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la institucidn.
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sencia del requisito de poseer poder

discriminativo.

Composiciébn de la escala final.
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Percepcidn de satisfacci6n de necesida

des por parte de la organizacidn.
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Significado cualitativo de los interva
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En cuanto a percepcidn de satisfaccibn
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En cuanto a percepcidn de satisfaccidn

de necesidades por parte de la tarea.



ANEXO 7 Definicién global de tareas, ambiente

y condiciones de trabajo.
1) Vigilante
2) Ayudante de camidn.recolector.
3) Mochilero
ANEXO 8 Distribucidn de aseveraciones de los jue
ces al ordenar por rangos los oficios
de vigilante, ayudante de camién reco -

lector y mochilero respecto a factores

del trabajo y ambiente laboral.



El presente estudio intenta comprobar la relacién entre
las caracteristicas del trabajo y el ambiente laboral (VI),
y la percepcidn de satisfaccibn de necesidades, tanto por
parte del trabajo mismo (VD1l), como por parte de la organi-

zacidn en la cual se desenvuelve el sujeto (vb2) .

Para ello fué utilizada una muestra compuesta por 66 vi-
gilantes, 66 ayudantes de camidn recolector y 66 mochile -
ros, empleados del IMAU,.a los cuales fueron aplicadas dos
escalas tipo Likert a fin de medir ambas variables depen -

dientes.

Se establecid por medio del ordenamiento forzado cual
era el grupo con mejores condiciones del trabajo y el am-
biente laboral, y cual el de peores condiciones, y cual
quedaria ubicado entre ambas. Luego de ello, se aplicd la
prueba de diferencia de medios de los puntajes de cada una

de las escalas de satisfaccidn.

Los resultados sugieren que a mejores condiciones de
trabajo, mayor percepcidén de satisfaccién de necesidades
por parte del mismo trabajo, aunque se muestran ambiguos
respecto a la relaciéﬁ entre las caracteristicas del traba-
jo y el ambiente, y la percepcibén de satisfaccidén de nece-

sidades por parte de la organizacidn.



INTRODUCCION

El estudio de los factores que inducen al hombre a tra-
bajar es bastante reciente dentro de la psicologia; asi co-
mo en el &rea de su aplicacibn al estudio y desarrollo de

las organizaciones.

Las primeras ideas, propuestas por Taylor (Dunnette,
1974) , concebian como funciones de cualquier organizacién
el expandirse econdmicamente, coordinar y distribuir correc
tamente los factores de insumo y el dinero, diriéir, contro
lar y modificar la conducta del hombre a través de diversos
métodos y factores. De este modo, apuntaban tales ideas ha
cia la percepcibn y el abordaje del trabajador como una
suerte de "mdquina tragamonedas", cuyo mbévil b&sico serfa
la obtencibén de cada vez mayor cantidad de recompensa eco-
némica, poseyendo ademds caracteristicas como una natura-
leza irresponsable y materialista, y preferir que otros to-
men las decisiones y le digan qué tiene que hacer. Seria
entonces opuesto al cambio y al trabajo, dado lo cual debe
ser obligado a cumplir con éste, y por ende con las necesi-

dades de la organizacifn.

Por ello, la tarea del gerente consistirfa en organizar
el trabajo en forma conveniente y cientifica a través de la
ergonomia, y manipular al trabajador en forma hibil e inte
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ligente, satisfaciendo el minimo de sus necesidades econb-
micas y de seguridad, de modo que se mantuviera implicita
permanentemente la amenaza del desempleo, intentando, a
través de todos los elementos de presibn o control citados,

aumentar, o al menos mantener la produccidn.

