta de apoyo del 

' supervIsor al rea lizar el trabajo en la línea de 
ucción. 

Me genera insati sfacc ión la fa lta de apoyo del 
i supervisor para que las trabajadoras vayan a cursos. 

Me satisface mi trabajo, me gusta mucho mi trabajo. 

Me .,aL .'''H~vv aprender cosas nuevas en mi trabajo. 

Me satisface el trabajo que realizo, porque éste no es 

S 

S 

Supervisión técnica. 
1 3 10.0 

Supervi sión técnica. 
2 6.7 

3.3 
Supervisión técnica. 

13 43.3 
Trabajo en sí mismo. 

6 20.0 
Trabajo en sí mismo. 

6 20.0 
Trabajo en sí mi mo. 

1 2 6.7 
Trabajo en Me genera insatisfacción la falta de capacitación para 

r alizar mi trabajo. 
~------------~---------------------------+~--+---+--+------~----------------
Me satisface saber que el trabajo que realizo contribuye S 1 Trabaj o en sí mi mo. 
en la fabricación de un automóvil. 3.3 

Me participar en el desarrollo de nuevos 
productos. 

Me satisface trabajar en esta empresa cuando hay 
mucho trabajo. 

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

I Me satisface tanto mi trabajo que se me olvidan los 
i problemas familiares yeso me ayuda a realizar mi 
! . con entusiasmo. 
I Me siento satisfecha cuando el trabajo no es monótono 
¡ . 
I Me siento insatisfecha cuando el trabajo que me toca 
: hacer no me gusta. ' . 

Me siento insatisfecha cuando el trabajo es rutinario. 

S 

S 

S 

S 

s 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

1 3.3 

1 1 3.3 

1 3.3 

Trabajo en sí mismo. 

Trabajo en sí mismo. 

Trabajo en si mismo. 

Trabajo en sí mi smo. 

Trabajo en si mismo. 

Trabajo en sí mismo. 

Trabajo en sí mismo. 

I Me genera insati sfacción cuando tengo que trabajar 
. t 3 10.0 I 

_l __ le __ m~p~o __ e_x_r_a_e_n_e_x_c_e_so_. ______________________ ~ ____ ~ __ ~~ ______ -L _____________ _ 

Vida personal. 
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I 
Me siento insatisfecha cuando el exceso de trabajo me 

. hace descuidar a rrú hijos y esposo. 
Estoy sati sfecha con ¡ni trabajo soy feliz no tengo 
problemas . 

. Me genera in atisfacción el trabajar jornadas de 12 
horas (me ¡ento cansada y con estré ). 

;-- 1 rolar tumos de trabajo afecta mi vida personal y 
farrúli ar. 
En rrú trabajo ¡ e siento a gusto, mi estado de ánimo es 
bueno. 
s ,= Satisfacción . 
1 =, Insatis fa cción. 
Ta la diseñada por el autor. 

1 

s 

s 

3 10.0 
---1-

3 10.0 
Vida personal. 

2 6.7 
Vida personal. 

3.3 
Vida personal. 

13.3 
Vida personal. 

Análisis 2. Para poder determinar si la teOrla de Frederick H erzb crg e vi abl e, as í como 

tdmbién, su po ible apJjcación en la población sujeto de es tudio , a continuac ión se e fectúa un 

comparativo entre las respuesta proporcionadas por las treinta trabajadoras, agrupando és tas, 

en categoría y haciendo un comparativo de éstas, con las diferentes categorías de cada fac tor 

de la teoría de Herzberg e incluyendo en nuevo factor , al cual , se le deno minó sati s facc ión de 

la trabajadora . 

4 .1. 1. ESTUDIO UALITATTVO V . TEORÍA D E HERZB RG . 

E es te análi sis se hace un comparativo de cada una de las categorías de lo fac to res de la 

leoría de Herzberg en su primer nivel y se compara con los resultados obtenidos en la 

ent revista que e realizó a cada una de la treinta trabajadoras . E l obj etivo central de ll evar a 

cabo este anális is comparativo es evaluar s i la teoría en cuestión, es vige nte y s i es pos ib le 

aplicarla en esta población obj eto de es tudio . 
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4.1.l.1. AS CE OS . 

Ascensos (Factor de satisfacción ). Esta categoría se mide por los cambio de puesto o 

categoría que ha obtenido el trabajador dentro de la organizaci ón , ha y situaciones donde un 

Individuo es tran ferido de una parte de la compañía a otra, sin ningún cambio en su pos ic ión, 

pero con incremento de oportLmjdades de un trabajo con mayores responsabilidades 

(Herzberg, Mausner y Synderrnan, 1967). 

Tabla 6. Ascensos. 

Comportamiento del 

Concepto. Categoría. Ascensos (fac tor de sati sfacc ión) . 
concepto . 

Frecuencia . Po rcentaj e. 

Estoy insatisfecha porque el periodo de tiempo 

l 
para obtener la categoría más alta del tabulador 

2 6 .7 
es demasiado. 

_. 

Tabla di señada por e l auto r. 

En esta categoría se mue tra el concepto manife tado por 2 trabajadora acerca de la neces idad 

e tienen ésta , de ascender a la categoría de mayor percepción, ta l como se presenta en la 

Tabla 6. Com se puede apreciar en las figuras de referencia, 2 trabajadoras del to tal de la 

m estra manifestaron su interé por lograr un a censo a la posición de mayor catego ría, 

bu cando como resultado un mayor ingreso en su salalio y en las pres tac iones que tiene un a 

relación directa con e l salario que percibe la trabajadora . 

4 .1 .1.2. CALIDAD. 

Calidad en el trabajo realizado (Factor de satisfacción) . Esta catego ría se mide por la 

cantidad de pi zas que la trabajadora produce por hora o durante la j ornada de trabajo, de 

acuerdo con las especificaciones del cliente. n esta categoría se muestran los 7 conceptos 

q expresaron las trabajadoras, los cuales, afectan la calidad del producto, po it ivamente o 

negativamente. Los conceptos en cuestión e muestran en la Tabla 7. 
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Tabla 7. Calidad en el trabajo realizado. 

Categoria. Ca lidad en el trabaj o reali zado 
Comportami ento del 

Concepto. concepto. 
(factor de sati sfacción) . 

Frecuencia. Porcentaj e. 

Me genera insatisfacción cuando el 
l material ll ega con defecto a la línea de 14 46.67 

producción. 
Me genera insatisfacción cuando e l 

2 material llega a la línea de producción 12 40.00 
incompleto . 

3 
Me genera insatisfacción cuando las 

2 6.67 
p_artes están fuera de especificaciones. 
Me genera insatisfacción cuando se 

4 genera desecho y re trabajos en los 2 6.67 
materiales y productos. 
Me genera insatisfacc ión cuando se 

5 presenta el riesgo de perder certi ficados 1 3.33 
de calidad. 

6 
Me siento atisfecha cuando la persona 

1 3.33 
que hace el trabajo anterior lo hace bien . 
Me siento insatisfecha por el bajo nivel de 

7 comunicación entre ingenieria de calidad 1 3.33 
Y producción. 

Tabla diseñada por el autor. 

Como se puede apreciar en la Tab la 7. 14 trabajadoras expresaron que los factores que afectan 

irectamente la calidad del producto son las siguientes: cuando los materi ale que se 

abas tecen a la línea de producción están fuera de especificaciones, 12 trabajadoras expresaron 

insatisfacc ión cuando Jos materiales llegan incompletos, o con a lgún defecto al centro de 

costos, en donde se proce ará el material en cuestión, como expresaron unas trabajadoras" la 

calidad es lo más importante dentro de mi trabaj o", ya que "cuando ll egan los materi ale 

completos a la línea y sin defecto podemos lograr mejores resultados en ca li dad y cantidad 

para los clientes, porque cuando enviamos a los clientes productos fuera de espec ifi cac iones, 

éstos los rechazarán y nos afectará a todas y a todos los que trabajamos en esta empresa, a l 

incrementarse 1 s devo luciones , retrabajos, costos de fabricación , se pierden c lientes, se afecta 

el monto de las utilidades que deberíamos percibir año con año, por tanto, todas y todos 
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d bemos estar consciente que la calidad de nuestro trabajo es lo más importante", 2 

trabajadoras manifestaron que les genera insatisfacción cuando e genera desecho y retrabajos 

en productos y materia les, I trabajadora expresó que se siente insatisfecha cuando se pre enla 

un ri esgo de perder algún certificado de calidad por fa lta de cumpli mjento con los cl ientes de 

acuerdo con las normas de ca lidad e tabl ec idas, l trabajadora e presó que se siente sati sfecha 

cuando las compañeras que hacen las operaciones anteriores las hacen bien de acuerdo con las 

e~pec ificaciones del proceso, l trabajadora comentó que e indi spensable mejorar la 

comunicación entre ing mería de calidad y las área productivas, con la finalidad de conocer y 

controlar los c mbios acordados entre el cliente y la empresa. 

La categoría de calidad en el trabajo reali zado, no está contemplada den tro de la teoría de dos 

fac tore de Herzberg, sin embargo, en los últimos 25 años el concepto de cal idad se ha 

tra formado en una forma de vida en las organizac iones y de las personas que trabajan en 

d las, de ahí la importancia de incorporar esta categoría en esta investigac ión. 

4.1.1.3. CONDI 10NE DE TRABAJO. 

Condiciones de trabajo (Factor de insatisfacción). Las condiciones fí i as adecuadas o 

inadecuadas en donde se lleva a cabo el trabajo, tales como ventil ac ión, luz, e pacia, 

herramientas, frío, calor. 

En esta categoría e muestran 14 conceptos expresados por las trabajadoras en relac ión con las 

condic iones de trabajo que prevalecen en la empresa, ta l como se muestran en form a 

descendente en la Tabla 8. 

Tabla 8. Condicion es de trabaj o. 

Catego ría. Condiciones de trabajo. 
ompoliamiento del 

Concepto . 
(Factor de insatisfacción) . 

concepto. 

Frecuencia . Porcentaje. 
---

Me iento insatisfecha cuando se descomponen las 
l máquinas o el equipo y no se logran lo objeti vos de la 19 63.3J 

línea de producción. 

2 
Me iento sati sfecha cuando funciona bien el equipo de 

11 37.67 
trabajo y la maquinaria . .---
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ategoría. Condiciones de trabajo . 
Comportamiento del 

Concepto . concepto. 
(Factor de insatisfacción) . 

Frecuencia . Porcentaje. 
r· 

3 
Me siento insatisfecha por la falta de control del aire 

6 20.00 
acondicionado. 

4 
Me siento satisfecha cuando no hay paro de línea y e 

3 10.00 
r-- logran los objetivos de producción. 

5 
M siento insatisfecha cuando falta material de empaque, 

3 10.00 
r-

para el producto terminado. 
6 Me satisface que los horarios sean flexibles en la empresa. 2 6.67 

r-

7 
Me sati face el nivel de limpieza y el orden que hay en la 

2 6.67 
empresa. 

8 
Me genera insatisfacción cuando hay desorganización en 

2 6.67 
r-

el trabajo y falla equipo de trabajo. 

9 
Me siento insatisfecha cuando se para la línea de 

2 6.67 
!--

producción . 

10 
Me siento atisfecha cuando trabajo al ritmo de la 

I 3.33 _. máquina. 

11 
Me genera insati sfacción el alto nivel de ruido que hay en 

1 3.33 
la empresa. 

12 Me gusta cuando ponen la TV en la hora de comida. I 3.33 _. 
13 

Me siento contenta cuando se pone mú ica en la línea de 
1 3.33 

prod ucción. 
Me siento satisfecha cuando mi jefe me proporciona las 

14 herramientas de trabajo para tener una buena 1 3.33 

-- productividad. 

Tabla diseñada por el autor. 

J:,- n esta categ ría, 19 trabajadoras coincidieron en que las condiciones de tra bajo de ma yor 

impacto en la organización y que afectan el desarrollo de l mismo son: la descompostura de los 

equipo y maquinaria, lo anterior, se genera como resultado de la carenc ia de un sistema 

efic iente de mantenimiento preventivo y correctivo, 11 trabajadora manifestaron que se 

si nten ati sfechas cuando el equipo y maquinaria funcionan adecuadamente y se logran los 

objetivos de producción, 6 trabajadoras expresaron que se sienten in ·ati fechas por la falta de 

control del si tema de aire acondicionado, se refleja en una primera instancia en las 

incapacidades por enfermedad general (gripes), siendo é ta, una de la causas elel in remento 

en el ausentis o de per onal , 3 tTabajadoras manifestaron que se sienten sati sfechas cuando no 
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hay paros en la línea y se logran los objetivos de producción, 5 trabajadoras, comentaron que 

e sienten insatisfecha cuando faltan componentes para el ensamble del producto y empaques 

pa ra el mismo, son condicione de trabajo que afectan el desarrollo del mi mo, 4 trabajadoras 

expresaron que les agrada que la empre a tenga horarios flexibles y el nivel de limpieza dentro 

d la misma, 1 trabajadora manifestó que le genera insatisfacción el nivel de ruido en la 

compañia y que la empre a debe poner mayor atención en la disminución de l ruido de la 

planta, ya que é te, se está incrementando como resultado de la incorporación de nuevos 

equipos y maquinaria , 3 trabajadoras comentaron que es muy importante que los supervisores 

proporcionen todas las herramientas necesarias para desarrollar adecuadamente el trabajo , ya 

que en ocas iones, e para la línea de producción por falta de una ll ave allen , un imple tomillo , 

LUl desarmador, una llave e paño la, en fin, por herrami entas básicas, que deben estar a la 

mano, 2 trabajadoras marufe taron que les genera at isfacción cuando ponen la televisión o 

música en el comedor o en las líneas de producción . 

,t 1.1.4. SATISFA CIÓ POR EL APOYO A LA FA MILIA. 

, lltisfacción por el apoyo a la fa milia (Factor satisfacción de la trabajadora). Esta categoría 

se mide por la atisfacción que le genera a la trabajadora el apoyar a su familia , a través, del 

ingreso que percibe por su trabajo. 

En esta categoría se muestran 7 conceptos expresados por las trabajadoras en relación con la 

importanc ia de su trabajo y el significado que representa para su familia , tal como e muestran 

en forma descendente en la Tabla 9. 

Tabla 9. Satisfacción por el apoyo a la famili a. 

Categoría. Satisfacción por el apoyo a la fanulia 
Comportamiento del 

ncepto. concepto. 
(Factor de satisfacción de la trabaj adora). 

Frecuencia. Porcentaj e. 
f-

I 
1e iento atisfecha por el apoyo que les 

15 50.0 
. proporciono a mis hijos en su educación. 

2 
Me siento sati sfecha por el apoyo que le 

12 40. 0 
proporciono a mi fanillia en todo lo que puedo . --
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Categoría . Satí facc ión por el apoyo a la familia 

omportamicnto del 

Concepto . con epto. 
(Factor de satisfacc ión de la trabajadora). 

Frecuencia. Porcentaje. 

3 
Me satisface el poder ayudar a mi e poso con el 7 23 .3 
gasto del hogar. 

4 Me satisface el que a través de mi trabajo ha ya 7 23 .3 
podido adquirir mi casa. 
Me genera insati sfacción el no poder lograr los 

5 bjetivos de producc ión cuando tengo problemas 6 20.0 

con mis hijos, esposo o padres. _. 
Me genera insatis facción cuando trabajo 

6 demasiado en mi casa y no rindo igual en la 2 6.7 
empresa. 
Me genera in ati sfacción cuando hay problemas 

7 de salud en mi familia y no rindo igual en la 2 6.7 
empresa. 

Tabla di señada por el autor. 

Al rea lizar cada una de las treinta entrevista correspo ndiente a la muestra, se fue 

descubriendo poco a poco, la importancia que repre enta el componente denominado " la 

familia", para las trabajadoras sujetas de este estudio . 

Las trabajadoras motivo del estudio cualitativo expresaron que "La famili a, es la razón 

fundamental de nuestro esfuerzo, todo lo que reali zarnos gira en tomo a Ila, aunque el 

e fuerzo e demasiado grande, bi en vale la pena. osotTas las trabajadoras obreras tenemo 

que combinar el trabajo en la empresa y las labores domésticas del hogar, tal es como : planchar 

y lavar la ropa de toda la familia , trapear la casa, ir de compras a l supermercado, elaborar la 

e mida, lavar 1 s utensilios de la cocina, revisar las tareas de los hijos, as istir a las juntas de la 

escue la y por último atender al esposo o pareja en u caso, la tarea es pesada , in embargo, 

vale la pena lo q ue hacemos por nuestra familia". En es te rub ro 15 trabajadoras coincidieron 

al manifestar ue les genera sa ti sfacción el trabaj ar en es ta empresa y como con eCLlencia 

brindar el apoyo a sus hijos en sus estudios y mejorar e l nivel de estudio de los mismos, 12 

trabajadora expresaron que les genera satisfacc ión el poder apo ya r con su sa lario, a su 

fami lia, tales como: pad res, hermano, hijos, esposo y en ocas iones has ta sobrinos , 7 

103 



trabajadora extemaron que la condiciones económicas del país han ido muy difíciles en los 

últimos años y el salario del mmido no alcanza para poder vivir, por lo cual, tuvieron que 

tomar la dec i ión de trabajar y de e ta manera les sati sface poder contribu ir con el gasto 

familiar, 7 trabajadoras manife taran e tar satisfechas porque a través de su trabajo han pod ido 

adqui rir su ca a y así mejorar el nivel de vida de la familia, otro punto relevante que 

manife taran 10 trabajadoras en la entrevi tas , fu e en el sentido, de que, les genera 

insati sfacc ión cuando los probl ema familiares que ti enen con u esposo, pareja , hijo o 

ua ndo algún fami liar está enfermo, afectan u estado de ánimo y como consecuencia se 

refl eja en lo r sultados de su trabaj o. 

4. 1.1. 5. LO RO. 

Logro (Factor de satisfacción). En esta categoría se incluyen los éx ito por trabaj os 

concluidos, ol uc ión de problemas, justificación y observación de los resultados de l mi smo. 

Tabla] O. Logro. 

Comportamiento 

oncepto . 
Categoría. Logro del concepto. 

(Factor de satisfacc ión) . 

Frec uencia. Porcentaj e. 

1 
Me siento satisfecha cuando logro los obj etivo 9 30.0 
de producción. 

2 
Me siento insati sfecha cuando no hay trabajo en 1 3.3 
la línea de producción. 

Tab la di señada por e l auto r 

En esta categolÍa se muestran 2 conceptos expresado por las trabajadoras en relac ión con la 

importancia del logro en el trabajo , ta l como e muestran en form a descendente en la Tabla 10. 

En esta ección, 9 trabajadoras manifestaron que les genera satisfacc ión cuando logran los 

objetivos de producción establecido por el upervisor, así como ta mbi én, 1 trabajadora 
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mencionó que e iente insati fecha cuando no aca la producción establecida , de acuerdo con 

el e tándar. 

4 .1.1.6. ADM [N I TRACIÓ y POLÍTI AS DE LA OMPA - ÍA. 

Administración y políticas de la compañía (Factor de insatisfacción). Esta categoría inc luye 

los componente de una secuencia de eventos, en los cua les, los aspectos globales de la 

compañía son un factor. Se identificaron dos tipos de ca racterís ti cas: plimera, se relacio na con 

Wla adecuada o inadecuada organización y admini stración de la compañía y la segunda se 

r laciona con los efectos po iti vos y negativos de la políticas de la compañía. 

Tabla 11. Administración y políticas de la compañía. 

Comportami ento del 

Concepto . 
ategoría. Políticas de la compañía y concepto. 

admi nistración (Factor de insati sfacci ón) . 

Frecuencia . Porcentaje. 

Me genera insati sfacc ión cuando hay una 

1 in orrecta programación de la producción en la 3 10.0 

1-. 
línea de producción. 
Me genera insatisfacción cuando ha y muchos 

2 cambios de versiones en la línea de producción y 3 10.0 
afecta el logro de los objetivos. 
Me agrada trabajar en una empresa grande . 

3 1 3.3 

f-. 

No me grada la fomla de contratar al per onal de 
4 nuevo mgreso . 1 3.3 

f-. 

No me agrada cuando no hay pedidos por parte 
5 del cliente. l 3.3 

-r ' 
M ¡ento insati sfecha cuando bajan los 

6 requerimientos de producción en la línea de 1 3. 

'-o 
producción. 

Tabla dI eí'iada por e l auto r. 
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En esta categoría se muestran 6 conceptos expresado por las trabajadora en rela ión con las 

po líti cas y admini stración de la compañia, tal como se muestran en forma descendente en la 

Tabla 11. En esta categoria, 6 trabajadoras manife taron que les genera insatisfacción la 

inadecuada programación de los vo lúmenes de producción y los camb ios constante ue 

ver iones afectan la admini tración de la compañía, ya que frecuentemente se producen lote 

de productos pequeños o en otras ocasiones apenas se ha terminado de cambiar la línea de una 

vers ión a otra, cuando el upervisor ordena, que se cambie de nuevo a la versión que se tenía 

produciendo originalmente, lo anterior, ocurre en repetidas ocasiones, ya sea por elTore del 

supervisor o bien por elTores de las personas que programan la producción. 1 Trabajadora 

omentó que le agrada trabaj ar en esta empresa, el motivo fundamenta l lo sustentó, en que e 

a empresa grande y la admini strac ión no di crimina al personal, ya qu e el trato es igua l para 

todos, 1 trabajadora comentó que le genera insati sfacc ión la po lít ica de rec lutamiento y 

selecc ión de personal ya que no le parece adecuada, porque ha observauo, que las candidatas 

permanecen hasta ocho horas en las empresa y no les da n ni de comer, 1 trabaj adora mani fe tó 

que se iente insati sfecha cuando bajan los pedidos de los cliente, 1 trabajadora expresó que 

se iente insati fecha cuando baj an los programas de producción. 

4. 1.1.7. POSIBILIDAD DE CREC IMIE TO. 

Posibilidad de crecimiento (Factor de satisfacción) . En esta categoría , e l trabajado r debe 

re ponder de acuerdo a u si tuaci ón participativa y ev idencias objetiva que posibilitan su 

crec imiento o dificultan el mi mo . E l crecimiento puede ser no so lamente horizo ntal o verti ca l 

si o también de acuerdo a u formación educati va o sus habilidades indi viduales. 

En es ta categoría se muestran 7 conceptos expresados por las trabajadora en re lación con la 

importancia de las posibi I idades de crecimiento en el trabajo , tal como se muestran en forma 

d ,scendente en la Tabla 12. En esta categoría, 9 trabaj adoras expresa ron q ue les sa ti sfacen los 

r rogramas de capac itaci ón que la empresa realiza para mejorar e l nivel de desempeño, 3 

trabajadora manifestaron que les sati sfacen los principios y valores que hay en la compañía, 

los cuales, les permiten crecer como personas, 4 de las trabajadoras comentaron que les agrada 

art ic ipar en los cursos de capacitación tanto para el desalTo llo personal como para el 

de 'empeño de su trabajo. 
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Tabla l2. Posibilidades de crecimiento. 

Categoría. Posibilidades de crecimiento 
omportamiento del 

Concepto. 
(Factor de satisfacción). 

concepto. 

Frecuencia. Porcentaje. 

1 
Me satisface el nivel de capacitación que la empresa 

5 16.7 
me da para desarrollar mi trabajo. 

2 
Me agradan los cursos para la integraci ón y 

4 13.3 
superación personal. 

3 
Me siento contenta con lo principios y valores que 

3 10.0 
hay en la compañía los cuales me permiten crecer. 

4 
Me satisface participar en los cursos de 

1 3.3 
capaci tación. 

5 Me satisface desarrollarme en mi trabajo . 1 3.3 

r' 

6 
Me agrada que se contrate personal de nuevo 

1 3.3 
ingreso en la empresa. 

7 
Me sati facen los cursos sobre cómo prevenIr 

1 3.3 
enfermedades . 

Tabla diseñada por e l autor. 

4.1.1.8. SATI. FA CIÓN PERSO AL. 

La satisfacción personal (Factor de satisfacción de la trabajadora). Esta catego ría se mide 

por el nivel de satisfacción que la trabajadora logra disfrutar, como resu ltado uel de empeño 

ele un trabajo remunerado . 

Tabla 13. atisfacción personal. 
, . 

Categoría. Satisfacc ión personal. 
omponamiento del 

Concepto. 
(Nuevo factor satisfacción de la trabajadora) . 

concepto. 

- - Frecuencia. Porcentaje . 

1 Me satisface que como resultado de mi trabajo me 
9 30.00 

r - pueda divertir fuera de la empresa. 

2 Me satisface el trabajo porque me permite despejanne 8 26.67 
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ategoría. ati facc ión personal. 
Comportamien to del 

Concepto. 
(Nuevo fac tor satisfacción de la trabajadora) . 

concepto. 

Frecuencia . Porcen taj e. 
del trabajo de la casa. 

3 Me satisface el trabajo porque me penn ite superanne 5 16.67 
como mujer. 

4 
Me satisfa ce mi trabajo porque me hace sentinne 

4 13 .33 
libre. 

-

5 Me sati sface mi trabajo J2..orque me hace sentinne út il. 3 10.00 

6 
Me sati sface mi trabajo porque me pennite olvidanne 

1 3.33 
ele los trabajos ele la casa. 

Tabla diseñada por e l au tor. 

En esta categoría, se muestran 6 conceptos expresados por las trabajado ras en relación con la 

satisfacción de la trabajadora que logran obtener, como resultado del trabajo que rea li zan en la 

empresa, tal como se mue tran, en fonna de cendente en la Tabla 13. En e ta categoría, <) 

lT bajadoras manife taran que les satisface tTabajar en esta empre a porque les da la 

oportunidad de divertirse con sus amigas, asistir a bai les, fi estas y viaje, 8 trabajadoras 

comentaron que el trabajar les ayuda a despejar e y olvidarse de lo trabajos domésticos, los 

cuales, son monótonos y rutinarios, 5 trabajadoras ex temaron que el trabajar ha sido un factor 

de sa ti sfacción porque les penni te superarse como personas, 7 trabajadora expre aran que el 

trabajo les genera satisfacción porque les da la oportunidad de sentirse lib re y úti les, al n 

depender económicamente de su fami lia, esposo o pareja y así poder cubrir sus necesidades 

como on: alimentación, ropa, zapatos, y en fin todo lo que sea necesa ri o, y al mi mo tiempo 

sentir e útiles al desarrollar un trabajo remunerado, por último 1 trabajadora expre ó que se 

siente atisfecha porque el trabajo le penni te olvidarse de los trabajos de la casa. 

La ca tegoría de ati facc ión de la trabajadora no está contemplada dentro de la teoría de dos 

ra ~ tores de Herzberg, sin embargo, en las última 3 décadas, en las cualc , se ha incrementado 

la incorporación de la mujer a las fuentes de trabajo remunerado, la catego ría en estudio es 

r levante, ya que como se puede apreciar, la mujer hace expresiones que deben ser anali zadas 
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y evaluadas n el ámbito de la relación laboral, de ahí la importancia de Incorporar una 

sLgunda categoría, en este estudio. 

4.1.1.9. RE O OCIMI E TO. 

Reconocimiento (Factor de satisfacción). El mejor criterio para esta ca tegorí a on algunos 

actos de distinción para el trabajador, realizados, por sus compañeros, superv i ores, jefe, 

gerentes, clientes o público en general. 

Tabla 14. Reconocimiento. 

Comportamiento del 

Concepto. 
Categoría. Reconocimi ento concepto . 

(Factor de Satisfacción). 
Frecuencia. Porcentaje . 

Me sati sface mi trabajo porque me hace sentirme 
10.00 1 importante y saber que soy tomada en cuenta . 3 

2 
Me siento in atisfecha cuando mi jefe no reconoce 2 6.67 
la importancia de la línea en donde trabajo . 

3 
Me siento insatisfecha cuando no aceptan mi s 1 3.33 
ideas de mejora continua . 

Tabla diseñada por e l autor. 

En esta categoría, las trabajadoras expresaron 3 conceptos relac ionados con el reconocimiento 

qu han logrado obtener como resultado de su trabajo en la empresa, tal como e muestran en 

fo a descendente en la Tabla 14. En esta categoría, 3 trabajadoras manife taron que sienten 

un nivel de satí facción muy impoltante, porque en más de una ocas ión, su jefe inmediato las 

ha felic itado por el buen trabajo que han de arrollado, 2 trabajadoras manifestaron estar 

insatisfechas ya que su jefe inmedi ato no reconoce la importancia de la línea donde trabajan, 1 

trabajadora expresó su mo les ti a porque su idea que ha expresado en varias ocasiones, para 

mejorar el proce o de fabricación, no han ido tomadas en cuenta por su supervisor. 
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4.1.1. 10. RELACIONE fNTERPER O ALES CO LAS COM PAÑERAS . 

Relaciones interpersonales con las compañeras (Factor de insatisJa ción). En esta categoría 

se considera a las historias donde hay una comunicación verbal , entre una persona y otra ; se 

consideran las interrelaciones entre compañera de trabajo. 

Tabla 15. Relaciones interper onales con las compañeras. 
_. 

omportarni nto del 

Concepto . 
Categoría. Relaciones interpersonales con las concepto. 

compañeras (Factor de insatisfacción). 
Frecuencia. Porcentaje. 

Me siento satisfecha cuando hay comuni cac ión 
1 entre las compañeras y todas le echamo ga nas. 16 53.3 

2 
Me satisface la convivencia con las compañeras de 

14 46.7 trabajo. 

3 
Me satisface la buena relación con las compañera s. 

11 36.7 

4 
Me siento insati sfecha por la falta de trabajo en 

7 23.3 equipo entre las compañeras. 

5 
Me siento insati sfecha cuando las compañeras no 

6 20 quieren trabajar en equipo. 

Me siento insatisfecha por la falta de 
6 ompañerismo. 4 13.3 

Me siento insatisfecha por el ni ve l de 
7 d isc riminac ión entre las compañeras. 3 10 

:.Y1e satisface el nivel de trabajo en equipo entre las 
2 6.7 compañeras . 

f--
Me siento insati sfecha cuando no trabajo en ll1J 

9 lí nea de producción y tengo que interactuar con 2 6.7 

-- compañeras que son negativas . 

Tabla diseñada por e l au tor. 

En e ta categoría las trabajadoras expresaron 9 conceptos re laci onados con la importancia de 

las intelTelaciones entre us compañeras de trabajo, tal como e muestran en fOml i1 

descendente en la Tabla 15. En es ta categoría, 16 trabajadoras mani fe taron es tar sa ti s fechas 

con el nivel de relaciones int rpersonales entre el las, ya que és tas son de suma importancia, al 
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grado de que éstas se mani fies tan en forma pos itiva o negativa en los resultados de la 

producc ión de la línea al fin alizar el turno, 14 trabajadoras comentaron que les sa ti sfa ce la 

convIvencIa ntre ellas en el centro de trabajo , explicaron que e importante, ya que 

contribuye a incrementar e l ni vel de comunicación y como consecuencia, la ve loc idad de 

respuesta, en la solución de los problemas relacionados con la producción, 1 1 trabajadoras 

expresaron que están satisfechas por las buenas relaciones interpersonales que hay entr las 

compañeras de trabajo, 13 trabaj ado ras mani fes taro n su insati sfacc ión por la falta de trabajo en 

equipo, 4 trabajadoras expresaron su insatisfacc ión por la fa lta de compaí'í eri smo, 3 

trabajadoras l ani fes taron insatisfacción por e l ni vel de di sc riminación que hay entre las 

compañeras de la línea de producción, 2 compaí'íeras manifes taron su sati sfacción por e l ni vel 

de trabajo en equipo, por último, 2 trabajadoras mani fes taron su nivel de insati facc ión cuando 

son cambiadas a otras líneas de producc ión y ti enen que trabajar con compañeras que son 

negativas. 

4. 1.1.11. RELACIONES INTE RPERSONALES CO EL SUPE RVISOR. 

Relaciones interpersonales con el supervisor (Factor de insatisfacción). 4.- Relaciones 

interpersonales con el supervisor. En esta categoría se considera a la historia donde hay un a 

comun icació verbal entre el supervisor y la trabaj adora . 

Tabla 16. Relacion es in terpersonales con el supervisor. 

Comportamicnto de l 
Categoría. Re laciones interpersonales con el 

Concepto. concepto. 
supervisor (Factor de insati facción) . 

Frecuenc ia . Porcen taJ c. 

Me s iento insati sfecha por el nive l de re lac iones 
1 negativas entre e l superv isor y las compañeras (por 10 33.3 

preferencias , mal trato, injustic ias). 

2 
Me genera insati sfacción el nive l de di scr iminación 

4 13.3 
entre e l supervisor y las trabajadoras por la escolaridad. 

3 
Me genera insati sfacción las malas vibraciones de mi 

3 10. 0 
superviso r. 

4 
Me genera insatisfacción cuando me exhibe e l 

1 3.3 
supe rvisor con las compañeras. 
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Comportamiento del 

Concepto. 
Categoría. Relaciones interpersonales con el concepto . 

supervisor (Factor de insatisfacción) . 

Frecuencia. Porcentaje. 

S 
Me genera insatisfacción los comentados negativos del 

I 3.3 supervIsor. 

Tab la diseñada por el autor. 

En esta categoría las trabajadoras expresaron S conceptos re lacionados con la importancia de 

las re laciones interperso nal es con la supervisión, tal como se muestran en forma descendente 

en la Tabla 16. En esta sección, 19 trabajadoras manifes taron que las relaciones 

interperso nales entre e l supervi sor y las trabajadoras son de suma importa ncia, al grado que 

éstas se reflejan en forma positiva o negativa en los resultados de la producción y ca lidad del 

producto al finalizar el tumo. 

Las trabajado ras se quejaron de los supervIsores por los motivos s igui entes: dicen las 

1rabajadoras que son discrirninadas por el supervisor, debido a que és te asume un a posición de 

superioridad ante ellas, argumentando que él es más que ell as, por el nivel de estudios que 

posee, cuando el supervisor les llama la atención en forma j ustifi cada o inj usti ficada las exhibe 

al hacerl o frente a otra compañeras . "No somos escuchadas cuando tenemos prob lemas 

familiares, sin embargo, cuando hay necesidad de trabajar tiempo extra , el supervisor nos 

pres iona demasiado al grado de amenazamos , dici endo que si no aceptamos trabajar e l tiempo 

extra que se nos pide, nos va a correr de la empresa, cuando se termjne el contra to de trabajo", 

comentan . 

4.1.1.1 2. RES PO SABILIDAD. 

Responsabilidad (Factor de satisfacción) . En esta categoría se inc luyen los factores 

relacio nados con la autoridad y obligación de responder por un trabajo as ignado, ya sea propio 

() ajeno. 

En es ta categoría las trabajadoras expresaron 4 conceptos relacionados con la importancia de 

la responsabi lidad, tal como se muestran en forma descendente en la Tabla 17. 

S':~,,"'I SISTEMA DE 
~;,\ r) ~i BIBLIOTECAS 
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Tabla 17. Responsabil idad. 

omportamiento del 
Concepto . Categoría. Responsabilidad. concepto. 

(Facto r de satisfacc ión) . 

Frecuencia. Porcentaje. 

Me genera insatisfacción el ausentismo de las 

1 compañeras de trabajo ya que la carga de 5 16.7 
trabajo es mayor para quienes no faltamo s. 
Me genera insa ti sfacción la irrespon abi lidad de 

2 las compañeras a l realizar su trabajo. 2 6.7 

Me genera insatisfacción cuando la línea de 

3 producción se para, porque las compañeras se 1 3.3 
van al baño en forma desordenada. 
Me genera insati facción cuando alguna 
compañera se enferma y no se pre enta a 

4 trabajar. I 3.3 

Tab la diseñada por el autor. 

En e ta categorí a, 9 trabajadora, manifestaron insatisfacción por la falta de re ponsabi lidad en 

el trabajo, ya que és ta se refl eja en el cumplimiento de los objetivos de producc ión 

establecido al 1I11 C IO de l turno por el supervisor, e lla com entaron, que la mayoría de las 

trabajadoras conocen la importancia que representa e l concepto de responsab ilidad ; sin 

embargo, hay algunas compañeras que muestran lo contrario, al no hacer el trabajo que les 

corre ponde de acuerdo con los e tándares de cantidad y calidad, faltan en forma con tante a 

su trabajo, se ausen tan de la línea de producción sin permiso del supervi or, para ir a platicar a 

los baños y vender us productos tales como: medias, vestidos, za patos, comida etc. Por lo 

anterior, es importante que la empresa desarrolle a lgunos cursos de capaci tac ión para las 

trabajadoras , on la finalidad de incrementar el ni ve l de responsab il idad y que las trabajadoras 

incrementen el nivel de conciencia, en el sentido de que los clientes esperan I productos con 

calidad yen la cantidad que han acordado con la empresa. 
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4.1.1.13 . SALARIOS Y PRESTAC IONES. 

Salarios y prestaciones (Factor de insatisfacción). E ta categoría incluye tod a las secuenci as 

de eventos, en las cuales, las compensaciones juegan un papel importante, todo el lo involucra 

los incremento en sueldos y/o sal arios, así como también por las expectativas no logradas en 

el incremento de los mismos . 

Tabla 18. Salarios y prestaciones. 