Pronto comenzaron a hacerse notar las variadas fallas y
limitaciones de este punto de vista, resaltando sobre todo
el hecho de ser aplicable de manera casi exclusiva a tareas
muy sencillas y repetitivas, que en realidad no incluyen un
alto grado de participacibn personal o intelectual por par-
te del empleado. Sin embargo, la méds grave y palpable de
tales deficiencias fué senalada por McGregor (McGregor, -
1957; Gellerman, 1978), quien tomando como punto de par-
tida la teoria jerdrquica de las necesidades, propone que
el concepto de hombre que subyace a la "teoria X" (como de-
nominé al punto de vista tradicional sobre las organizacio-
nes), es inadecuado, pues al no tomar en cuenta o descono -
cer los factores que mueven al hombre a realizar un trabajo
y por tanto bloquear o impedir-la satisfaccidn de las nece-
sidades del trabajador, creb como consecuencia una genera-
cién de hombres poco cooperativos, indiferentes, materialis
tas, obligados a satisfacer sus necesidades sociales, de au

toestima y autorrealizacidn fuera del lugar de trabajo.

Propone entonces McGregor, el punto de vista que bauti-

zaria bajo la denominacidn de "teoria ¥"“, segfin la cual la



gerencia no debe basar su eficiencia en el control o 1la

presibn, sea de manera estricta o benigna, sin6 preocuparse
porque a través de las tareas que realiza, y las acciones
y politicas de la organizacifn como tal, se permita y esti-
mule al empleado a alcanzar sus propias metas, a dirigir en
forma voluntaria y con agrado sus esfuerzos en pro del cum-
plimiento de los objetivos o metas de la organizacibn, ex-
prese sus potencialidades y madure como persona. Propone
asimismo, gue la persuasibtn es un método mucho m&s efectivo
gue la amenaza autoritaria, y que si se sigue una linea de
accibn conveniente, el esfuerzo aplicado a la produccibn
se convierte en algo enriquecedor, ascocifndose al sentido
de logro y aumentando el compromiso respecto a las metas de
la organizacifén. Entonces, si se da a los trabajadores su-
ficiente confianza y libertad, éstos ver&n sus labores como
algo propio, y se sentirfn estimulados antes que presiona-
dos u obligados, afrontando tal responsabilidad y retribu-

yendo la confianza que la gerencia ha puesto en 81.

Por ello, cada dfa ha ido cobrando mayor fuerza la idea
de que es tarea fundamental de la gerencia contribuir a que
el empleado perciba su trabajo como oportunidad de realizar
se y satisfacer sus necesidades. Para ello se plantea como
condicifn b&sica conocer cuales son tales necesjidades y sa-
ber en qué estatus y grado de satisfaccifén se hallan. Co-
nocer qué& mueve al empleado contribuir8 eventualmente a au-

mentar las posibilidades de estimularlo por los canales a-



propiados y con las recompensas convenientes, a fin de lo-
grar como propone Chrys Argyris (Argyris, 1966), el desa -
rrollo y maduracibn del individuo a través de su relacifn
con la institucibén para la cual presta sus servicios, Yy
donde se desenvuelve y transcurre buena parte de su vida.
Se plantea entonces, que el contacto de una persona con su
trabajo no tiene razones para convertirse en algo desagra-
dable ni un factor de freno al crecimiento de ella o su

organizacidn.

De este modo, la comprensifbn y conocimiento del punto
hasta el cual el trabajo que realiza un sujeto estd contri
buyendo a su motivacibn y crecimiento, es posible tan solo
a través de una visién m8s amplia destinada a analizar los

motivos que toca y el grado en que los satisface.

Se hace recomendable entonces, enmarcar el estudio de
tales necesidades dentro de un cuerpo tebrico que permita
diferenciar de manera jerdrquica o "vertical", por asi de-
cirlo, enﬁre diversos tipos y niveles de éstas, vy conocer
hasta qué punto se hallan satisfechas. Es menester, recu-
rrir al punto de vista que acerca de la motivacibn propuso
Abraham Maslow (Maslow, 1943; Goble, 1977; Hersey y
Blanchard, 1974). Este autor seflala que existen cinco ti-

pos de necesidades bésicas, a saber:

I.- Necesidades fisiolb6gicas:
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Referentes a la supervivencia fisica, y por ello i-
naplazables. Comprenden la alimentacidn, el beber,
buscar refugio, sexo, suefio y respiracidn. Son
éstas las que mayor peso poseen como determinantes
de la conducta, siempre y cuando no se hayan satis—
fecho o se hallen en periodo de satisfacerse. Una
vez que se ha logrado tal satisfaccibn de manera
mias o menos total y consecuente, pierden su valor
como motores de la conducta y aparecen otras nece-

sidades de indole mds sofisticada.