Categoría. Sa larios y prestaciones 
Comportamiento del 

Concepto. concepto. 
(Factor de insatisfacción). 

Frecuencia . Porcentaje . 

1 
Me satisface el ganar dinero . 

18 60.0 

2 Me atisface el bono de productividad que obtengo. 13 43.3 

Me genera insat isfacción el poco bono de 
3 producti vidad que obtengo por mi trab aj o (éste no 8 26.7 

está de acuerdo al esfuerzo realizado). 

4 
Me satisfacen las prestaciones económicas que 

6 20.0 
paga la empresa. 

S 
Me satisface el trabajar en una empresa que paga 

S 16.7 
bien. 
Me insati sfacción el mal 

.. 
del 

6 
genera erv lc lo 

S 16.7 
comedor. 

7 
Me satisface el ga nar dinero para apoyar a J11j 

2 6.7 
fami li a. 

8 
Me satisface el servicio de enfermería que hay en la 

1 3.3 
empresa. 

9 
I Me genera insatisfacc ión la cantidad de utilidades 

1 3.3 
que se reparten (son pequeñas). 

l O 
Me genera insati sfacción el sueldo que percibo por 

1 3.3 
mi trabajo. 
Me genera insatisfacción la inadecuada 

11 administración del proceso de sugerencias de 1 3.3 
mejora continua es lento (premios) . 

Tabla diseñada por el autor. 
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En esta categoría, las trabaj ado ras expre aran 11 conceptos relacionados con los salario y 

prestaciones que perciben por su trabajo, tal como se muestran en forma des enden te en la 

Tabla 18. En e la sección, 18 trabajadoras, manife taran que les ati srace ganar dinero y que el 

mo tivo fundamenta l, por el cual trabajan en esta empre a es por dinero, 13 trabajadoras 

expresaron que les satisface el porcentaje de bono de productividad que ti ene e ' tablecido la 

empresa, es muy importante, ya que éste le motiva para rebasar los estándares de producción, 

trabajadora manifestaron su insatisfacción por el bajo porcentaje de bono de productividad 

que obti enen al final de cada mes, 6 trabajadoras manifestaron que le satisface las 

prestac iones que paga la empresa, 5 trabajadoras expre aran que les sati sface trabajar en esa 

empresa porque paga bien, 13 trabajadoras expresaron que la empresa debe mejorar el sa lario 

y el porcentaj e del bono de productividad que perciben, ya que no corresponde al esfu rzo 

r..:alizado comparativamente con lo que perciben otras compañeras de otras líneas, 5 

trabajadoras mencionaron que se deben mejorar los serv icios de comedor, so li citan que el 

médico pudiera estar más ti empo en la compañía, para que las revi se en fonna adecuada, así 

como también, piden que el sistema de reco mpensas por las propuestas de mejora continua sea 

más ágil ya q e tardan demasiado en otorgar los premios. 

4.1.1.14. EGURIDAD N EL TRABAJO. 

'eguridad en el trabajo (Factor de insatisfacción). En esta categoría e inclu ye la estabi lidad 

e inestabilidad de la compañía en relación con sus trabajadore . 

Tabla 19. Seguridad en el trabajo. 

Concepto. 

2 

Factor. eguridad en el empleo 
(Factor de insatisfacción). 

mucho 
pl anta 

Me genera sati sfacción el nivel de estabi lidad 
en el em leo ue ofrece la em resa. 
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Comportamiento del 

Seguridad en el empleo 
Concepto . 

Factor. concepto. 
(Factor de insati facción). 

Frecuencia. Porcentaj e. 

3 
Me genera insati sfacc ión cuando me cambian a 

1 3.3 
un pue to inferio r a mi categoría . 

Tab la diseñada por el autor. 

En esta categoria, las trabajadoras expresaron 3 concepto relacio nados con la seguridad en el 

trabajo, tal como se muestra en forma descendente en la Tab la 19. En es ta secc ión , 3 

trabajadoras del total de la muestra, manifestaron que la can tidad de meses y ha ta años que 

llenen que transcurrir para que la empresa les otorgue e l contrato por tiempo indeterminado 

(p lanta) es demasiado, ya que actualmente, hay trabajadoras con una an ti güedad hasta de 3 

años y iguen siendo eventual es ( contrato por tiempo determinado), 3 trabajadora. expresaron 

ue les agrada trabajar en esta empre a por el nivel de estab ilidad y egu rid ad que les brinda, 

ya que siempre hay mucho trabajo y no hay despidos ma ivo como en otras, l trabajadora 

e mentó que cuando estuvo embarazada la cambiaron de su línea de trabajo a una área donde 

e limpian los materiales yeso le preocupó, ya que pensó que por el hec ho de es tar 

mbarazada la correrian de la empresa. 

4. 1.1. 15.STATUS. 

Status (Factor de insati >facción). Es la posición que tiene asignado un trabajador den tro de la 

lrganizac ión, ésta puede vari ar de acuerdo a las a ignaciones de las tareas formale , o bien con 

las tarea informale as ignada . 

I:, n e ta categorí a, la trabajadoras expresaron 3 conceptos relacionados con el status, ta l como 

~e muestran en fo rma descendente en la Tab la 20. En es ta secc ión, 6 trabajadoras 

man ife taron que les agrada trabajar en e ta empresa, ya qu e son consideradas como las 

mejores trabaj adoras yeso la hace entir muy bien en la compañía, otras 2 trabajadoras 

expresaron que no les agrada que sean consideradas só lo como un número, el la comentaron 

que les gu taria que las trata ran como personas así como también, 2 trabajadoras expresaron, 
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que no les agrada que muchas trabajado ras y supervisores menc ionen que las personas que 

están ubicadas en su línea de trabajo no hacen nada, siendo que ell as consideran, que el trabajo 

que realizan es muy importante para garantizar la ca lidad del producto que envían a los 

cl iente . 

Tabla W. Status. 

Concepto. 

2 

3 

Factor. Status. 
(Factor de insatisfacción). 

Me genera sati sfacción saber que soy la mejor 
aba·adora. 

Me genera insatisfacción el saber que soy 
cons iderada como un número. 
Me genera insatisfacción el que di gan que el 
personal de mi área no hace nada. 

Tabla diseñada por el autor. 

4.1.1.16. SUPERVISIÓ TÉC ICA. 

Comportamiento del 
concepto. 

Frecuenci a. Porcentaj e. 

6 20.0 

2 6.7 

2 6.7 

'upervisón técnica (Factor de insatisfacción). Esta categoría considera el nivel de 

competencia o incompetencia, lo justo o injusto, disposición o ind isposición que ti ene el 

superviso r para delegar alguna responsabilidad, además de tener la hab ilidad para capacitar y 

en eñar a su personal. En esta categoría, las trabajado ras expresa ron 7 conceptos relacionados 

con la supervis ión técnica, ta l como se muestran en forma descendente en la Tabla 21. 

Tabla 21. Supervisión técnica. 

( ·oncepto. Categoría. Supervisión técnica. 
(Factor de insatisfacc ión). 

Me siento satisfecha cuando el supervisor o jefe me 
a o a al realizar mi traba·o. 

11 7 

Comportamiento del 
concepto. 

Frecuencia . Porcentaje. 

10 33 .3 



Categoría. Supervisi ón técnica. 
Comportami ento del 

Concepto . (Factor de insatisfacción). 
concepto. 

Frecuenc ia. Porcentaj e. 
--

Me genera insati sfacción cuando mi supervi sor ejerce 
2 de lasiada pres ión para cubrir los requerirru entos de 10 33 .3 

producción 

3 
Me genera insatisfacción la fa lta de apoyo del 

9 30.0 
supervisor cuando estoy desarro llando mi trabajo 

4 
Me siento insat isfecha cuando rru supervisor me ll ama 

5 16.7 
la atenciónpor fa llas en la producción. 

5 
Me siento insatisfecha por el bajo nivel de 

4 13.3 
comunicación entre trabajadoras y supervisor 
Me genera insati sfacción la actitud que muestra e l 

6 supervIsor (déspota) , cuando se le solicitan 3 10.0 
herrarruentas o materiales para realizar el trabajo. 

7 
Me genera insatisfacción la fa lta de apoyo de l 

1 3.3 
supervisor para que las trabajadoras vayan a cursos. 

Tab la diseñada por el autor. 

En es ta secc ión, 10 trabajadoras manifes taron que se s ienten sa ti sfechas por e l apoyo que 

reciben de l supervisor cuando están de arrollando su trabajo, 10 trabajadoras mani res taron que 

están in atisfechas por e l alto nivel de pres ión que ejerce e l superviso r cuando es tán 

desalTollando l trabajo , 9 trabajadoras expresaron es tar insatisfechas por la fa lta de apoyo de l 

supervisor al estar realizando su trabajo, 9 trabajadora expresaron in sa ti sfacció n porque e l 

supervisor les llama la atenci ón fre nte a las dem ás trabajadoras y por e l bajo ni ve l de 

comunicación que se d a entre ambas partes duran te e l desarroll o de las ac ti vidades, 

trabajadoras están insatisfechas porque el supervisor es un déspota y po r último, una 

trabajadora ex presó su insati sfacción porque e l supervisor no apoya la capac itació n de las 

trabajadoras . 

4.I.1.1 7.TRABAJO EN SÍ MISMO. 

Trabajo en sí mismo (Factor de sati >facción) . E n esta categoría e l entrev is tado manifi es ta s u 

sentimiento, co n relació n a lo bueno o lo malo del trabajo que reali za actualmente. 
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Tabla 22. Trabajo en sí mismo. 
~ 

Comportamiento del 

Concepto. 
Factor. Trabajo en sí mismo. concepto. 

(Factor de satisfacción) . 

Frecuencia. Porcentaje. 

l 
Me satisface rru trabajo, me gusta mucho ml 13 43.3 
trabajo . 

--

2 
Me satisface aprender cosas nuevas en mi trabajo. 

6 20.0 

3 
Me satisface el trabajo que realizo, porque éste no 

6 20.0 
es pesado. 

--

4 Me genera insatisfacción la falta de capacitación 
2 6.7 

para realizar mi trabajo. 

S 
Me satisface saber que el trabajo que reali zo 

l 3.3 
--

contribuye en la fabricación de un automóvil. 

6 
Me satisface participar en el desarrollo de nuevos 

l 3.3 
productos . 

7 
Me satisface trabajar en esta empresa cuando hay 

1 3.3 
mucho trabajo . 

8 
Me satisface el trabajar en diferentes áreas porque 

1 3.3 
me permite un mayor conocimiento . 
Me satisface tanto mi trabajo que se me olvidan 

9 los problemas familiares yeso me ayuda a realizar 1 3.3 
mi trabajo con mayor entusiasmo. 

10 
Me siento satisfecha cuando el trabajo no es 

l 3.3 
monótono (rutinario) . 

1 l 
Me siento insatisfecha cuando el trabajo que me 

1 3.3 
toca hacer no me gusta . 

12 
Me siento insatisfecha cuando el trabajo es 

l 3.3 
rutinario. 

Tabla diseñada por el auto r. 

En esta categoria las trabajadoras expresaron 12 conceptos relacionados con el trabajo en sí 

mismo, tal como se muestra en forma descendente en la Tabla 22. En esta ecc ión, 16 

trabaj adoras manifestaron estar satisfechas porque el tipo de trabajo que rea li zan les sa ti sface, 

e llas mencionaron que: "podemos estar trabajando sentadas o paradas de ac uerdo como 

nosotros tomemo la decisión de trabajar", las sillas que se encuentran en la línea contribuyell 

que el trabajo sea más placentero, 12 trabajadoras comentaron que les sati sface el trabajo 

119 



• 

porque les permite conocer cosas nuevas, as í como también, el trabaj o que realizan no es 

pesado, 6 trabajadoras ex presaron su sa ti sfacc ión porque e l trabajo contribu ye en la 

filbricac ión de un automóv il , construir nuevos p roductos, cuando hay mucho trabajo, trabaja r 

e diferentes áreas para tener mayor nive l de conocimientos, les sat isface tanto su trabajo que 

e olvidan de los probl emas fami liares ; por último, 2 trabaj adoras manifes ta ron su ni ve l de 

insatisfacción porque el trabajo que se les asigna no les gusta o es rutinario. 

4.1.1.18. VIDA PERSONAL. 

Vida personal (Factor de insatisfacción). En esta categoría se incluyen los aspectos que 

afectan la vida personal del trabajador de tal modo que son un factor determjnante, en los 

"entimientos relacionados con su trabajo. Ejemplo, cuando la compañía exige al trabaj ador 

cambiar su lugar de res idencia. 

En es ta catego ría las trabajadoras expresaron 6 conceptos relacionados con vida persona l, ta l 

como se muestran en fo rma descendente en la en la Tabla 23 . 

Tabla 23. Vida personal. 

Comportami ento del 

Concepto 
Categoría. Vida personal. concepto. 
(Factor de insatisfacción). 

Frecuencia. Porcentaje . 

Me genera insatisfacción cuando tengo que 
1 trabajar tiempo extra en exceso. 3 10.0 

--
Me siento insati sfecha cuando el exceso de trabajo 

2 me hace desc uidar a mis hijos y esposo. 3 10.0 

3 
Estoy sati sfecha con mi trabajo soy fe liz no tengo 

3 10.0 prob lemas. 

4 
Me genera insa ti sfacc ión el trabaj ar jornadas de 12 

2 6.7 
horas (me siento cansada y con estrés) . . _-

S 
El ro lar tumos de trabajo afec ta mi vida persona l 

1 3.3 
y famili ar. 

--

6 
En mi trabajo me sien to a gusto, rni estado de 

1 3.3 ánimo es bueno. 
-

Tabla diseñada por e l autor. 
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En e ta sección, 3 trabajadora manifestaron que les genera insati sfacc ión cuando trabajan 

tiempo extra en exceso, ya que se modifica en fomla impoI1ante su vida, ya que la mayoría dc 

las actividades que realizan en casa, como son: el aseo y mantenimiento de la casa, revisión de 

tarea con los hijos, compra de alimentos, elaborar la comida, lavar y planchar la ropa etc. , no 

pueden hacerlo por la falta de ti empo, 3 trabajadoras extemaron insati sfacción por el exce o de 

trabajo, el cual, se manifiesta en la de integración fami li ar, el bajo aprovechamiento de lo 

hijos en la escuela, incluso un a cantidad importante de madres trabajadoras ti enen hijos que 

consumen drogas y como consecuencia se presenta la deserción esco lar, 3 trabajadoras 

anifestaron q ue están muy sat i fechas en su trabajo , le agrada lo que hacen y disfrutan su 

trabajo diariamente, 2 trabajadoras expre aron in ati facci ón por trabajar jornada de 12 hora , 

e te s istema les genera cansancio y estrés, por tanto , su estado de áni mo se mod i fíc a en form a 

negativa, 1 trabajadora expresó su in ati facción por el sistema de rolar turnos de trabajo . 

;ÍNTE IS DEL ANÁLISIS DE LOS DATOS DEL EST DIO CUALITATIVO. 

De la dos preguntas reali zadas a cada una de las treinta informante resultaron l IS unidades 

de di curso, de las cuales, 53 se refieren a unidades que generan sa ti s facción y 62 unidades 

lue generan insat isfacc ión en las informantes. Al comparar los resultados anteriores con cada 

una de las categorías de cada uno de los dos factores de la teoría de referencia, hay 

oincidenc ia, tal como se muestra en la Tabla 5. A continuación se reali za un análisis 

detallado en los cinco puntos siguiente 

l. -Dentro de las categorías que integran el factor de sat isfacc ión o intrínseco de la teoría en 

es tudio (ascensos, calidad por el trabajo reali zado, po ibilidades de crec imiento, 

reconocimiento, re ponsabilidad logro y trabajo en sí mi mo) , se compararon la unidade de 

discurso con las categorías del factor en cuestión y el re ultado fue el s igui en te: 19 unidades 

ele discurso generan satisfacción y 17 unidades de discurso generan insati sfacc ión en las 

infornlantes. 

2.-Dentro de las categorí as del facto r de insatisfacción o extrín ceo (condiciones de u-ahajo , 

admini tració y políticas de la empresa , relacione interper onales con compañeras , 
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relaciones interpersonales con supervisor, supervisión técn ica, salarios y prestac iones, 

seguridad en el trabajo, status, upervisión técnica y vida personal) se compararon las 

un idades de discurso con las categorías de este factor y e l resultado fue e l sigui ente: 24 

un idades de discurso generan satisfacción y 42 unidades de di scurso generan insatisfacc ión en 

las informantes. 

3.-Dentro de las categorías del factor de satisfacción de la trabaj adora (sa ti s fac ión p r el 

apoyo a la familia y satisfacción personal) al comparar las unidades de di scur o con la 

catego ría del factor en cuestión, el resultado fue el siguiente: 10 unidades de disc urso generan 

satisfacción y 3 unidades de discurso generan insatisfacción. 

4.-EI estudio cualitativo arroj ó 3 nuevas categorías, a las cuales, se les denomi nó de la 

sigui ente manera: satisfacción por calidad del trabajo, sati sfacción por el apoyo a la famili a y 

' atisfacción personal. La primera categoría se integró al factor intrÍn eco o de satisfacc ión por 

t ner una relación con el contenido del puesto y las dos restantes se integran en un nuevo 

factor, al cual, se le denominó factor de satisfacción de la trabaj adora. De tal manera, que el 

resultado del estudio cualitativo modifica el constructo inicia l de dos factores, dando como 

consecuencia origen al nacimiento de un constructo de tres facto res. 

Tabla 24. Estudio cualitativo de la teoría de Herzberg. 

Teoría de Herzberg. 
Nuevo factor. 

Factores. 

úmero. Categoría. 
lntrínsico o de 

Ex trí nseco de 
ati sfacc ión de 

satisfacción. 
insati sfacc ión 

la trabajadora. 
(higiene) . 

1 Ascensos . Satisfacción . 

2 Logro . Satisfacción. 

3 Posibilidad de crecimiento . Satisfacción . 

4 Reconocimiento . Satisfacción . 

5 Responsabilidad . Satisfacción . 

6 Trabajo en sí mismo. Satisfacción . 

7 Supervisón técnica. r nsa ti sfacción. 
-

8 Vida personal. J nsatisfacción. 

9 Condiciones de tTabajo. Insati sfacción. 
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1 úmero. 

10 

11 -
12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

Teoría de Herzberg. 
Factores. 

Categoría . 
Ln trín ico o de 

Ex trí nse o ele 

sa ti sfacción. 
insati facción 

(higiene). 

Administrac ión y polí ticas de 
la compañía. 

Insa ti sfacción. 

Relac ione interpersonales con In ati sfacción . 
las compañeras . 
Relac iones interpersonales con Insati sfacción. 
el supervisor. 

Salarios y prestaciones . Insati sfacción . 

Seguridad en el trabajo. Insati sfacción. 

Status. Insati sfacción . 

Satisfacción con la calidad del 
x 

trabajo. 
Satisfacción por apoyo a la 
familia. 

Satisfacción personal 

Tabla elaborada por el autor. 
En esta Tabla podemos ob ervarlos tres factores del nuevo modelo con sus 

respectivas categorías y el fac tor nuevo que resultó del estudio cua litati vo 

ll evo fa ctor. 

Satisfacc ión de 
la trabajadora . 

x 

x 

5.-Como e ob erva en los dos fac tores tanto de ati sfacción como de insati sfa cc ión no son un 

ontinuo, tal como lo estableció Herzberg, ya que dentro del [actor de satisfacción se 

.ncontraron variables que generan satisfacción , así como también, generan in atisfacc ión y 

dentro del factor de insati sfacción se encontTaron vari abl es que generan insati facción , pero al 

mismo tiempo generan satisfacción, por lo cual, se concluye que no es un c ntinuo como lo 

. tableció Herzberg. 

4.2. ANÁLISIS D RESULTADO ST DIO CUANTITA T rVO. 

A continuación se presenta el análisis de los re ultados de la inve tigación cuanti tativa. Sin 

embargo, es indi pen abl e comentar que para poder ll ega r a tomar esta deci sión de realizar el 

estud io cuantitativo fue necesario ll evar a cabo una investigac ión cua litativa, la cual , arrojó 

tres categorias adicionales a las que había con iderado Frederick Herzberg en u teoría de do 

factore . Las categorías en cuestión son las que a continuac ión e plasman en el nuevo 
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con tructo de tres factores, el cual , se ha di señado para e ta in ve tigac ió n, s iendo éstas las 

s iguientes: satisfacción con la ca li dad del trabajo , la categoría en cuestión se inc luyó dentro 

del factor satisfacción o intrínseco, por tratarse de una categoría que guarda relación con el 

contenido del puesto y las dos categorías adiciona les, las cua les, son: apoyo a la fami li a y la 

'atisfacción personal , éstas no pertenecen ni al fac tor satisfacción o intrínseco ni a l de 

insatisfacc ión o extnn eco (hi giénico) , por tanto , nace un factor, a l ua l, se le ha denom inado 

.... ,atisfacción de la T ra bajadora . Lo anterior da lugar a un nuevo constructo de tres facto res, 

el cual, se muestra a continuación : 

4.2 . 1. CO STR CTO DE TRE FA TORES. 

I 
CON STRUCTO 2. I Factor de satisfacción o Intrinseco en el 

trabajo. 
1. Ascensos. 
2 Satisfacción por la ca lidad del trabajo 
3 . Trabajo en si mismo. 

~ 
4 . Logro. 
5 . Posibil idades de creCim iento 

Factor variables sociodemográficas. Ha 6. Reconocimiento. 
7 Respon sabilidad . 

1. Escolaridad . 
2. Edad. 
3. Estado civil. Factor de insatisfa cción o extrlnseco en el 

4 Dependientes económicos H2 trabajo (h igi énico). 

5 . Ant igüedad en la empreSa. 
6 . Tipo de contrato . Ha 1 Condiciones de trabaJo . 

7. Salario. 2. Administración y poli ticas de la empresa 

8 . Casa propia . 3. Relaciones Interpersonales con compa~eras 
4 Relaciones Interpersonales con supervisor 
5. Salanos y prestaciones. 
6. Seguridad en el trabaJo. 
7 Status. 
8 . Supervisión técnica. 

H3 9 Vida personal. 

Ha 

Factor satisfacción de ta trabajadora. 

1. Satisfacción por el apoyo a la fami lia. 
2 Satisfacción personal. 

Figura 16. Constructo de t re factores . 

Con trueto di señado por el autor. 

En el nuevo constructo podemos observar que está integrado por tres [actores y dentro oel 

primer fac tor llamado de satisfacción o intnnseco se inclu yó la categoría denom inada 

sati facción por la ca lidad del tra baj o y en el nuevo factor sa ti s facció n de la trabajadora ' e 

ha 1ll1egrado con las dos categorías denominas sati facción po ,- el apoyo a la famili a la 
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satisfacción persona l, las variables sociodemográficas son las mismas que se pla tearon en el 

primer construto de dos factores. Después de lo anterior, con el nuevo constructo, se pretende 

conocer la dependencia o independencia de la variables sociodemográficas, con las variables 

ele los fac tores de satisfacción o intrínseco, insatisfacc ión o extrínseco (h igiéni co) y por último 

las variab les del factor de satisfacción de la trabajadora. En síntesis el constructo está 

integrado con la estructura siguiente: ocho variables sociodemográficas y los tres fac tores, 

5.iendo éstos los que a continuación se especifican: e l de sati sfacción o intrínseco está 

conformado por siete categorías con quince variables, el fac tor de insatisfacci ón o ex trínscco 

(higiéni co) e tá integrado por nueve categorías con 28 vari ables y por último el factor de 

ati sfacción de la trabajadora está compuesto por dos catego rías con cinco vari ab les . 

4.2.2. CARACTERÍSTICAS SOCrODEMOGRÁFICAS DE LA MUESTRA . 

La mu stTa para este análisi s se integró con 249 trabajadoras obreras que laboran en la 

i dustria automotriz, a las cuales, se les aplicó, el cuestionario para recolec tar los datos 

necesario para este estudio ( 11 cuestionarios adicionales al tamaño de la muestra). La muestra 

tomada para ste estudio representa el 40.29 % del total de la población de mujeres que 

tTabajan en esta organización y específicamente en las áreas productivas. A continuación se 

presenta el análisis detallado de la estructura (caracterí sticas sociodemográficas) de la mucstra, 

utilizando para el proceso de información el software SPSS versió n 12.0, así como también , el 

análi sis de los resultados derivados de la aplicación de las herramientas es tadíst icas no 

paramétricas. 

Grado de escolaridad de la muestra. En la Tabla 25 se exhibe el resul tado de la muestra en 

ténninos del grado de esco laridad de las trabajadoras, el cua l, se ubica fundamentalmen te en 

tres niveles educativos, siendo éstos los siguientes : con estudios de secundari a se encon tró el 

59.34 %, con estudios de primari a el 21.29 % y con estudios de preparatoria arrojó el 17.67 %. 

Ta bla 25. Nivel de escola r idad de la m ues tra. 

Llmero. Grado de estudios. Cantidad. Porcentaje de la 
Muestra . 

1 Primaria tenninada. 53 2 1.29 
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Número. Grado de estudi os. Canti dad. Porcentaje de la 

Muestra . 

2 Primer año de secundaria . 1 0.40 

3 Segundo año de secunda ri a. l 0.40 

4 Secundaria temu nada. 148 59.44 

5 Carrera Comercial. 2 0.80 

6 Preparatori a terminada. 44 17.67 

Total. 249 100.00 

Tab la diseñada po r e l autor. 

Estado civil de la muestra . En al Tabla 26 se agrupan los resultados de l estado civi l de las 

trabaj adoras que integran este estudio, el cual, se concentra fundamen talmente en lo tres 

estados siguj ntes: solteras el 58 .23 %, casadas el 19.68 % Y madres solteras el 15.26 %. 

Como se puede ob ervar el porcentaje de madres so lteras es importante, ya que e ll as, además 

de reali zar la función dual , es dec ir, la de ama de casa y la de trabajado ra con remuneración, 

lambi én desempeñan el papel de padre o j e fe de farnilia. 

Tabla 26. Estado civil de las tra baj adoras. 

Número. Estado civi l. Cantidad. Porcentaj e de la 
Muestra. 

1 Casada. 49 19.68 

2 VIUda. 2 0.80 

--
3 Divorciada. 5 2.01 

4 Madre soltera. 38 15 .26 

5 Un ión li bre. 10 4.02 

6 So ltera. 145 58.23 

Total. 249 100.00 

Tab la dIseñada po r el autor. 
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Rango de edad de la muestra. En este rubro se observó qu e la poblac ión de la muestra es 

joven, al concentrarse e l 7 1.08 %, en los dos primeros rangos de la Tabla 27. La edad de la 

fuerza de trabajo del género fem enino ofrece ventaja y desventajas, por un lado se cuenta con 

una fuerza de trabajo joven, aparentemente con una gran cantidad de años producti vos por 

delante, sin embargo, llegará el momento de la etapa reprod ucti va y empeza rá un nuevo ciclo 

de la mujer, e l cual , se relaciona con actividad laboral y su vida famil iar, empezando por las 

incapacidades que se generan dentro del periodo de ge tac ión y pos teriorm ente las 

incapacidades prenatales y puerperio establecidas en la Ley Federal del Trabaj o y en la Ley de 

Seguro Social (ochenta y cuatro días). Este aspecto y otros m ás, delivados ue la maternidad 

el berán ser considerados por administradores de las organizaciones en donde se trabaj a con 

este factor, para cumplir en fOllTIa adecuada los compromisos con los c lien tes. Desde e l punto 

de vista emp írico se deben estab lecer programas de sa lud reproduc ti va en co laborac ión con las 

instituciones de salud, para que la trabajadora tome la decisión de cuándo iniciará su etapa 

reproductiva y cuándo la terminará, estos programas so n a largo plazo, sin emba rgo, se pueue 

lograr disminuir hasta en un 30 % los días perdidos por incapacidades prenatales y puerperio y 

sobre todo, que este tipo de programas, tienen otros impactos en la disminución de 

incapacidades por enfermedades de transmisión sexual. 

Tabla 27. Ra ngo de edad de la muestra. 
--

Número. Rango de edad. Cantidad . Porcentaje de la 
muestra. 

1 De 16 a 20 años. 84 33.73 

2 De 21 a 25 años . 93 37.35 

3 De 26 a 30 años. 29 11 .65 

4 De 31 a 35 años. 22 8.84 
--

5 De 36 a 40 años. 15 6.02 

6 De 41 a 45 años . 6 2.4 1 
-

Total 249 100.00 

Tabla diseñada por el autor. 
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Cantidad de dependientes económicos. En la Tabla 28, se agrupa la cantidad de personas que 

dependen del salario de la trabajadora, es te aspecto es s ignificativo ya que el 3 1.73 % de la 

muestra tienen dos dependientes, e l 15 .26 % ti enen tres dependientes y 15 .26 % del total de la 

muestra tienen un dependiente, de tal manera, que en los tres renglones an teriores se concentra 

I 62.25 % del total de la muestra. 

Tabla 28. Cantidad de dependientes económicos de la mu estra. 
-

úmero . 
Cantidad de dependientes Cantidad de Porcentaje de la 

eco nómicos . trabaj adoras . muestra. 

I Cero. 51 20.48 

2 Uno. 38 15.26 

3 Dos. 79 31.73 
-

4 Tres. 38 15.26 

5 Cuatro. 22 8. 84 
_. 

6 Cinco. 11 4.42 

7 Seis. 10 4.02 
-

Total. 249 100.00 

Ta la di señada por el autor. 

Antigüedad de la trabajadora en la empresa. En la Tabla 29, se observa que el 63 .86 % del 

tota l de la m estra, ti ene menos de un año de antigüedad en la empresa, por lo cual, es un 

grupo relativamente sano desde el punto de vista laboral, si n embargo, en la industria 

automotriz, la experiencia de la fuerza de trabajo juega Lm papel importante, ya que presenta 

una re lación directa con la calidad del producto, rechazos del producto, tanto interno como 

externo y como consecuencia afec ta los niveles de productividad de la orga ni zación . 

Tabla 29. Antigüedad de las trabajadoras en la empresa . 

úmero. Antigüedad en la empresa. 
Cantidad de Porcentaj e de 
tTabajadoras. la muestra. 

I 
Desde la fecha de ingreso hasta 3 meses de 

6S 26. 10 
antigüedad. 
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úmero . Antigüedad en la empresa. 
Cantidad de Porcentaje de 
trabajadoras. la mues tra. 

2 
Desde 3 meses un día hasta 6 meses de 5 1 20.48 
antigüedad. 

3 
Desde 6 meses un día hasta 9 meses de 

34 13 .65 
antigüedad . 

4 Desde 9 meses un día hasta 1 año de antigüedad. 9 3.6 1 

5 Desde 1 año un día hasta 2 años de antigüedad. 18 7.23 

6 Desde 2 años un día has ta 3 años de antigüedad. 9 3.61 

7 Desde 3 años lID día hasta 4 años de antigüedad. 3 1 12.45 

8 Desde 4 años lID dia hasta 5 años de antigüedad . 16 6.43 

9 Desde 5 años un día hasta 6 años de antigüedad. 16 6.43 

Total. 249 100.00 

Tab la di sei1ada por el autor. 

Tipo de contrato de trabajo. En la Tabla 30, se presenta la fonna como se es tabl ece 

fonna lmente la relación de trabajo mediante un contrato por ti empo determinado o 

indeterminado, cuando la proporción de trabajadoras temporales es significativa, se puede 

encontrar un ambiente de trabajo de poco compromiso con la empresa, en este caso el análi sis 

rrojó que el 47.79 % de la muestra son eventuales, el porcentaj e es a lto, lo cual, genera 

lesconfianza y falta de seguridad laboral en la trabaj adora y se traduce en un fac tor de 

ausentismo y rotación, afectando indicadores como son: calidad, rechazos y retrabajos entre 

otros, ya que la trabajadora busca otras organizaciones en donde se le brinde un ma yor ni vel 

de seguridad en el empleo. 

Tabla 30. Tipo de contrato de trabajo. 
-

Número . T ipo de contrato de trabajo . 
Cantidad de Porcentaj e de la 
trabajadoras. muestra . 

1 
Contrato de trabajo por ti empo determinado 

119 47.79 
(eventual) . 

2 
Contrato de trabajo por tiempo indeterminado 

130 52 .2 1 
(planta) . 

-

Total. 249 100.00 

Tab la disei1ada por el autor. 
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'a/ario diario. En la Tabla 31, se muestra el resultado de la muestra, la cual , concentra a l 

82.33 % en tres niveles de salario, sobre todo es importante refl exionar la concentració n en el 

nivel de salario inicial , el cual, representa el 48 .59 % de la muestra . 

Tabla 31. Salario diario. 

Número . Salario diario . Cantidad de Porcentaje de 
trabajado ras. la muestra. 

1 Sa lario diario de 107.75 12 1 48.59 

2 Sa lario diario de 11 7.00 I 0.40 

3 Salario diario de 125.00 6 2 .41 

4 Salario diario de 133.10 84 33 .73 

5 Salario diario de 158.60 23 9 .24 

6 Salario cliario de 218.00 3 1.20 

7 Salario diario de 227.81 7 2 .8 1 

8 Salario diario de 259.00 4 1.6 1 

Total. 249 100.00 
-

Tabla di señada por e l autor. 

4 .2.3. PRUE BA ESTADÍSTICA BINOMIAL. 

Se apli có un cuestionario de respuesta dicotómica a una muestra de 249 trabaj adoras, la cual, 

e determinó en forma aleatoria (Berenson y Levine, 1996), las trabaj adoras objeto del es tudio 

trabaj an en una empresa que fabrica partes para la industri a automotri z en el Estado de 

uerétaro , y d sempeñan el puesto de obreras generales. 

Para corroborar si existe diferencia significativa entre los porcentaj es de fa lso y verd adero en 

cada una de las variables respuesta, se aplicó la prueba binomjal no pa ramétri ca (Cono ver, 

1980; Infante el al. , 1984) para cada una de las 48 variabl es que integran e l es tudi o. Por tanto, 

el juego de hipótesis para cada una de las 48 variabl es es: Ha: P= 0 .5 (el porcentaj e de éxi tos 

(verdaderos es igual al de fracaso s) vs. Ha: P:;é0.5 (el porcentaje de éx itos es d ife rente a l de 

fracasos) . 
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Se encontró que en 46 de las 48 variables se rechazó la hipótes is nul a a un nivel de 

ignificancia del 0.5, esto sign i fí ca que el porcentaj e de éxitos es di ferente al de fracasos. In 

e bargo, en 43 de las 46 va ri ables el porcentaje de éx itos es mayor al de fra casos, lo cual, 

si gnifi ca que en estas 43 variables el porcentaje de éxitos es mayor al de fra caso . Mientras 

que el porcentaj e de fracasos en mayor al de éxito ún icamente en las variables 34, 35 y 48. 

También e importante destacar que únicamente en dos (24 y 36) de las 48 vari ables se aceptó 

la hipótesis nula, es dec ir que ambos porcentaj e el de éx itos y fracasos estad í ti camente on 

.l mi lares . A ontinuación y para una mejor comprensión de las claves de las categorías de 

cada factor qu contiene la tab la 32, se reseña el signi ficado de las mismas. 

I FS = 1 número de variable, FS abreviatura del factor de satisfacción o intTínseco. 

8FIH= 8 número de la vari ab le, FIH abreviatura de l fac tor de insatisfacción o ex trínseco 

(higiénico ). 

11 FST = 11 número de la variable, FST abreviatura del factor de sa ti sfa cc ión de la 

trabaj adora. 

En la tabla 32, se bosquejan los resul tados de la prueba e tadís ti ca binomial, la cua l, está 

in tegrada por tres factores con cuarenta y ocho variables (satisfacción o intrínseco, 

insatisfacción o extrínseco (higiénico) y de sati facción de la trabajadora. 

Tabla 32. Prueba estadística binomial. 

Tres factores (satisfacción o intrí nseco, insatisfacción o extrínseco (higiénico) y sati s facci ón 
de la trabaj adora. 

¡,j 
o- vi 

~ '<t vi vi o <Ú 
..D 

.., ' C 
ombre de la 

N vi o 3 <J) ::l 
> o 11 3 <J) ro 

ro 
~ ~ Descripción de la variabl e. ro /. u ro 

C categoIÍa . 
<J) x u IU ro > ro C;; E ·w ro J:: 

> ~ 
.... o 

U U. " o o-,- o 

Estoy satisfecha con las 

1 IFS Ascensos. 
promociones y ascensos que he 

249 199 SO 79.92 20.08 P<0 .05 
tenido desde que ingresé a esta 
empresa. 
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Tre fac tore (satisfacc ión o intrínseco, insati sfacc ió n o extrí n seco (hi giéni co) y ati s facc ión 

de la trabaj adora. 

cci 
0\ vi 

~ "" vi 
vi vi o <I.i 

11) ' c N o 2 Vl :::l ..o > o ombre de la 11 2 Vl '" '" ~ 00 Descripción de la variab le. '" lo( u '" C categotÍa. 
VJ u '" > 

ro U 2:l E lo( 

'" 
' 11) <i: 

> '" 2:l 
,w .... o o..: u u.. o o ,- o 

Satisfacción con Estoy contenta con los ni veles de 
2 2F la calidad del ca lidad que obtengo a l rea li zar mi 249 21 7 ]2 87 .15 12 .85 P<0 .05 

trabajo . trabaio diariamente. 