Necesidades de seguridad:

Surgen una vez que las de tipo fisioldgico han sido
suficientemente satisfechas. Se trata de la nece-
sidad b&4sica de estabilidad y orden, relativo ale-
jamiento o invulnerabilidad respecto a los factores
gque pongan en peligro la integridad, existencia 0
equilibrio del sujeto, siguiendo entonces la nece-
sidad de afiliacidén, una vez que se ha alcanzado un

grado aceptable de seguridad.
Necesidades de afiliacidn y afecto:
Comprende la necesidad de dar y recibir comprensibn

y aceptacidn sin temor ni defensa, tener relaciones

que permitan contar con un lugar en el grupo donde



se desenvuelve el sujeto. Al alcanzarse nivel su-
ficiente de satisfaccibn de tales necesidades, sur-

ge la de aprecio y autoestima.

IV.- Necesidad de aprecio y autoestima:

Incluye tanto el aspecto del respeto, estima y con-
sideracibn propias, como el respeto, la estima y la
consideracibn por parte de otros, reputacidn, sta-
tus o posicibn social, etc. Segfin el autor, tal

bisqueda de estima por parte de otros es condicidn

bédsica de la autoestima.

V.- Necesidad de autorrealizacidn o autoactualizacidn:

Ideal de libertad, no solo de las restricciones im-
puestas por el medio ambiente externo y la sociedad,
sin6 de las propias limitaciones, de modo de alcan
zar el m&ximo en cuanto a perfeccibdn de la ejecu-
cidn y expresidn del potencial se refiere, asi como
bGsqueda de la belleza, la pureza, el orden y la

justicia como valores centrales.

Por regla general, una vez que se ha satisfecho de mane-
ra parcial un grupo de necesidades, el sujeto experimentaré

una suerte de ascenso respecto al tipo de &stas que 1lo mo-



vilizan. De este modo, al ser satisfechas las necesidades
fisiblogicas, pasan a cobrar importancia las de seguridad
respecto al resto de los motivos. Al ser satisfechas éstas,
a su vez, el ser humano comienza a ser motivado por necesi-
dades algo mds sofisticadas de amor, aprecio y finalmente

autorrealizacién.

Seqgflin aclara Maslow, el hombre en general no ha desarro-
llado sus propias potencialidades y alcances, y dado que la
mayor parte de su vida transcurre sin que tenga conocimien-
to de €llas, se mantiene a un nivel bastante bajo de madu-

racidn en esta &rea de su personalidad.

Los primeros estudios que intentaron aplicar este punto
de vista al &rea de la motivacibn y satisfacci6én de 1los
trabajadores, hicieron énfasis en conocer, estimar o medir
la jerarquia de necesidades propuesta. De este modo,
Porter (1961), elabord el "Need Satisfaction Questionnaire"
(N.S.Q.), con el cual intentd explorar, en diversos grupos
y niveles de trabajadores, necesidades de autonomia, auto-
estima y autorrealizacibn. Tal instrumento, pretendia e-

valuar bé&sicamente tres &reas:

1) En gqué grado o cuantia estaban siendo satisfechas
para el momento de la exploracidn las necesidades -
del sujeto en su contacto con las caracteristicas de

la organizacidn.



2) En qué grado o cuantia piensa el sujeto que las ca-
racteristicas de la organizacibn deberian satisfacer

sus necesidades.

3) Cuan importantes son tales necesidades para el suje-
to (estimado a través de la importancia gue asigna a

esas caracteristicas organizacionales).