Satisfacción con 
Estoy satisfecha por el ni vel de 

] 2FS la calidad del 
ca lidad con el cual ll egan los 

249 19] 6 77.5 1 22.49 P<O.05 

trabajo . 
materia les a mi centro de trabajo 
para su ensamble. 

4 ] FS 
Trabajo en sí Me gusta el trabajo que realizo en 
mismo. esta empresa. 

249 246 ] 98. O 1.20 P<0.05 

Trabajo en sí 
Estoy cont enta con mI trabajo , 

] FS 
mismo. 

porque lo que hago, es lo que 249 202 47 8 1.1 2 18.88 p"'O 05 
rea lmente me gusta hacer. 
Me sati sface mI trabajo, por e l 

6 3FS 
Trabajo en sí grado de participación que tengo , 

249 181 68 72 .69 27.3 1 P·-O OS 
mIsmo . en las decisiones de mi grupo de 

trabajo. 

7 3FS 
Trabajo en sí El trabajo que realizo di ariamen te 

249 159 90 6] .86 36.14 P<0.05 
mIsmo. no es monótono. 

4FS Logro. 
Estoy satis fecha con la cantidad de 

249 181 68 72. 69 27 .3 1 P<0.05 
trabaio que me exigen di ariamente. 
Estoy sati sfecha con el ritmo, con 

9 4FS Logro. e l cual, tengo que rea li zar mI 249 204 45 8 1.93 18 .07 P<O.05 
trabaio. 
Esto y sati sfecha de la capacitación 

Posibilidades de 
que he recibido, porque me 

10 5FS 
crecimiento. 

permite prepararme para puestos 249 191 58 76.7 1 23 .29 P<' O.O'i 

de mayor remuneración en e l 
futuro . 

-
Me agrada la forma y la frecuencia 

11 5FS Reconocimiento . 
con la que mI j efe inmediato 

249 157 92 6] .05 36.95 P<O.OS 
reconoce e l resul tado de mI 
trabajo . 
Me satisface que mis ideas de 

12 5F Reconocimiento . mejora contin ua sean tomadas en 249 173 76 69.48 30 .52 P<() .05 
cuen ta por mi jefe inmediato. 
Me sa ti sface el ni vel de 
responsabi lidad que demuestran 

13 6FS Responsabi l idad. mis compañeras , a l rea li zar e l 249 169 80 67. 7 32 .13 P < ()() ) 

trabajo que les corresponde en 
forma adecuada. -
Me sati sfacen las decisiones que 
tomo en mI trabajo actual, lo 

14 6FS Responsabi l idad. anterior se debe al nivel de 249 206 43 82 .73 17.27 P< O OS 
conocimientos que tengo del 
mi smo. 
Me sati sface el nivel de 

15 6F Responsabi l idad. responsabi lidad que tengo sobre la 249 23 11 95.5 4.42 P< O O'i 
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Tres factores (satisfacción o intrínseco, insatisfacción o extrínseco (higiénico) y atisfacc ión 

de la trabajadora. 

o 
.D 

CIl 
' C 
CIl 

> 

16 

17 

CIl 
o ' C 
> o 
CIl 00 

U ~ 

7FfH 

7FfH 

ro 
u 

ombre de la 
ca tegoría . 

De cripción de la vari ab le. 

ca lidad del trabajo que rea li zo 
diariamente. 

0\ 

" N 
11 

'" E 
~ 

Condi ciones de La limpi eza e higi ene de mi lugar 249 
traba jo. de trabaj o es buena. 

Condi ciones de La iluminac ión en mI luga r de 249 

vi 
S 
x 

.!..L.l 

'" o 
'" CIl 
() 
CIl ... 

u.. 

vi 
S 
x 

'0 
o 

o 

vi 
o 
'" CIl 
() 
ro 

J: 
o 

o 

o 
::J 

CIl 

> 

229 20 91 .97 8.03 P<0.05 

232 17 93. 17 6. 3 P<0 .05 
trabajo. trabajo está bien regulada. 

---~----~~~--~-+~~~~~~~~--~-r--~---+--+----r---+--~ 
Condi ciones de La venti lación en mI lugar dc 249 

18 7F fH 

19 7FIH 

20 7F IH 

2 1 7F lH 

8F T 

8FST 

trabajo. trabajo está bi en regulada 

Condi ciones de La temperatura en mI fu gar de 249 
trabajo. trabajo está bien regulada . 

Condi ciones de El espacio físico en el qu e rea li zo 249 
trabajo. mi trabajo es el adecuado . 

Condiciones de 
trabajo. 

Sati s facc ión por 
e l apoyo a la 
fa mili a. 

ati s fa cción por 
e l apoyo a la 
familia . 

Los equipos, herramientas e 
instrumentos de medi ción qu e 249 
tengo, son los adec uados para 
hacer mi trabajo. 
Estoy sati s fecha con e l apoyo qu e 
le proporciono a mi famili a, en 
a limentac ión y ves tido, a través de l 249 
trabajo que rea li zo en es ta 
empresa . 
Estoy sa ti sfecha de trabajar en e ta 
empresa por e l apoyo qu e les 
proporciono a mis hijos, hermanos 249 
o sobrinos en su form ac ión 

165 84 66.27 33 .73 P<0.05 

113 136 45.38 54 .62 P<O.05 

214 35 5.94 14.06 P<0 .05 

238 11 95. 5 4.42 P<O 05 

194 55 77.9 1 22 .09 P<O.05 

179 70 7 1. 89 2 . 1 1 P<0.05 

educativa. 
----~----_+--------~--~~~~~--------------~----4_--_+--_+----+_--_4----~ 

Ad ministración y M e sati s fac e la forma como se 
24 9FfH 

25 9F fH 

26 10FST 

27 10 FST 

políticas en la llevan a cabo las negociac iones en 
compañ ía . mi empresa con e l sindicato. 

Estoy sa tisfecha de la forma en 
Adm ini stración y que la empresa cumple con el 
polí tica en la contrato colectivo de trabajo, 
compañía . 

atis facción 
personal 

a l is facción 
personal 

convenios, reglamentos y la 
legis lación laboral. 
El trabajar en esta empresa me da 
la oportunidad para divertinne con 
mis amistades . 

249 126 123 50.60 49.40 P<0.05 

249 192 57 77 . 11 22 .89 P<O 05 

249 175 74 70.28 29 .72 P<O OS 

249 61 7S.50 24.50 P<O OS 
El trabajar en esta empresa me ha 
dado la oportunidad de superamle 
como mujer. 

~-1-------rC~. ~~77-----r~~~~~---------------+----+----+---+----4-----~----
:'. 10FSTL¡ ",a ti s facc ión El trabaja r en esta empresa me 249 233 
- ¡ n , 1 h . I'b ' '1 16 93 .57 6.4 3 P<O 05 ..,ersona ace sentIr I re y utl . 

29 IIFIH 

Relaciones 
interpersonales 
con mIs 
compañeras. 

Estoy satisfecha de mis re lacion es 
con mis compañeras del área de 
trabajo. 
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Tres fac tore (satisfacción o intrínseco, insati facción o extrínseco (higiénico) y ati sfacción 
de la tTabajadora. 

<ti 
..o 
ro 

' C 
ro 
> 

30 

:1 I 

32 

33 

IIFIH 

12FI J-I 

12FI J-I 

12FI J-I 

No mbre de la 
categoría. 

Re laciones 
interpersonales 
con mIs 
compañeras. 
Relaciones 
inte rpersonal es 
con el 
supervisor. 
Relaciones 
interpersonal es 
con el 
supervisor. 
Re laciones 

Descripción de la variable . 

Me satisface la integración de mis 
compañeras para tTabajar y 
resolver los problemas de trabajo 
en equipo. 
Es toy satisfecha con las relaciones 
de trabajo que existen entre mi j efe 
inmediato y yo. 

Estoy satisfecha en la form a como 
me trata y me respeta mi jefe 
inmedi ato . 

Mi jefe inmediato me trata con 
igualdad . 

249 

249 

249 

249 

ti) 

3 
>< 

'Ul 

184 

17G 

200 

198 

ti) 

o 
ti) 

ro 
u 
ro 
L. 

u.... 

65 

73 

49 

51 

Vl 

3 
>< 

' 11) 

o 
o 

Vl 
o 
Vl 
ro 
u 

~ 
o 

o 

11) 
:::l 
ro 
> 
c..: 

73 .90 26. I O P<0.05 

70.68 29.32 P<0.05 

80.32 19 .6 P<0.05 

79.52 20.48 P<O 05 interpersonale 
con e l 
su pervisor. 

---4-----4~~~~--~~----~--------~--~--~--~--+_--4_--~--~ 
Relaciones Trabajo más a gusto cuando mI 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

12FIJ-I 
interperson ales jefe inmediato es mUj er que 
c n e l cuando es hombre. 
supervi sor. 
Relaciones 

12FIH interpersonales 
con el 
supervisor. 

13 FIH Salarios y 
prestaciones. 

13FIH 

13F IJ-l 

13FIH 

14FIJ-I 

14F IJ-l 

Sa larios y 
prestaciones . 

Sa larios y 
prestaciones . 

S larios y 
prestaciones . 

Seguridad en e l 
trabajo. 

Seguri dad en e l 
tr bajo . 

Trabajo más a gusto cuando mi 
jefe inmediato es hombre que 
cuando es muj er. 

El salario que percibo por mI 
trabajo me sati s face . 
Las prestaciones que paga la 
empresa como son: agui naldo, 
vacaciones, prima vacacional, 
va les de despensa me satisfacen. 
Estoy satisfecha con el servicio de 
comedor que me proporciona la 
empresa. 
Estoy satisfecha con el bono de 
productividad que obtengo en la 
empresa. 
Me siento segura en esta empresa 
por el ni vel de es tabilidad laboral 
que ex iste. 
Me satis face e l ti empo, en e l cual , 
la empresa otorga la planta a las 
trabajadoras. 
La posición que ocupo en la 

249 104 145 4 1.77 58.23 P 0.05 

249 9 151 39.36 60.64 P<O 05 

249 132 1 17 53.0 1 46.99 P<0.05 

249 204 45 8 1.93 18.07 P<0.05 

249 173 76 69.4 8 30.52 P<0.05 

249 179 70 7 1.89 2 .1 1 P<O 05 

249 213 36 85 .54 14.46 P<0.05 

249 208 41 83 .53 16.47 P<0.05 

42 1 "FI H Statu . empresa me hace sent irme 249 187 62 75.10 24 .90 P 0.05 

43 16FIH Supervis ión 
técni ca. 

contenta. 
Me s iento a gusto , con el ni ve l de 
supervisión que ej ercen sobre e l 249 
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--------------------------------------------------------------------------------------------------

Tres factores (satisfacción o intrínseco, insatisfacc ión o extrín seco (higiénico) y satisfacción 

de la trabaj adora . 

rO 
0\ vi 

Il.l ~ 
vi 

vi vi o u 
::o 11.) 'C 

ombre de la 
N o 3 ti) ..2 > o 11 3 ti) ro 

ro Descri pción de la variab le. ro .- u ro 
' C ~ Oll 

categoria. 
ti) u x ro > U Il.l E x ro ' I!J J: ro C;; ,w .... o > U ~ u... o ~ 

o,,; .- o 

trabajo que rea li zo d iariamen te. 

Estoy contenta con el apoyo quc 

'14 16FI H 
Superv isión rec ibo de mI je fe inmed iato, 

249 194 55 77. 91 22.09 P<0.05 
técni ca. cuando estoy rea li zan do mI 

trabajo. 
Mi jefe inmedi ato conoce 

45 17FIH 
Supervisión perfectamente la maq uman a, 

249 186 63 74 .70 25.30 P<0.05 
técnica . eq uipos y he rramientas con las que 

fa bri co los productos. 

Supervisión 
El ni vel de comunicación que hay 

46 17FIH 
técnica. 

entre mi j efe inmedi ato y yo, es el 249 1 3 66 73.49 26.51 P<O 05 

--
adecuado para rea li zar el trabajo. 

Supervisión 
Mi je fe inmedi ato conoce 

47 17F IH 
técni ca. 

perfec tamente los productos qu e se 249 2 17 32 87.15 12.85 P<0.05 
fabli can en la línea de producc ión. --
El exceso de tiempo ex tra que 
tengo que trabaj ar en la empresa, 

48 l 8FIH Vi da personal. me genera prob lemas fami liares 249 76 173 30.52 69.48 P<0 .05 
con (hijos, esposo, pareja, novIo 
etc.) 

-- % trabajadoras. 74.65 25.35 

Tabl a di se -ada por e l autor. 

4.2 .4. PRUEBA DE Ji CUADRADA (x.2 ) . 

Análisis Estadístico . Para cwnplir con los objetivos propuesto se apl icó la prueba de hi ­

Cuadrada (Conover, 1980; Infante et aL , 1984). En es te caso la prueba de Chi-Cuadrado se 

utili zó para probar la dependencia o independencia de las varia bl es soc iodemográficas de 

trabaj adora obrera con las variabl es de los factores de satisfacc ión o intrínseco, fac tor de 

insatisfacc ión o ex trínseco (h.i giénico) y el factor de satisfacc ión de la trabajadora . La 

metodología para es te caso es la siguiente: 

La pmeba de Chi-Cuadrado permi te analizar si dos variabl es a leato ri as son o no 

independi entes. Aq uí una muestra aleatoria de tamaño n .. es ex tra ída, y cada observac ión de 

la muestra es ca lifi cada de ac uerdo a dos criterios (vari abl es X y Y). Usando el primer criterio 

cada observación es clasifi cada en una de r filas y usando el segundo c riteri o en una de e 
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co lumnas. Es decir, los datos so n arreglados en una tabla de contingencia rxc. Por lo tanto el 

juego de la h ipótesis a probar es : H o: Las variables X y Y son independi entes vs H 1: Las 

va ri ables X y Y no son independientes . Mientras qu e e l Estadístico de prueba e 

x ;. = '0 ~ (0--O.ij_-_e--,iJ,--· )_2 2 
, ¿ ¿ - X (r _I )( C_I ) 

¡=I j =1 eij 

n i . n . j 11 ¡.n. j 
Donde e .. = fl -- = lJ •• 

" .. n .. u .. 

Donde Oij son las frecuencias observadas y eij las frecuencias e peradas. La hipótesi nul a e 

rechaza con n nivel de significancia a si e l x; resulta mayo r que el val r de la tab la 

Xr~-a.(r- ' )(c- ' )l · 

Para poder aplica r la técni ca e tadística an tes comentada se integró una base de datos con los 

249 cuestionarios, se determinó utili zar la prueba de Ji cuadrada (t), con la fin alidad oe 

e nacer la d pendencia o independencia Berenson y Living ( 1996) de las variables 

IJciodemográfícas de la mujer obrera, eon las variables de los factores de sa ti [acción o 

intrínseco, de insatisfacción o extrín seco (higiénico) y satisfacción de la trabajadora, 

e pl eando tre grados de ignificancia, s iendo éstos los sigu ientes: a ltamente signifi can te (u 

<0.0009), muy significante (a <0.009) y s ignificante (a <0.05). El aná li s i de la infol111ación 

e real izó me iante los progra mas s iguientes: Matlab versión 7.0 y Excel, con los cua les, e 

btu ieran lo resultados que a conti nuación se muestran en la Tabla 33. 

G RADO SIG IFICA CIA DE LAS RELACIO E DE VARiABLE BAJO E TUDI0. 

En la tabla 33 , se muestran el grado de ignificancia de las relaciones entre las oc ho variabks 

sociodemográ fícas con las va riabl es de los tres fac tores del nuevo constructo, ¡endo és tos los 

siguientes: a ti facción o intrínseco, el cua l, está co nformado por 7 ca tego rías co n 15 

v:l riabl es, el factor de insat i facción o extrínseco está integrado por 9 ca tegorías con n 
variabl e y por último, e l [actor de satisfacción de la trabaj adora es tá compue to por 2 

categorías co n 5 variabl es. 

En las sigui ente tres secc iones se exp lican los resultados arrojados co n la prueba de JI 

cuadrada (t), y como consecuencia se muestra la dependenci a y e l grado de s ignificancI<l 

es tadística entre las variables sociodemográficas con las variables de los fa ctores que integran 

es ta investi gac ión . 
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Tabla 33. Grado de significancia de la s relaciones de la 

Categorías . 

• 

• 
Tab la diseñada po r e l Dr. Humberto Márquez Ríos y e l autor de esta in vesti gación . 
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Primera sección. En esta sección, se muestra en síntesis las 21 relaciones que arrojó la prueba 

de Ji cuadrada CX2) entre 5 de las 8 vari ab les soc iodemográficas con 13 de las 15 variabl es del 

factor de satisfacción o intrínseco. Es importante hacer notar que de las 21 relaciones 

anteriores, 8 son altamente significantes Ca <0.0009) , 6 muy significantes (a <0.009) y 7 

sigruficantes (a <0.05), tal como, se muestra en la Tab la 34. De acuerdo con lo an terior, a 

continuación se presenta el análi sis de las relaciones en cuestión : 

Tabla 34. Asociación va riables sociodemográficas con factor de satisfacción o 
intrínseco. 

~ Factor de satisfacción o intrínseco. 
Variables 

soc iodemográ fi cas. 
ro o ..... 
c: ro 

CIl v b 
"1:i v ui ...... "O c: 

I 

ro c: o ro o 
# Variables. "O v u "O cci 

u 
'C ~ '§ v v el ro :;::1 CIl 

"'d c: -o v 
o v c: bJ) .... o 'C; 
u fro .~ ~ o.. ro 

r.D eS ~ r..:: ro 
CI) 

Varl 
Estoy satisfecha con las promociones y ascensos que ** ** * *** 
he tenido desde que ingresé a esta empresa. 
Estoy contenta con los niveles de calidad que obtengo 

Var2 al r alizar rrll trabajo diariamente. * 

Est y satisfecha por el nivel de calidad con el cual 
Var3 ll egan los materi ales a rrll centro de trabajo para su * 

ensamble. 
__ o 

Var4 
Me gusta el trabajo que realizo en esta empresa. ** 

--
Estoy contenta con rrll trabajo, porque lo que hago, es 

VarS lo que realmente me gusta hacer. *** ** 
__ o 

Var6 
Me satisface mi h'abajo, por el grado de participación 

** que tengo, en las decisiones de rri.i grupo de trabajo . 
--

Var7 
El trabajo que reali zo diariamente no es monótono. * 

Estoy satisfecha de la capaci tac ión que he recibido, 

VarIO porq ue me perrrute prepararme para puestos de mayor ** *** ** 
remunerac ión en el futuro. 

--
Me agrada la fo rma y la frecuencia con la que mi jefe 

VarI 1 inmediato reconoce el resultado de rrll trabajo. * *** *** * 
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Factor de satisfacción o intrínseco. 
Variables 

soc i od emo grá fi cas . 
ro 9 
c: ro 

VJ Q) t: 
-o ~VJ -o c: 
ro c: o ro o 

-o Q)U-o u 
'C u';::::i Q) ro 
ro t:::1 VJ ~ o 

c: -o b.O ~ ' C 

# Variables. 

8 fr § '§ 50- ¡.::9. ~ w eS ~ ~ '" • _______ ~--------------------------~------~------~~~~~~~~-L~~~~ 
Me sa ti sface qu e mi ideas de mejora continua sea n 

Var 12 tomadas en cuenta por mi jefe inmediato. *** *** 

~------+---------------------------------~~------+---+-----~---+---+--~ 
M e satisface el nivel de responsabilidad qu e l Var \3 
demuestran mis co mpañeras, al reali zar el trabajo que 
les co rresponde en forma adecuada . 

Altamente significan te a <0.0009*** 
Muy sign ifica nte a <0.009** 
Sib'Tlificante a <0.05* 

* * 

Grado de signi fi cancia de las variables sociodemográficas con las variables del fa ctor dc 
sa tisfacc ión o intTÍ nseco. 
Tabla diseñada por el autor. 

[,a a ri able, nivel de escolaridad de la trabajadora, se relac ionó en grado de signi ficancia on 

2 de las 15 variables del factor de satisfacción o intrínseco, s iendo éstas las siguien tes : 

variables 5 y 6 (trabajo en í mi smo) . 

La variable, dependientes económicos de la trabajadora, se relacionó en grado de 

ign i ficanc ia con 2 de la s 15 variables del factor de sa ti sfacc ión o intrínseco, s iendo é tas las 

igu ientes: variab le 5 ( trabajo en sí mi smo) y la variable 1I (reconocimien to). 

La variab le, antigüedad de la trabajadora en la empresa, e re lacionó en grado de 

ignificanc ia con 5 de las 15 va riables del factor de ati sfacción o intrínseco, iendo és ta las 

iguientes: vari ab le 1 (ascensos), va riable 4 (trabajo en sí mismo), variab le 10 (posibilidades 

le crec imiento) y por último, con las variables 11 y 12 (reconocimiento). 

La variab le, tipo de contrato que tiene celebrado la trabajadora con la empre a, se relacionó 

en grado de s ign ifi ca nc ia con 8 de las 15 variable de l factor de satisfacción o intrínseco, 

,iendo éstas la s iguientes: variable 1 (ascensos), variab le 2 y 3 ( ati facción on la calidad de l 

trabajo), va ri ab les 7 (trabajo en sí mismo), variab le 10 (posibi li dade de crec im iento) , variable 

12 (reconocim iento) y va ri ab le 13 (respon abilidad). 
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La variable, salario que percibe la trabajadora en fa empresa, se relac ionó en grado de 

ignificancia con 4 de las 15 variab les del fac tor de satisfacción o intrínseco, siendo éstas las 

siguientes : variabl e 1 (ascensos), vari ab le 10 (pos ibilidades de crecimjen to), valiable 11 y 12 

(reconocimiento) y la variable 13 (responsabilidad). 

Es importante resaltar la relación de significancia de la variab le tipo de contrato con la 

valiab le 2, la cual, es tablece que la trabajadora "está contenta con los nive les de ca lidad que 

obtiene al real izar su trabajo di ari amente". La variab le en cuestión, pertenece a la ca tegorí a de 

"satisfacción por la calidad de trabajo". La cual, fue incluida en el factor de sa tisfacción o 

intrínseco, si embargo, es importante destacar que ésta, es una aportación de e te trabajo, ya 

que Herzberg, no la consideró en su teoría . 

Segunda sección. En esta secc ión se muestra una síntes is de las 63 re lac iones que arroj ó la 

prueba de Ji cuadrada (t), entre las 8 variables sociodemográficas con 23 de las 28 variables 

elel factor de insatisfacción o extrínseco (higiéru co). Es importante hacer notar que de las 63 

re laciones anteriores, 3 1 son altamente signifi cantes (a <0.0009) , 10 muy signifi can tes (a 

<0.009) y 22 on ignifi cantes (a <0.05), tal como se muestra en la Tabla 35, y de la cual , se 

presenta a continuación un anál isis de las relaciones considerando el grado de ignificancia 

entre las variables del es tudio. 

Tabla 35. Asociación variables sociodemográficas con factor de insatisfacción o 
extrínseco (higiénico). 

--------------------------------------.--------------------------------~ 

Factor de insa ti sfacción o extrín seco (ru giénico). Variab le soc iodemográficas. 

t:: e/) Q) 

- ~ V) ~ .;; e o "O ro 
u ~ . ~ .g ~ g-
o ~ ~ :~ o. ~ ~ o o. "O ' 0 bJ) E w, e o "O ro ~ t:: .¡:; o b ro roe/) 

# 
Vari ab les. 

u ro ~vo c:Q) o.c 
_______ ~--~~----~~------~~--~-+-~~e/)~-~~"O~-~~e/)~5=-~~~~~~=ro~~~· ---8~~~~ro~I(~1~ 

La limpieza e higiene de rru lugar de 
* * ** Var 16 trabajo es buena. 

-.------T---,~~--~----~------------~--~--_+--_+--~~--~----+_--~~ 
La il uminación en mi lugar de trabajo 

Var 17 está bien regu lada. 

La ventilac ión en mi lugar de trabajo 
Var 18 e tá bien regulada. 
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Factor de insatisfacción o ex trinseco (higiéni co) . Va riables sociodemográficas. 

e 

• CJ) (]) 

-6 ~ ~ vi "'d ro 
ro .;; e o ro co:i '5. 

# "'d (]) u "'d CJ) 

u ~ '6 (]) o 
Variables . ' C (]) .... (]) 2 ci .... 

ro o e -o :;::l o.. "'d ro o.. 
o "'d "'d (]) e .~ E o b . ~ ro ro u ro .... fro ~~ 

o.. e CJ) 

úJ ~ W [5 ~ f.:::; 8 ro U (/) 

La temperatura en mi lugar de trabajo 
* ** 

Var 19 es tá bien regul ada. 
--

El espacio fí sico en el que rea lizo mi 
* 

Var 20 trabajo es el adecuado. 

Los equipos, herramientas e 
instrumentos de medi ción que tengo, * ** 
son los adec uados para hacer mi 

Var 21 trabajo. 
Me satisface la fo rma como se llevan a 
cabo las negociac iones en mi empresa *** *** *** *** 

Var 24 con el sindicato . 

Estoy satis fecha de la forma en que la 
empresa cumple con el contrato 

* *** *** *** 
co lectivo de trabajo, convenI OS, 

Var 25 reglamentos y la legislación laboral. 
--

Estoy sati sfecha de mis relaciones con 
* 

Var 29 mis compañeras del área de trabajo. 

Estoy satisfecha con las relaciones de 
trabajo que existen entre mi jefe * *** *** * 

Var 31 inmediato y yo. 

Estoy satisfecha en la forma como me 
* ** * *** * 

Var 32 trata y me respeta mi jefe inmediato . 
-

Mi j efe inmedi ato me trata con *** *** *** 
Var 33 igualdad . 

El sa lario que percibo por mi trabajo 
* * *** *** *** 

Var 36 me satisface . 

Las prestaciones qu e paga la empresa 
como son : aguinaldo, vacaC IOnes , 

*** *** *** * pnma vacac ional, va les de despensa 

Var 37 me satisfacen. 
-

Estoy satisfecha con e l serVICIO de 
comedor q ue me proporcIOna la ** 

Var 38 empresa . 
Estoy sati fecha con el bono de 
producti vidad que obtengo en la *** *** *** 

Var 39 empresa . 
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Factor de insatisfacción o ex trinseco (higiénico) . Variables sociodemo ,ráticas. 
-·----_,----------------------------+_--r---,-_,----.---~--_,,__.~ 

# 
Variables. 

*** 

Q) 8 
'"O ~ 
o t; 
o. e 

¡..: 8 

~ 

o. 
o .... 

o o. 
·fii ~ 

en 

~ U 
La posición que ocupo en la empresa 

Var 42 me hace sentirme contenta. 
--.~~~----------------------------+_--~--~~----~--~--~--_4~ 

Me siento a gus to, con el nivel de 

Var 43 

Var 44 

~ Var 45 

supervisión que ej ercen sobre el 
trabajo que reali zo diariamente. 

Estoy contenta con el apoyo que 
recibo de mi jefe inmediato, cuando 
estoy realizando mi trabajo. 

Mi jefe inmediato conoce 
perfectamente la maquinaria, equipos 
y herramientas con las que fabrico los 
productos. 

* 

** 

** 

*** 

** 

*** * 

*** * 

1 

*** 
El nive l de comunicación que hay 
entre mi jefe inmediato y yo, es el 

Var 46 adecuado para reali zar el trabajo. 
~--~~4---------------------------------~--+_--~--_+----+_--~~--_1----+__1 

Mi jefe inmediato conoce 
perfectamente los productos que se * * 

, Var 47 fabrican en la línea de producción. 

El exceso de ti empo extra que tengo 

** * * 
que trabajar en la empresa, me genera 
problemas familiares con (hijos, 

~._V~a~r_4~8~~e~s~po~so~,~p~ar~e~~=a~,=n~o_v~i o~e~tc~.L).~ ________ -L __ -L __ ~ ____ L_ __ _L ____ ~I+_I--~----L-~ 

Altamente s ignifi cante a <0 .0009*** 
Muy sign ifi cante a <0.009** 
Sign ifi cante a <0 .05* 
Grado de sign ifi cancia de las variables sociodemográ fi cas con las va ri ables de las ca tegorias del 
factor insa ti sfacción o ex tTÍnseco (hi giéni co) . 
Tab la di señada por el autor. 

La variab le, nivel de escolaridad de la trabajadora , se re lac ionó en grado de s i ¿ni ficancia con 

J de las 28 variables de l factor de in ati sfacción ex trínseco (higién ico) , siend o és ta s las 

'¡guientes: va riable 16 (co ndi ciones de trabajo) , variable 36 ( alarios y prc"tacione ) y la 

ariable 42 (sta tus). 
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La variable, edad de la trabajadora, se relacionó en grado de significancia ' n 5 de las 28 

ariables del factor de insatisfacción extrínseco (higiénico), siendo éstas las siguientes: 

ariables 17 y 21 (condiciones de trabajo), variables 24 y 25 (administración y políti cas en la 

compañía) y la variable 36 (salarios y prestaciones). 

La variable, estado civil de la trabajadora, se relacionó en grado de significan ia con I de las 

2 variab les del factor de insati sfacción extrínseco (higiénico), siendo ést 1 la sigui ente: 

variable 48 (vida personal). 

La variable, dependientes económicos de la trabajadora, se relacionó en grado de 

significanci a con 4 de las 28 variables del factor de insati sfacción cxtrínscvo (higiénico), 

siendo éstas las siguientes: variables 16 y 20 (condiciones de trabajo) y or último, las 

variab les 3 1 y 32 (relaciones interpersonales con el supervisor). 

La variab le, antigüedad de la trabajadora en la empresa, se relacionó en grado oe 

significancia con 18 de las 28 variables del factor de insatisfacción o extrínseco (higiénico), 

siendo éstas las siguientes: variables 17, 18 Y 19 (condiciones de trabajo), vadables 24 y 25 

(administración y políticas en la compañía), 29 (relaciones interpersooales con las 

compañeras), variables 31, 32 Y 33 (relaciones interpersonales con e l supervisor), variables 36, 

37 Y 39 (salalios y prestaciones) , variables 43, 44, 45, 46 Y 47 (supcrvisión técni ca) y por 

último, la variable 48 (vida personal) . 

L.a variable, tipo de contrato que tiene celebrado la trabajadora con la empresa, se relacionó 

en grado de s ignificancia con 20 de las 28 valiables del factor de insati sfacci ' n o extrínseco 

(h igiénico), siendo éstas las siguientes: variables 16, 17 , 18, 19 Y 21 (cond ic io cs de trabajo) , 

variables 24 y 25 (administración y políticas en la compañía), variables 31 , 32 Y 33 (relac iones 

in terpersonales con el supervisor), variables 36, 37, 38 Y 39 (salarios y prestaci nes), variables 

43,44,45,46 Y 47 (supervisión técnica) y la variable 48 (vida personal) . 

La variable, salario que percibe la trabajadora en la empresa, se re lacion) en grado oc 

signiflcancia con 10 de las 28 variables del factor de insatisfacción o extrínsc ~o (hi giénico) , 

iendo éstas las siguientes: variable 18 (condiciones de trabajo) , varia ,les 24 y 25 

(administración y políticas en la compañía), variables 32 y 33 (re laciones intel ersona les con 

el supervisor), variables 36, 37 Y 39 (salarios y prestaciones) y las variables 44 y 45 

(supervis ión técnica). 
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La variable, casa propia de la trabajadora, se relacionó en grado de significan(;ia con 2 de las 

28 variables del facto r de insatisfacción o extrínseco (higiénico), siendo éstas las siguientes: 

variable 31 (relaciones interpersonales con el supervisor) y variable 7 (salario ' y 

prestaciones). 

Tercera sección . n esta secc ión se muestra una síntesis de las 6 re l acione~ que arrojó la 

prueba de Ji cuadrada (t), entre 5 de las 8 variable sociodemográfi cas con 2 variable de l 

factor de sati facción de la trabajadora. s importante hacer notar que de l s 6 relacione 

nteriores todas on ignificantes (a <0.05), tal como se muestra en la Tab la 36, y de la cual, 

e presenta a continuación un análi sis de las relaciones y el grado de signifi ancia entre la 

vari ab les del e tudio . 

-

-

Tabla 36. Asociación variables ociodemográficas factor de sati facci ón de la 
t rabaj adora. 

# 

Var 22 

Var 26 

Factor de satisfacción de la trabajadora . 

Variables. 

Estoy ati fecha con el apoyo que le proporciono a 
mj familia ; en alimentación y vestido, a través del 
trabajo que rea lizo en esta empresa. 
El trabajar en esta empresa me da la oportunidad 
para divertirme con mis arrustades. 

Altamente signifi cante a <0 .0009*** 
Muy s ignificante a <0.009** 
Signi fica nt e a <0.05* 

VaJiable' soci )demográfica 

o 
u 
'El ci Q) o o \ Il -o ..... 
-o ) ~ ' C -o e ro l- o o ro 1). ro 

~ 
o 

!~ 
o.c -u e 

¡.::: 8 ro 
Q) vi Q) C/) 

* * * 

* * * 

Grado de ignificancia de las vari ables sociodemográficas con las variables de las ca tegorías del 
factor de sati sfacc ión de la trabajadora. 
Tab la di señada por el autor 

La variable, edad de la trabajadora, se relacionó en grado de signi fícancia con 1 de las dos 

ari ab les del factor de satisfacción de la trabaj adora, siendo ésta la variable ",6 (satisfacción 

personal). 
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1 a variab le, antigüedad de la trabajadora en la empresa, se re lac ionó en grado de 

j gn ifica ncia con 1 de las 2 variab les del factor de sa ti s facción de la trabajadora, s iendo ésta la 

va ri ab le 22 (satis facción por el apoyo a la familia) . 

La variable, tipo de contrato que tiene celebrado la trabajadora con la empre (1 , se relacionó 

en grado de sign ifi cancia con las 2 variab les del fa ctor de sat is facc ión de la trab ljadora, s iendo 

ésta s las variab le 22 (sa ti facción por el apoyo a la familia) y la variab le 2 (s ti sfacc ión 

personal). 

La variab le, salario que percibe la trabajadora en la empresa, se relac ion' en grado de 

signi ficancia con 1 de las 2 variable de l factor de a ti sfacc ión de la trabajadora , iendo la 

va ri abl e 26 (satisfacc ión persona l). 

En síntesis, con la ap licando de la prueba de Ji cuadrada (X2
) se obtu vieron 90 relaciones co n 

grado de signi ficancia , de las cuales, 31 son a ltamente signifi ca nte (a <0.0(09) , 16 muy 

signi ficantes (a <0.009) y 35 s ignificantes (a <0.05). A continuación , s presentan los 

resultados en fonna detallada, por cada uno de los tre factores que in tegran es t inves ti gación. 

1.- ASOCIACIÓ CO 
~OC IODEMOGRÁFICA 
r TRÍNSECO. 

GRADO DE SIG lFI A ClA DE LAS V!\RIABLES 
CON LAS VARIABLE DEL FACTOR DE S!\TI FAC J ' O 

La prueba de Ji cuadrada (t) arrojó 2 1 relac ione con grado de signific nC la entre las 

ariables sociodemográficas con las variabl s de la ca tegorías del factor de sa ti facción o 

1 trin co, de las cuales, son altamente significante (a <0.0009), 6 muy ignificantes (a. 

<0.009) y 7 sign ificantes (a <0.05). Lo anterior se trad uce en que las variables 

soc iodemográfica s influ yen en las variables del fac to r de satisfacción o i ~ trínseco en el 

trabajo . 

2.- A OClACIÓN O GRADO DE SIG TFT A ClA DE LAS 
~'OC IODEMOGRÁFICAS CON LAS VARIABLE D L FACTO R DE IN 
() EXTRÍNSECO. 

VARIA8L1:S 
T I 'FA CIÓN 

La prueba de Ji cuadrada (t) arroj ó 63 re lacione con grado de signifi c' l11 cia entre las 

va ri ables soc iodemográficas con las variables de la categorías de l fac tor dll satisfacc ión o 

intrínseco, de las cua le , 3 1 so n altamente signifi cantes a <0.0009) , 10 mu y :ignifieante (a 

<0.(09) y 22 significan tes (a <0.05). Lo anterior se traduc e en que las var iables 
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s ciodemográ fi cas influ yen en las va ri ables del fac tor de insati facción o xtrínseco 

igiénico) en el trabaj o . 

3.- ASOCIA CIÓ CON GRADO DE S IGN IFICANCIA DE LAS V ARIABLI ~S 
.- OC IODEMOGRÁFICA CO LAS VARIABLE DEL FA TOR D SATI FACCiÓN 
DE LA TRABAJA DORA . 

La prueba de J i cuadrada (X2 ) arrojó 6 relaciones con grado de ign ificanc ia ent re la variables 

sociodemográ fi cas con las variables de las ca tegorías de l fac to r de sati ¡facc i ' n de la 

trabajadora, las cuales, re ultaron significantes (a <0.05). Lo anterior se traduce en que las 

ari abl es soc iodemográficas infl uyen en las variab les del fac tor de satilJac ión de la 

trabaj adora . 

PR BA DE HIPÓTESIS. 