De este modo, la deficiencia en la satisfaccifn se in-
fiere tomando como base la discrepancia entre las escalas
uno y dos, la satisfaccién a través de la escala ntmero
uno, y un "score de discrepancia total", wutilizando las

tres escalas.

Este instrumento ha sido aplicado a diversos grupos por
un apreciable nGmero de autores (Porter, 1962; Porter, 1963;
Porter, 1965; Hall y Nourgaim, 1968; Cram, 1972; Chernick y
Phelan, 1974; Mitchel, 1976; Salancick y Pleffer, 1977). En
tales estudios ha quedado demostrado, al menos, buena capa-
cidad para diferenciar la estructura de necesidades de dis-
tintos niveles en cuanto a calificacién y supervisibn se
refiere, en grupos como mineros, gerentes, empleados y tra-
bajadores calificados, semi-calificados y no-calificados,
hombres y mujeres, etc. Otros estudiosos (Kanungo, Rabindra,
Misra, Sasi y Dayal, 1975), utilizando el cuestionario, han
enfatizado el valor del nivel al cual se hallan las necesi-

dades, como variable interviniente entre las caracteristi-



cas del ambiente laboral y organizacional y las actitudes
de los empleados, esto es, han encarado el estudio de las

necesidades como variable mediadora.

Sin embargo, los estudios de corte critico han demostra-
do notables deficiencias en el instrumento. Orpen (1974),
demostrd en un grupo de obreros fabriles Sud-africanos que
la escala relativa a la autoestima no presentd correlacibn
con la variable "necesidad de aprobacibén por parte del gru-
po". Roy Payne (1970), realizando un andlisis factorial
de la escala, concluyd que ésta en realidad carece casi por
completo de validez, que no es capaz de indicar ni la im -
portancia de las necesidades, ni la satisfaccibn respecto
a las mismas. En su lugar, parece explorar actitudes gene-
rales hacia el trabajo. Por filtimo, sehala el hecho que a
ninguno de los factores intentados examinar por Porter, le
correspondi6 de manera clara o pura una sola de las necesi-
dades propuestas por Maslow. Finalmente Roberts, Gordon y
Miles (1973), utilizando el método "Varimax" de anélisis
factorial, encontraron que la prueba no correspondia a las
dimensiones de necesidad propuestas por Maslow, al menos en
el contexto de satisfaccib6bn laboral que habia sido estable-
cido. Concluyeron afirmando que en realidad el instrumento
no es del todo v&lido, y que la medida de 1la satisfaccibn
debe realizarse con reactivos més orientados hacia el medio

externo.
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Otro método,_fué propuesto por Beer (1966), quien utili-
zando una técnica de ordenacibn forzada, arrib® a una esca-
la semejante a una encuesta que demostrd ser vdlida al lo-
grar aislar y jerarquizar los factores correspondientes a
la pirédmide de necesidades, aunque segln manifiesta el mis-
mo autor, el proceso de forzar el ordenamiento crea resis-
tencia por su excesiva laboriosidad, y es probable que sea
tal procedimiento o método lo gque determine la jerarquia, y

no el instrumento en si.

El extenso apoyo a la teoria jer&rquica incluye, ademés,
experiencias acerca de cambios en las caracteristicas del
trabajo y los métodos de Gerencia a fin de estimular el sur
gimiento y la satisfaccidn de las necesidades jerarquicamen
te mds elevadas o superiores, tal como el estudio realizado
en la "Weldon Manufacturing" por Bowers y Seashore en 1962
(Goble, 1977), en el cual implementando el uso de programas
cuyo objetivo consistia en cambiar métodos y actitudes de
gerentes y trabajadores a través de la ensenanza e instruc-
cibén en los principios de la gerencia compartida, y rea-
lizando cambios en las tareas y procedimientos de manufac-
tura, observaron en 24 meses progresos notables en las ac-
titudes respecto a la satisfaccidn global con la organi-
zacibn, su propio trabajo, el sistema de pago, los super -
visores, los compaheros de trabajo, y los proyectos e inten
ciones de permanecer en la compania. AlGn para 1969, fecha

de la filtima evaluacidn, los cambios continuaban mostrando
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tendencia favorable.

Sin embargo, un punto de vista mds reciente (Herzberg,
Mausner y Synderman, 1959), plantea que la motivacidn de
los trabajadores en realidad no constituye una sola varia-
ble o continuo. Propone, en su lugar, la existencia de dos
tipos de factores o variables de distinta naturaleza, cuyos
efectos sobre el trabajador serian notablemente diferentes.
Por una parte, hay un grupo de caracteristicas como seguri-
dad, jerarquia, relaciones con el supervisor y los subordi-
nados, vida privada, salarios y condiciones de trabajo, su-
pervisidn, administracidén, y politicas de la organizacién,
cuya funcibn b&sica consiste en producir o evitar actitudes
negativas y disatisfaccidén, encontrédndose generalmente en
el ambiente de la organizacidén. Por otra parte, existe un
grupo de factores b&sicamente diferentes, relativos al con-
tenido de las tareas que realiza el sujeto, como crecimien-
to, ascensos, responsabilidad, el trabajo mismo, reconoci-
miento y logro. Tales aspectos, son denominados motivado-
res y su funcibén bésica consiste en inducir al crecimiento
y crear actitudes de satisfaccién hacia el trabajo, en o-

tras palabras, "motivar" al empleado.

Sin embargo, este punto de vista no es totalmente dife -
rente u opuesto al planteado por Maslow. La lfinea de con -
vergencia fué sefialada por Lawler y Porter (1963) vy por

Alderfer (1969), quienes plantean que los factores higiéni-
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cos o de contexto corresponden a aquellos que suelen satis-
facer fundamentalmente las necesidades primarias o bdsicas
(biolbgicas y de seguridad), y que puede establecerse un
paralelo entre los factores motivadores o de la tarea vy
las necesidades de autoestima y autorrealizacién. Una idea
semejante fué& planteada originalmente por Maslow, y corrobo
rada de manera bastante clara por Roy Payne (1970). ELl pri
mero de los autores, al senalar la diferencia conceptual e-
xistente entre las necesidades de crecimiento y desarrollo
o "valores B" (correspondientes a la autorrealizacidn), vy
las necesidades bésicas (autoestima, amor, seguridad y fi-
siolbgicas), establece que en tanto estas filtimas actfan
sujetas fundamentalmente a la carencia, las metanecesidades
actian mas bien en funcidn de una meta suprema, la cual na-
da tiene que ver con la carencia o ruptura del equilibrio
bdsico del organismo (a éstas Gltimas, en criterio de Payne

corresponden los factores motivadores).

Surge entonces la cuestidén de como conocer con criterio
mé&s o menos objetivo y directo cuales son las necesidades
del sujeto y hasta que punto las percibe como satisfechas
en su contacto con la organizacibén y con la tarea que rea-
liza. Por el hecho de reunir en un solo constructo el as-
pecto afectivo-motivacional (correspondiente a la satisfac-
cidén) y el aspecto perceptivo-cognoscitivo, serd empleado
con tal fin el concepto de "actitud", el cual serd definido

tal como hace Rokeach:
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"Una organizacibn de creencias interrelacionadas, re-
lativamente duradera, que describe, eval@ia y recomien
da una determinada accibn con respecto a un objeto o
situacidn, siendo asi que cada creencia tiene compo-
nentes cognitivos, afectivos y de conducta. Cada una
de estas creencias es una predisposicién que, debida-
mente activada, provoca una respuesta preferencial ha
cia el objeto de la actitud o hacia su situacibn, ha-
cia otros que toman una posicibn con respecto al obje
to de actitud o su situacién, o hacia el mantenimien-
to o preservacibén de la actitud misma. Como el obje-
to de una actitud se encuentra siempre dentro de una
situaci6n acerca de la cual también tenemos una acti-
tud, una condicibén minima de conducta social es 1la
activaci6én de por lo menos dos actitudes que act@an
entre si: Una que se refiere al objeto de la acti-
tud y otra que se refiere a su situacidén." (Sills,