1 a HI. se acepta, ya qu e la prueba de Ji cuadrada (X2
), arrojó 2 1 relacione con grado de 

ignificanc ia entre las va riable ociodemográfi cas con las va riab les de las categorías del 

fac tor de sati facc ión o intTínseco, de las cua les, 8 son altamente sign ifica ntes (a 0.0009), 6 

muy s ign ificantes (a <0.009) y 7 s ign ifi cantes (a <0.05). Lo anterior se tra uce en que las 

variables soc iodemográfi ca influyen en las variables del fac tor de satisfacción o intrínseco en 

l trabajo. 

La H2. se ac pta, ya que la prueba de Ji cuadrada (X2
), arrojó 63 relacione con grado de 

ign ificanc ia entre las vari able sociodemográfi cas con las variables de las categorías de l 

factor de sati sfacción o intrínseco, de las cua les, 3 I so n altamente significa ntes a <0.0009), 10 

muy sign ificantes (a <0.009) y 22 significantes (a <0 .05) . Lo anterior se tra luce en que las 

variab les soc iodemográfi ca influyen en las vari ables de l fac tor de insati sfacci' n ex trínseco 

( igiéni co) en el trabaj o . 

I,a J-b. se acepta, ya qu e la prueba de Ji cuadrada (X2
), arrojó 6 relacione con grCldo dc 

, ignificancia entre las variabl es sociodemográ fi cas con la va riables de las categorías del 

factor de satis facción de la trabajadora, las cuales, res ul taron significantes fa 0.05) . Lo 
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an terior se traduce en que las variables ociodemográficas influyen en las vari bies del factor 

de sat isfacción de la trabajadora . 

11 0. La primera hipóte is nula. se rechaza, ya que se encontró relación de s ignificancia de las 

ca racterísticas sociodemográfica de la trabajadora ob rera con las va riables d las categorías 

del factor de sa ti facción en el trabajo. 

Ho. La segunda hipóte is nula, se rechaza, ya que se encontró relación de sign i (¡ cancia de la 

características soc iodemográficas de la trabajadora obrera con la variab les d las categoría 

del factor de satisfacc ión o extrínseco (higiénico) en el trabajo . 

Ho. La tercera hipótesis nu la, se rechaza, ya que se encontró relación de s ignificancia de las 

ca racterísticas sociodemográficas de la trabajadora obrera con las variab les d las categorías 

del fac tor de sa ti sfacc ión de la trabajadora. 
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CONCLUSIONES . 

En la poblac ión bajo estud io, integrada por mUjeres ob reras de una empresa 

transnacional productora de componentes para la indus tri a automotri z, locali za la en la ciudad 

de Querétaro, México, en la cual, se encontró que los principales aspecto que generan 

satisfacción en el trabajo de estas obreras, listados en orden de importancia so : 1) El tipo de 

trabajo que desarro ll an en esta empresa; 2) La responsabilidad que ej erc en I s trabajadoras 

sobre la calidad de los productos que se fabrican en la línea de producc ión; 3) Contar con los 

equipos, herr mi en tas e instrumentos de medición para reali zar el trabajo ; 4) El sentim ien to 

de superación como muj eres; S) El sentirse libres y útil es al desarro lla r un trabajo 

r munerado, con el cual, contribuyen al gasto famil iar, sobre todo en neces idades plimarias 

como son; alimentación, vestido y educac ión de los integrantes de la fami li a; 6) La intensidad 

de iluminac ión, la ca lidad de la limpieza y las dimensiones del espac io fí sico ; 7) L ~ I 

conocimi ento que ti ene el j efe inmediato de los productos que se fa brican en la línea de 

producc ión, el cua l es fundamental para evitar retrabajos y desperdi cio en el ce llro de trabajo , 

así como también, prever rechazos por los c li entes en el momento que llegan los productos a 

sus plantas armadora ; 8) La seguridad laboral que la empresa ofrece a las tra aj adoras, al no 

realizar despidos masivos de personal, como los que realizan otras empresa de la zona; 9) El 

nivel de supervisión que el j efe inmedi ato ejerce, con el cual se asegura que la producción se 

mantendrá de acuerdo con las espec ificaciones del cliente y 10) Las dec isione que toman las 

trabajadoras en el desarrollo de su trabajo, las cuales, están sustentadas e el grado de 

c nacimientos que ti enen de los productos que se están fabri cando en la lín .a en cuestión . 

Otras fuente de sati facc ión labora l para estas trabajadoras son: 11) Las bu 'nas relac ione 

interpersonale que se generan en el centro de trabajo; 12) La velocidad de trabajo con la ual 

se llevan a cabo las ac ti vidades en la línea de producc ión; 13) Las pres ta:~ i o n es de ti po 

económico que paga la empresa a cada trabajadora; 14) El respeto y cump ll miento que la 

empresa ll eva a acabo con los convenios y con el contrato colectivo de trabaj en vigo r; 1 S) 

La capac itac ión que proporciona la empresa. Esta última, les permite rea li za ' e l trabajo en 

fo mla adecuada y prepararse para futuras vacantes, con la fi nalidad de otl tener mejores 

ingresos y como consecuencia mejorar el nivel de vida de los in tegrantes de la fa milia. Otras 

f'uentes que genera n sati s facción en la trabajadora, en menor nivel según lo manifestaron e ll as 
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rrusmas son: 16) El puesto que ocupan en la empresa, los ascensos que se h n logrado en la 

organización desde la fecha de ingreso a la empresa y por último 17) Las casiones en las 

cuales las trabajadoras se van a divertir fuera de la organi zac ión con otras com añeras . 

En contrapartida con lo anterior, también se encontró que las principal es cau as que generan 

insatisfacción en este grupo de trabajadoras son: 1) El exceso de tiempo extra que trabajan 

durante la semana, así como también, 2) Los tipos de horarios de trabajo qu se tienen en la 

empresa, los cuales, generan descuido de la fa mjli a, a l no poder asegurarse del 

aprovechamiento de sus rujas en la escuela, dificul tad para poder realizar las compras de los 

alimentos bá icos que se consumen día con dia en el hogar, acumulación de la d iversas tareas 

del hogar, dificultades con su pareja, en su caso, por la falta de comunicación,. Otras fuentes 

de insatisfacción en este grupo de trabajadoras se presentan cuando 3) E l jeFe inmediato es 

mujer, ya que no se le puede manipular de la mi sma manera que cuando el jofe inmed iato es 

'arón. Lo anterior, lo expresaron la mayoría de las trabajadoras en las en revistas; 4) La 

temperatura del lugar de trabajo, es demasiado frí a, sobre todo en los meses de diciembre y 

enero de cada año, con la cual , se genera una gran cantidad de incapacidades por enFermedad 

general; 5) la forma como se ll evan a cabo las negoc iaciones en tre e l sindicato y la empresa, 

sobre todo cuando el porcentaje de incremento al salario no cO ITesponde coo el incremento 

que han terudo los prec ios de la canasta básica, el sa lario que perciben las trabajadoras por el 

tTabajo realizado, éste no es e l necesario para cubrir las necesidades primari as como son; 

ali mentación, vestido y educación, por lo cual , es importante que el ind icato y la empresa 

acuerd en mejores formas de retribución y que éstas sean conoc idas por todas as trabajadoras 

en fo rma clara; 6) La falta de reconocimiento del jefe inmediato por e l traba o realizado, ya 

que sólo cuando se comete algún eITor por algun a de las trabajadoras el superv isor 

inmediatamente le llama la atención o genera la sanción correspond iente. Otro orígenes de la 

insatisfacción fueron 7) La falta de responsabilidad de las compañeras al no r a lizar en Fomla 

adecuada el trabajo que les cOITesponde; 8) La falta de comuni cac ión entre e l ;upervisor y las 

tr abajadoras y por último 9) El trato preferencial que el supervisor muestra con algunas 

trabaj adoras, sobre todo con aquellas que son atractivas físicamente. 

comentaron las trabajadoras en las entrevistas reali zadas . 
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Con base en los resultados del es tudio cuali tativo realizado para esta invest igac ión, se prueba 

que la teorí a de Frederick Herzberg de dos fac tores es vigente y aplicable para esta 

investigac ión dado que las unidades de di scurso encontradas en el estudio de re ferencia se 

relacionan en forma adecuada con cada una de las categorías de los dos factores de la teoría en 

eue tión tal como se muestra en la Tabl a 5. 

Ha sido sign ificativo el realizar el estudio cualitativo para esta investigación, ya que se 

obtuvieron tres catego rías adi cionales a las que establ eció Frederick Herzberg en su teoría de 

1959. Las tres categorías en cuestión, se identificaron de la manera siguiente : satisfacc ión con 

la ca lidad de l trabaj o, satisfacción por el apoyo a la famili a y satisfacc ión personal. La 

primera categoría denominada sati sfacción por la cal idad de l trabajo, se in tegró al fac tor de 

sa ti sfacción o intrínseco, por tratarse de una categoría que ti ene una re lación direc ta con el 

ontenido del puesto y las dos últimas se integraron a un nuevo fac tor, denominado factor de 

satisfacc ión d la trabajadora, por tanto, ésta es una aportación al conocimiento y se muestra 

n el nuevo constructo en la fi gura 16 yen la Tabla 24. 

Con base en los resultados del es tudi o cuantitativo se encontró que cuando menos uno de los 

aspectos o variables sociodemográfi cas de la muj er obrera, se asoció con grado de 

significancia con 11 de las 15 fuentes del fac tor de satisfacción o intrínseco; así co mo también, 

se asoció con 23 de las 28 fu entes del factor de insatisfacc ión o ex trínseco (higiénico) de la 

teoría ele Freelerick Herzberg y por último, se asoc ió de la misma manera con 2 ele las 5 

fuentes del nuevo fac tor denominado satisfacc ión de la trabajadora. Los aspectos o va riables 

sociodemográficas que mayor número de asociaciones presentaron con grado de sign ificancia 

con las fuentes o variables de los tres factores mencionados, son comen tados a con tinuac ión: 

Aspectos o variables sociodemográfi cas con mayor número de asoc iac iones signifi cati vas 

estadísticamente con variables o fuentes del factor de sati sfacción o intrínseco. Estos aspectos 

o variab les sociodemográficas son: antigüedad en la empresa, tipo de contrato y salario . 

Antigüedad de las trabaj adoras en la empresa, se asoció con las fuentes generadora de 

satisfacc ión según Frederick Herzberg, siendo éstas las sigu ientes : ascensos, trabajo en sí 
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mIsmo y reconoc imiento . La empresa en donde se desarro lló esta inves ti gación tiene 

establecido Wl buen sistema de ascensos, lo que permite a las tTabajadoras obtener mejores 

ingresos al pasar de una categoria de salario a otra y mejorar sus condiciones básicas de vida 

de ellas y de su familia, otro aspecto relevante de satisfacción son los programas de 

capacitación qu e ofrece la organización, los cuales, les permiten adquirir conocimientos y 

habilidades para mejorar su desempeño en el puesto que ocupan y poder aspirar a ocupar en el 

futuro posiciones de mayor retribución, por último, las trabajadoras expresaron estar 

satisfechas con el nivel de reconocimi ento que su j efe inmediato les demuestra por el trabajo 

realizado . 

Tipo de contrato se asoció con grado de significancia con las fuentes generadoras de 

satisfacción s iguientes : ascensos, posibilidades de crecimiento y reconoc imj ento. El tipo de 

contrato se asoció con ascensos porque todas las trabajadoras eventuales y de planta obtienen 

ascensos en periodos cortos, lo que permite tener mejores ingresos en benefic io de e ll as y de la 

familia, en cuanto a la asociación con los programas de capacitación que ti ene la empresa en 

éstos participan tanto trabajadores de planta como eventuales, sin embargo, es importante 

resaltar que quizás la asociación resultó muy significante debido a que el 48 % de la mue tra 

tenían contrato por ti empo determinado, lo anterior se traduce en 1m ni ve l de inseguridad para 

las trabajadoras que están en esta condición, ya que en cada periodo de renovación de contrato 

surge la incertidumbre y las preguntas siguientes: ¿me irán a renovar mi contrato? o ¿no me 

irán a renovar mi contrato? 

El salario que perciben las trabaj ado ras por su trabajo, se asoció con grado de significancia 

con las fuentes generadoras de satisfacción siguientes: ascensos, posibil idades de crecimiento 

y reconocimiento . La mayoría de las trabajadoras están sati sfechas por los ascensos que han 

logrado en la compañia desde la fecha en que ingresaron, así como también , manifestaron 

estar sa ti sfechas la mayo ría por el creci mient.o que han logrado en la compañía, sobre todo en 

el aspecto de capacitación, ya que ésta les permite realizar su trabajo de acuerdo con las 

especificac iones del cliente y se preparan para cubrir futuras vacantes, por último, las 

trabajadoras en su mayoria expresaron que están satisfechas por la frecuencia con la que su 

jefe inmediato les reconoce los resultados de su trabajo. El aspecto de reconocimiento es muy 
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importante para todo el personal, pero sobre todo, para las trabaj adoras que han sido 

contratadas por tiempo determinado, ya que éstas tienen la necesidad de saber en cada 

momento, cuál es el nive l de desempeño que han logrado en la empresa, con el cual , de alguna 

manera aseguran la renovac ión de su contrato . 

Es importante hacer notar que los 8 aspectos o variab les soc iodemográfi cas de la muj er obrera 

no se asociaron con grado de significancia estadística con 4 de las 15 variab les o fue ntes de l 

factor de satisfacc ión o intrinseco, siendo éstas las siguiente: 1) Sati s facci ón por la ca li dad 

del trabajo realizado, la mayoría de las trabaj adoras ex presaron que están sati s fech as por la 

calidad con la cual se fabrican los componentes; 2) Satisfacc ión con el ritmo de trabajo, la 

mayoría de trabajadoras revelaron que están satisfechas con los estándares fijados por la 

empresa; 3) Satisfacción por el nivel de deci siones que toma la tTab ajadora, la mayoría de las 

trabajadoras están sati sfechas con los progra mas de capacitación que les proporciona la 

empresa, ya que con ellos se logran obtener los conocimientos y habi lidades para reso lver los 

problemas que se presentan en el trabajo y por último 4) Sa ti sfacc ión por el nivel de 

responsabilidad que la trabajadora ejerce sobre la calidad de Jos productos, la mayoría de las 

trabajadoras expresaron que están satisfechas por el nivel de calidad con el que se fabrican lo ' 

productos. 

Es probable que las tres variables o fuentes del factor de sa ti sfacción o intrínseco no se 

aSOCIaran con grado de significancia estadística con los aspectos o va ri abl es 

sociodemográficas de las trabajadoras, debido a que en este tipo de variabl es la empresa ha 

generado una cultura organizacional, en la que se ha involucrado a todo el personal a través de 

los programas de capacitación, con los cuales ha formado un pensa mjento estandarizado sobre 

la calidad, responsabilidad y logro en el trabajo . 

Aspectos o variables soc iodemográficas con mayor número de aSOCIaC iones sign ifi cat ivas 

es tadís ticamente con variables o fuentes del factor de insati sfacc ión o extrínseco (hi gié ni co) de 

acuerdo con la teoría de Frederick Herzberg. Estos aspectos o variables soc iodemográfi cas 

son: ant igüedad en la empresa, tipo de contrato y salario. 
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Ant igüedad de las trabajadoras en la empresa, se asoció con las fuentes generadoras de 

insatisfacción sigu ientes: condiciones de trabajo , admi ni stración y políticas de la compañía, 

re laciones interpersona les con las compañeras, relacio nes interpersonales con el super-yi or, 

sa larios y prestaciones y supervisión técnica. Las trabajadoras expresaron que e tán 

atisfechas c n la intensidad de la iluminación y con la temperatura del área de trabajo, sin 

embargo, la venti lación no es adecuada sobre todo en los meses de diciembre y enero de cada 

año , cuando e incrementan las corrientes de aire fria, propiciando enfermedades gripales de 

on ideración en el personal, a tal grado, que se presenta lill incremento en los días perdidos 

por incapacidad por este concepto, con relación a la admin istración y po líti cas de la compañía 

las trabajadoras están insatisfechas con la form a como se llevan a cabo la negociacio nes entre 

la empresa y el sindicato ya que éstas no son transparentes y los incrementos en los beneficios 

no corresponden con el incremento en el costo de la vida, si n embargo, en esta misma fuente , 

las trabajadoras manifestaron que están satisfechas con el respeto y cumplimiento que la 

empresa ll eva a cabo con el contrato colectivo de trabajo y conveni os signados con el 

si ndicato, con respecto a las relaciones interpersonales con las compañeras de trabajo, 

manifestaron que están sati sfechas por las buenas relaciones que se muestran entre ella en el 

centro de trabajo, las trabajadoras están satisfechas con el nivel de relaciones interpersonales 

c; n el supervisor sobre todo porque hay trato de igualdad y respeto , con re lación al sa lario y 

prestaciones, el 50 % de las trabajadoras mostraron insatisfacción con el monto del salario 

percibido por el trabajo realizado, sin embargo, la mayoria de ellas manifestaron que están 

ati sfechas con las prestaciones que otorga la empresa como agu inaldo, vacac iones, prima de 

vacaciones y bono de productiv idad y por último, las trabajadoras en su mayo ria manifestaron 

q e es tás satisfechas por el nivel de conocimien tos que el superv isor tiene de los productos, 

maquinaria, equipo, herramientas y sobre todo por el nivel de asesoria que proporciona en la 

lí nea de producción para re olver los problemas . 