1974)

Esta idea ha captado la atencibn de algunos autores, en-
tre ellos Raphael (1972), quien destaca la importancia de
las opiniones y actitudes de los empleados como método para
estimar su moral y satisfaccibén, idea que puede ser confir-
mada por los trabajos realizados por Miller y Terborg

(1979), y Lawler (1970).

Otros estudios han apuntado hacia el enfoque de las ac-
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titudes del trabajador en funcidn de su formacibn o cambio
al contacto con ciertas caracteristicas de su trabajo. Bue
na parte de tales estudios arrojan resultados que pueden ca-
lificarse como positivos respecto a la relacibn entre varia
bles actitudinales y diversos aspectos como: Tecnologia %
estructura de las tareas (Rousseau, 1978), responsabilidad,

riesgos, temperatura, esfuerzo, tolerancia a los errores vy
libertad (Waters, Roach y Batlis, 1974), igualdad -
(Lidjestrdm, 1978), relacibn entre periodos de trabajo y

descanso (Frost y Jamal, 1979), presib6n fatigante (Myers,

1978) , seguridad laboral y organizacional (Zohar, 1980), ni
vel de ejecucibn (Brayfield, 1955). Similarmente, se ha ha
llado una alta correlacibn entre las actitudes de los tra-
bajadores y la naturaleza de las tareas que realizan 5
(Campbell, 1971), el nivel de sus necesidades al contacto
con su trabajo y el ambiente (Gliszczynska, 1972), y favora

bilidad de las situaciones de trabajo (Iris y Barret, 1972).

Sin embargo, otros experimentos realizados muestran re-
sultados diferentes, es decir, no han encontrado relaci®n
alguna entre las variables del trabajo y las actitudes
(Lawler, Hackman y Kaufman, 1973; Frank y Hackman, 1975;
Billings, Klimoski y Breag, 1977; Locke vy Sirota, 1976).
Otros, como Hall, Rabinowitz, Goodale y Morgan (1978), han
encontrado relacibén negativa, esto es, actitudes de rechazo
y disatisfaccién frente a caracteristicas laborales aparen-

temente positivas. Segflin estos filtimos autores, la discre-
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pancia observada parece derivar del hecho de gue muy pocos
trabajos del primer grupo han tomado en cuenta las necesida
des, en especial de crecimiento de los trabajadores en las
cuales se ha intentado establecer relacidn entre las varia-

bles mencionadas.

Vista la discrepancia desde otra perspectiva, es proba-
ble que los sujetos en quienes no se encontrd cambio acti-
tudinal, hayan percibido las' caracteristicas o condiciones
laborales en cuestidn como poco generadoras de satisfaccibn
respecto a sus necesidades. Tal suposicibn, entonces, pue-
de ser explicada en base al punto de vista propuesto por
Lawler (1976), quien tomando como punto de partida el mode-
lo propuesto por la teoria de las expectativas de Vroom
(1964) , plantea que la percepcibn y actitudes que un sujeto
tenga acerca de su trabajo, sea como satisfactorio o disa-
tisfactorio, depende de la percépcién de la instrumentali-

dad de éste para satisfacer sus necesidades.

Se plantea entonces, que si un sujeto percibe sus carac-
teristicas y condiciones laborales como poco instrumentales
o poco satisfactorias, las sentird como frustrantes, y es
en este sentido que en 1952, Eafan (Blum y Naylor, 1976)
plantea su hipbtesis acerca de los factores que contribuyen
a frustrar al empleado, colocando entre ellos en situacibn
relevante las condiciones de trabajo. Senala este autor,

que si éstas no satisfacen o no contribuyen a satisfacer
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las metas del trabajador, o impiden su consecucibn, este se

frustrara.

Un punto de vista més especifico fué planteado por Morse
en 1953 (Blum y Naylor, 1976) al senalar que la satisfaccidn
laboral depende de la relacidn entre las aspiraciones y los
beneficios obtenidos. Igualmente, Schaffer, en 1953 (Blum
y Naylor, 1976), plantea que la satisfaccidn general hacia
el trabajo varia segln la cadpacidad de éste para satisfacer
las necesidades que puede satisfacer. El presente trabajo
intentard comprobar tal punto de vista, es decir, el efecto
de las caracteristicas o condiciones de trabajo como agentes
productores de satisfaccibdn o disatisfaccidn (frustracidn)
de las necesidades del sujeto, y la percepcidn que tiene de
tal hecho, en tres grupos de trabajadores no calificados de
nivel obrero cuyas condiciones de la tarea y el ambiente la
boral puedan calificarse como extremas. Por otra parte, se
intentar& conocer el impacto o influencia de tales caracte
risticas sobre el otro aspecto de la moral considerado, esto
es, sobre la percepcidn de la organizacidn o institucidn en
la cual trabaja, la funcibén del trabajo y sus condiciones
como "cristal" a través del cual un sujeto mira aquella pe-
quena sociedad donde transcurre fraccidn apreciable de su

vida.



METODO

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Dado que se intentard conocer el grado de influencia
de lo que un trabajador hace y las condiciones en que
lo hace sobre su moral y actitudes, y que la diferen-
cia observada entre lostestudios gue han tratado aspec
tos semejantes parece estar relacionada con el hecho
de tomar o no en cuenta las necesidades de los emplea
dos, ser& enfocada la moral desde este punto de vista,
planteédndose como objetivo primario de la presente in-
vestigacidn, conocer la relacidn existente entre las
caracteristicas del trabajo y el ambiente laboral, Y
la percepcidn de satisfaccidn de necesidades por parte

de ese trabajo que realiza y el ambiente donde lo hace.

De igual manera, a fin de conocer el alcance o exten-
sién de la influencia que tales caracteristicas del

trabajo y el ambiente laboral sobre otro aspecto de la
moral, esto es, la visibn que de la institucidn donde
labora tiene el sujeto, se intenta conocer el grado de
relacibén existente entre las caracteristicas de la ta
rea y el ambiente laboral y la percepcién de satisfac-

cibén de necesidades por parte de la organizacibn.

17
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HIPOTESIS

Por haber estudios suficientes gue permiten jus-
tificar la suposicibn de que existe correlacidbn
positiva entre las caracteristicas laborales vy
la moral respecto al trabajo, se plantea 1la si

guiente hipbtesis:

"En tres oficios-diferentes, aquél que ten
ga caracteristicas y condiciones de traba
jo mé&s favorables (Gl), tendr& significa
tivamente mayor satisfaccibn percibida de
necesidades por parte de ese trabajo que a
quél cuyas caracteristicas sean considera
das como medianamente desfavorables (G2),
y este a su vez tendr& significativamente
mayor satisfaccién percibida de necesida-
des por parte del trabajo gue aquel cuyas

caracteristicas y condiciones se han defi

nido como las méas desfavorables de entre

los 3 cargos (G3)."

De esta forma, la relacibn tentativamente plan-

teada puede resumirse en el siguiente esquema:

OEe> §Z23:0'3
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Donde "(J" representa la medida de la satisfac -
cibn percibida de necesidades por parte de la
tarea, y el nmero que le acompana el grupo en

el cual es realizada la medicibn.