Tipo de contrato se asoció con grado de signjfíca ncia con las fuentes generadoras de 

insatisfacción de acuerdo con la teoria de Herzberg y éstas son las siguientes: condiciones de 

trabaJo, administración y políticas en la compañía relacione interpersonale con las 

compañeras, relac iones interpersonales con el supervisor, salarios y pre taciones, supervisión 

técnica y vida personal. Las condiciones en las cuales se desarro ll a el trabajo son 
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satisfactoria para las trabajadoras, con excepción de la ven til ación, con esta fuente , las 

trabajadoras manifestaron estar insatisfechas, sobre todo , en épocas cuando la temperatura es 

baja y se incrementan en forma relevante las comentes de aire flío en la zona, con relación a la 

admin istración y políticas de la empresa la mayoría de las trabajadoras es tán insatisfechas 

especí ficamente, con la forma como se llevan a cabo las negociaciones entTe la empresa y e l 

sindicato, ell as manifestaron que las negocia iones no son transparentes y que los porcentaje 

lue se acuerdan no corresponden con el incremento en los precios de los productos bási os 

omo los jitomates, frijol , azúcar y tortillas, es importante hacer notar que esta fuente de 

insatisfacción se relaciona con las trabajadoras que ti enen contrato por ti empo indefin ido 

(planta) y pueden hablar con menor temor que las eventuales, las relaciones interpersonal es 

entre las trabajadoras son buenas y se relacionan con el tipo de contrato po rq ue el 48 % de la 

muestra son trabajadoras temporales y su comportamiento es manejable, comparado con las 

b-abajadoras que tienen contrato de planta, las cuales, muestran generalmente un 

comportamiento extrovertido y defienden sus derechos con mayor fue rza, las re laciones 

interpersonales con el supervisor son buenas al grado que las trabaj adoras even tuales y de 

planta en su mayoría han manifestado que están satisfechas con éstas, el grado de 

insatisfacción por las negociaciones entre la empresa y el sindica to se incrementa, al 

a 'umularse los años de antigüedad de las trabajadoras en la organizac ión y se refleja en los 

reclamos fron tales que hacen al sindicato en las asambleas de informac ión y dentro de los 

g rupos informales que se integran al interior de la empresa, por lo cual, el tipo de contra to e 

re laciona con la administración y polí ticas de la empresa, es importante hacer notar que las 

trabajadoras eventuales y de planta están satisfechas por el esquema de prestac iones que paga 

la empresa, las cuales, son adicionales al sa lario, con re lac ión a la supervi sión técn ica, las 

trabajadoras eventuales y de p lanta manifestaron satisfacción por el ni vel de asesoría y apoyo 

que reciben en el desarro llo del trabajo y por último el trabaj ar ti empo ex tra en exceso les 

genera insa ti sfacc ión y afecta su vida personal al descuidar a su famili a. 

El salario que perciben las trabaj adoras por su trabajo, se asoció con grado de signifi cancia 

con las fuentes generadoras de insatisfacción siguientes: cond iciones de trabajo, 

aclrni nistración y po líticas en la empresa, re laciones interpersonales con el supervisor y por 

último con el salario y prestac iones, las trabajadoras manifestaron que están insatisfechas con 
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la ventilación en la planta, ya que ésta es extremosa, sobre todo, en los meses de diciembre y 

enero de cada año, la condición en cuestión está relacionada con la ant igüedad porque las 

t.rabajadoras con mayor antigüedad en la empresa, han sufrido experiencias desagradables año 

con año y la antigüedad se relaciona con el salario porque a mayor antigüedad generalmente 

las trabajadoras perciben un ingreso mayor al de las trabajadoras de nuevo ingreso, otras 

fuen tes igual de importantes en este aspecto on las siguientes: la admini stración y políticas de 

la empresa, las cuales, se relacionan con la insatisfacción de las trabaj adoras por el nive l de 

ingreso y éste se relaciona con las formas de negociación que ll evan a cabo la empresa y el 

sindicato, las cuales, repercuten en el salario que perciben, es importante comentar, que en este 

mismo rubro, las trabajadoras manifestaron su satisfacción por las prestac iones de tipo 

econónúco que paga la orgaruzación, las cuales, están indexadas al salario, las relaciones 

interpersonales entre las trabajadoras y el supervisor, es tás relacionadas con el sa lario, porque 

las trabajadoras saben que si hay buenas relaciones con el supervisor hay la posibilidad de 

conser\'ar el empleo y como consecuencia continuarán percibiendo un ingreso, con re lación al 

monto del sa lario se mostraron insatisfechas en su mayoría, obre todo las de ma yor 

antigüedad. 

Es importante hacer notar que los 8 aspectos o variables sociodemográficas de la mujer obrera 

no se asociaron con grado de significancia estadística con 5 de las 28 var iab les o fuentes del 

factor ¿.e insa tisfacc ión o extrínseco (higiénico), siendo éstas las siguientes: 1) Sati facción 

po r el trabajo en equipo, la mayoría de las trabajadoras expresaron que están sa ti sfechas por la 

t mla como se resuelven los problemas en e uipo; 2) Satisfacción cuando el jefe inmediato es 

mujer, en este aspecto está dividido el SO % de las trabajadoras prefieren ser supervisadas por 

una mujer y e l otro SO % prefieren ser supervisadas por un varón; 3) Sati sfacción cuando el 

jefe inmediat es varón, este aspecto resultó sirrúlar al aspecto anterior; 4) Satisfacción por el 

nivel de es tabi lidad laboral que ofrece la empresa, las trabajadoras expresaron que están 

satisfec as por el ruvel de estabilidad que ofrece la empresa, a l no haber despidos masivos 

como en otras empresas de la zona y por último el aspecto S) Satisfacción por e l tiempo en el 

cual la empresa otorga el contrato por tiempo indefinido , la mayoría de las trabajadoras 

manifestaron sentir e atisfechas con esta política que tiene la organización. 
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Es pro able q ue la pnmera variable o fuente de este factor de insatisfacción o ex trínseco 

(higiénico) no se asociara con grado de significancia estadística con los aspectos o variables 

sociodE:mográficas de la trabajadora, porque la cultura organizacional de la empresa ha ido 

diseña ' a para que todo el personal trabaje en equipo y quien no logra entend er y as imil ar es ta 

forma ele trabajo genera lmente deja la compañia . 

Es probable que la segunda y tercera variable o fuente de es te factor de insatisfacción o 

extrínseco (higiénico) no se asociara con grado de significancia estadística con los aspectos o 

variables sociodemográficas de la trabajadora, debido a que el SO % del las trabajadoras 

prefi ere n ser supervisadas por una mujer y el otro SO % prefieren ser superv isadas por un 

va rón. 

Es probable que las variables 4 y S relativas a la seguridad en e l empleo del fac tor de 

insati facción o extrínseco (higiéruco) no se asociaran con grado de significancia estad ísti ca 

con los aspectos o variables sociodemográficas de la trabajadora, debido a que el 71.08 0;;, de 

la muestra tiene menos de 25 años de edad y el 58 % de la misma son solteras. De acuerdo 

con lo anterior, no es significativa la seguridad en el empleo para la mayoría de las 

trabajadoras sobre todo cuando la población es joven y soltera además de que en la zo na en 

donde está ubicada la empresa se presenta una demanda importante de este tipo de fuerza de 

trabajo , consi erando el crecimiento industrial. 

Aspectos o variables sociodemográficas con mayor número de aSOClaClOne s ignificat ivas 

estadísti camente con variab les o fuentes del nuevo factor denorninado sa ti sfacc ión de la 

trabajadora . Estos aspectos o vatiables sociodemográficas son : sa ti sfacc ión por el apoyo a la 

fa rrul ia y satisfacción personal. 

La satis. acción por el apoyo a la fami lia se asoció con grado de signifícancia con el tipo de 

contrato , anti güedad en la empresa y dependientes económicos. De acuerdo con los resultados 

del e tudio cuantitativo el 48 % de la muestra tienen contrato por tiempo determinado 

(eventual) , el 60 % tiene una antigüedad en la organi zac ión menor de un año y el 80 % de la 

mjsma, tienen cuando menos una persona que depende económjcamente de cada trabajadora. 
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De lo antes expuesto, se concluye que las trabajadoras eventuales tienen necesidad de un 

contrato por tiempo indefinido que les proporciones mayo r seguridad, con la finalidad de 

poder seguir apoyando a los integrantes de su familia sobre todo en aspectos básicos como los 

eJe alimentación, vestido y educación. 

Satisfacc ión personal se asoció con grado de signifí cancia con salario, tipo de contrato y edad 

de la trabajadora. E l salario es fundamental para poder sa lir a divertirse con sus compañeras, 

a í como tam ién, es importante hacer notar que está relacionado con el tipo de con trato ya 

ue las eventuales tienen una percepción menor que las trabajadoras con contrato por ti empo 

indefinido, por último, el 83 % de la muestra tiene una edad menor a 30 años. De lo anterior se 

concluye, que es una población joven, con pocos recursos económicos y con necesidades de 

salir a divertirse con sus compañeras y compañeros de trabajo . 

Es importante hacer notar que los 8 aspectos o vari ables sociodemográficas de la muj er obrera 

no se a ~;ociar n con grado de signifícancia estadí stica con 3 de las 5 variables o fu entes del 

l¿lctor de satisfacción de la trabajadora, siendo éstas las siguientes: 1) Satisfacción por el 

a ayo que le proporcionan a su familia, la mayoría de las trabajadoras expresaron que están 

atisfechas por este aspecto; 2) Satisfacción por la superación como muj er, la mayoría de 

trabajadoras manifestaron que están satisfechas ya que el trabajar en esta empresa les permite 

superarse como mujeres; 3) El trabajar en esta empresa les hace sentirse útil es. 

Es probable que la primera variable o fuente del factor de satisfacc ión de la trabajadora no se 

asociara con grado de significancia estadística con los aspectos o variables sociodemográficas 

de la trabajadora considerando la estruc tura de la muestra en la cual el 58 % de ésta son 

sol teras y el apoyo a la familia es un complemento al gasto del hogar y no es un compromiso 

ineludib e de la trabaj adora que se encuentra en esta condición. 

Es proba.ble que la segunda y tercera variab le o fuente de este factor no se asociara con grado 

ele signiJicancia estadística con los aspectos o variables sociodemográfícas de la trabajadora 

considerando que son aspectos personales . 
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Estado civi l de la trabajadora. Es importante resaltar que el autor esperaba que en esta 

investigac ión resul tara una cantidad importante de asociaciones con grado de significancia del 

aspecto estado civil, sin embargo, los res ultados obtenidos con la aplicación de la técnica 

estadística Ji cuadrada únicamente arrojó una relación con grado de significancia, lo cua l, no 

es relevante para el autor. Lo anterior se debió a que la muestra estadística resultó con el 58 % 

de trabajadoras con estado civil de soltera y el 15 % de madres so lteras, por lo cua l, no se 

obtuvieron los resultados que se habían esperado. 

Casa propia. Con el aspecto en cuestión, se esperaba una cantidad importante de asociaciones 

con grado de significancia con las fuentes de satisfacción, sin embargo, el tipo de muestra 

tomada para esta investigación arrojó un 58 % de trabajadoras so lteras, 10 cual, afectó lo 

esperado. 

A continuación se presentan para los estudiosos de este campo y para los responsab les de la 

adminú;tración de la fuerza de trabajo de este género las reflexiones sigu ientes: 

Es necesario continuar con trabajos similares, con la finalidad de generar conocimiento en 

tomo a la fuerza de trabajo del género femenino, es indispensab le generar modelos de 

adminü: tración que reconozcan la diferencia entre la mujer y el hombre de acuerdo con el 

papel dual que la mujer actual está desempeñando , es decir, e l de ama de casa y el de rcali Lar 

un trabajo remunerado. 

Se exhorta a las organizaciones en donde se emplea a la mujer, para que conozcan los [actores 

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. 

Es necesario reali zar una investigación con scalas de medidas métricas, con la fin alidad de 

aprovechar y obtener una mayor gama de indicadores, utili zando las técnicas estadísticas 

paramétricas. 

Se recomienda realizar una investigación con el mismo tipo de trabajadoras, es tratificando el 

tamaño de la muestra, de acuerdo con el estado civil de las trabajado ras, con la fin alidad de 
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buscar un mayor número de asocIacIones de los factores de sati facción o intrínseco e 

insati facción o extrínseco (higiénico) de la teoría de Frederick Herzbcrg, con el aspecto 

estado civil de las mismas y de esta manera contar con mayores elementos de análisis para 

predecir el comportamiento de la mujer obrera en el centro de trabajo . 
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CUESTIONARlO ANEXO l. 

Universidad Autónoma de San Luis Potosí. 
División de Estud ios de Posgrado. 

Doctorado Interins titucional 3ra . Generación . 

E:eCha de aplicación 

· , Cu~stlol'lario para eYaluar elplvel de.satisfacción. ínsatisfacción'en el trabajo y la satisfacción personalll!~ 

~segUnda ,parte .. De acuerd6con' tu preferencia en cac;la concepto, Sólo marca con una ·X·,'uno de los dos óvalos ' - . , 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

contenta con los niveles de 
obtengo al realiza r mi trabajo diariamente. 

Estoy satisfecha por el nivel de calidad con el 
llegan los materiales a mi centro de trabajo para 

Me gusta el trabajo que realizo en esta empresa . 

Estoy contenta con mi trabajo, porque lo que hago, 
es lo que realmente me gusta hacer. 

de 

por el grado 
las decisiones de 

con el cua l, 

e higiene de mi lugar de trabajo 
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S 4FS Logro 

S 4FS Logro 

S 5FS POsibilidades de creCimiento 

S 6FS 

S 6FS 

S 7FS 

S 7FS 

S 7FS 

H 8FIH de trabajO 



-.-----.------r-~~~----~----~~--~7<======_r_=====_._--._--_,------------~ 
La iluminación en mi lugar de trabajo está bien D D 

17 regulada H 8FIH CondICiones <1e traDajo 

-.----~----t---=-~--~--~~~~~~~==~~~~+_--+_--+_--------~ 
La ventilación en mi lugar de trabajo está bien D D. 

18 regulada H 8FIH CondIcIones de IraDajo 

-----~----t-~--~--~--~~~~~~==~~~~+_--+_--+_--------~ 
La temperatura en mi lugar de trabajo está bien D D 

19 regulada H 8FIH CondIcIones de traDajo 

20 H 8FIH CondIcIones de traDajo 
El espacio fisico en el que realizo mi trabajo es el D D 
adecuado. 

-----~----t---~~--~~--~--~~~~~~~~~--~--~--------~ 
Los equipos, herramientas e instrumentos de D D 

21 H 8FIH CondIcIones de IraDajo medición que tengo. son los adecuados para hacer . 

_. _______ ~------~m~i¿t~ra~b~a~' o~,~~------~--------~----~~_t======~_t========~-----4------+------------------4 
Estoy satisfecha con el apoyo que le proporciono o O 
a mi familia; en alimentación y vestido, a través del 

22 
trabajo que realizo en esta empresa . '. 

T 9FSTF SatIsfaCCIón por el apoyo a la 
familia 

-----~----~--~~~~~--~------~==~~==~~--~--~--------~ 
Estoy sa tisfecha de trabajar en esta empresa po D D 

23 el apoyo que le proporciono a mis hijos, T 9FSTF SatIsfaCCIón por el apoyo a la 
familia 

________ +-______ .~~h7e~rm~a~n~0~s~0~s~0~b~r~in~0~s~e~n~s~u~f~o~rm~a~c~ió~n~e~d~u~c~a~t~iv~a~. ~======~_r.=======~1_----~~----1_------____________ ~ 
Me satisface la forma como se llevan a cabo las D D 

24 l O 

25 10 

negociaciones en mi empresa con el sindicato. . . H 1 OFI H AdmlnlstraClOn y poll tlcas eo 
la cornpanla 

10FIH 
AdmimstracIOn y pollltcas on Estoy satisfecha de la forma en que la empresa D D 

cumple con el contrato colectivo de trabajo, H la compan la 

_______ ~r-------~c~o~nv~e~n~i~o~S~r~e~qlla~m~e~n~to~s~v~la~1~e~qiiS~la~c~ió~n~la~b~o~ra~I~. ~~~· ~~.~~~~. ==~~~----4-----_+----------------~ 
El trabajar en esta empresa me da la oportunidad D D 
para divertirme con mis amistades. 26 11 T 11 FSP SatIsfaCCIón personal 

27 lt oportun idad de superarme como mujer. . T 11 FSP SatIsfaccIón personal 
El trabajar en esta empresa me ha dado la D D 

------_r------+~~~--__ ------~----__ ~_t=====~t====~~----~--~----------~ 
El trabajar en esta empresa me hace sentir libre y D D 

28 11 útil T 11 FSP SatisfaCCIón personal 

-----1-------~--~~~~~~~----~~~~~~~~--~--~--------~ 
Estoy satisfecha de mis relaciones con mis D D 
compañeras del área de trabajo. 

RelaCiones Interpersonales 
con mis cempanaras 12FIH H 29 12 

------+-----~~ __ ~--~~--~~~----~~====~~=====~----+_--_r------------~ 
Me sa tisface la integración de mis compañera s D D 
para trabajar y resolver los problemas de trabajo . 
en equioo. 

RelaCiones In terpersonales 
con miS compaf'¡oras 12FIH H 30 12 

existen entre mi jefe inmediato y yo, 
RelaCiones Interpersonales 
con el SUperviSor H 13FIH 31 13 

Estoy satisfecha con las relaciones de trabajO que D D 
-----1------~--~~--~------~~~~~~~~~~--~--~--------~ 

Estoy satisfecha en la forma como me trata y me D D 
32 13 

33 13 

34 13 

35 13 

respeta mi jefe inmediato 

Mi jefe inmediato me trata con igualdad D D 
Trabajo más a gusto cuando mi jefe inmedia to es D D 
mujer que cuando es hombre 

H 

H 

H 

13 FIH RelaCiones Inlcrporsonalcs 
con el supervisor 

13FIH RelaCiones Interpersonalcs 
con el supervIsor 

RelaCiones Interporsonales 
con el supervisor 

13FIH 

hombre que cuando es mujer H 13FIH RelaCIones Intarpersonales 
Trabajo más a gusto cuando mi jefe inmediato es D D 

con el supervIsor 

----+------+=:---:----,--------;:----:---:--,--------,-:--~~. ~--+-I----------1 
El sa lario que percibo por mi trabajo me satisface. D D 

36 t4 H 14 FI H Salanos y prestaciones 
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--
37 14 

-
38 14 

-

39 14 

40 15 

-

4 1 15 

-

42 16 

-

43 17 

-

44 17 

-
45 17 

46 17 

47 17 

--
48 18 

-e UESTlONARIO.EME03 

Las prestaciones que paga la empresa como son: 
aguinaldo, vacaciones, prima vacacional, vales de 
despensa me sa tisfacen, 
Estoy satisfecha con el servicio de comedor que 
me proporciona la empresa . 

Estoy satisfecha con el bono de productividad que 
obtengo en la empresa . 

Me siento segura en esta empresa por el nivel de 
estabilidad laboral que existe. 

Me satisface el tiempo, en el cual, la empresa 
otorga la planta a las trabajadoras. 

La posición que ocupo en la empresa me hace 
sentirme contenta . 

Me siento a gusto, con el nivel de supervisión que 
ejercen sobre el trabajo que realizo diariamente. 

Estoy contenta con el apoyo que recibe de mi jefe 
inmedia to, cuando estoy realizando mi trabajo. 

Mi jefe inmediato conoce perfectamente la 
maquinaria, equipos y herramientas con las que 
fabrico los productos. 
El nivel de comunicación que hay entre mi jefe 
inmediato y yo, es el adecuado para real izar el 
traba 'o 
Mi jefe inmediato conoce perfectamente los 
productos que se fabrican en la linea de 
' producción. 
El exceso de tiempo extra que tengo que trabaja 
en la empresa, me genera problemas familiares 
con ( hiios esposo pareia novio etc.) 

Gracias por tu participación en este 
estudio. 
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