B-2) A fin de comprobar la influencia de las caracte-
risticas del trabajo y el ambiente laboral como
determinantes de la percepcidn de la organiza-
cidén como satisfactera o disatisfactora de las
necesidades del trabajador, a pesar de no haber
se hallado estudios probatorios al respecto, se

plantea tentativamente la siguiente relacibn:

"En tres oficios diferentes, aquél que ten
ga caracteristicas y condiciones de traba
: jo més favorables (Gl), tendrd& significa-
tivamente mayor satisfaccidén percibida de
necesidades por parte de la organizacidn -
que aquél cuyas caracteristicas sean con -
sideradas como medianamente desfavorables
(G2), y éste a su vez tendré significativa
mente mayor satisfaccidn percibida de nece
sidades por parte de la organizacidn que
aquél cuyas caracteristicas y condiciones
se han definido como las méds desfavorables

de entre los tres cargos (G3)."
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La relacidén hipotéticamente planteada puede re-

sumirse asi:

el 2 Kn2eDiKis3

Donde "K" representa la medida de la satisfac -
cibn percibida de necesidades por parte de la
organizacidn, y el nfimero que le acompana, el

grupo en el cual es' realizada la medicidn.

C.- VARIABLES

Variable Independiente: Caracteristicas del tra

bajo y el ambiente en gque se realiza.

Se entienden como tales, aquellas caracteristi -
cas y factores inherentes a operaciones o partes
de operaciones cuya frecuencia e importancia sea
tal que justifique su inclusidn o reconocimiento
como propias, insitas o relevantes al cargo. =
Dentro de tales caracteristicas, tan s6lo seré

asignada importancia a aquéllas que permitan di-
ferenciar de manera clara entre los tres cargos

cuyas tareas serén evaluadas. Los aspectos com-

prenden:

C-1-1) Factor de esfuerzo fisico:
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Incluye la magnitud o cuantia del esfuerzo fisi-
que el sujeto debe realizar, como el hecho de le
vantar pesadas cargas, la tarea de movilizar o
trasladar tal carga a través de trayectos hori-
zontales o inclinados, y el grado de continuidad
con que tal esfuerzo debe realizarse, es decir,
§r0porci6n relativa de tiempo en que el sujeto
debe realizar el esfuerzo y los periodos de des-

canso, dentro de una misma jornada de trabajo.
C-1-2) Factor de movilizacidn:

Senala tanto la frecuencia con que el sujeto de-
be trasladarse o movilizarse dentro de su sitio
de trabajo, como el medio utilizado para reali-
zar tal traslado (con vehiculo o sin él). Sena-
la igualmente, la regularidad o variabilidad de

la ubicacibén geografica del lugar de trabajo.
C-1-3) Condiciones ambientales:

Incluye eventual exposicibén a factores climatold

gicos adversos, tal como exposicibn directa a los

efectos del sol, lluvia, ruidos, humo,

QFTGLICA “
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~Relativo a la frecuencia con que el sujeto, da-
das condiciones de sus tareas, se mantiene en
contacto con materiales téxicos o descompuestos,
o0 que de alguna manera representen peligro para
la salud o integridad fisica del sujeto. Conlle
va implicaciones del tipo de contacto que el em-
pleado establece con tales materias, ya sea por
largos o cortos periodos, o requiera contacto
cuerpo a cuerpo, tan solo con las manos, guantes,

etec.

C-1-5) Responsabilidad:

Posibilidad de comisibén involuntaria de errores
por parte del trabajador, que pudieran llevar a
pérdidas apreciables en cuanto a equipo, prestil

gio, tiempo o dinero por parte de la institucidn.
C-1-6) Seguridad:

Cantidad y tipo de precauciones que debe tomar
el trabajador a fin de evitar la ocurrencia de
eventos, factores imprevistos o accidentes que

puedan danar su integridad fisica.

C-1-7) Horario de trabajo:
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Presencia de un horario regular o irregular pa-
ra el trabajo, que implique guardias, frecuentes
labores nocturnas, presencia de emergencias o

turnos; etc.,
C-1-8) Esfuerzo mental:

Frecuencia con que el sujeto debe resolver pro-
blemas complejos, que impliquen la toma de deci-
siones trascendentales o importantes, y que con-
lleven la realizacibn de actividades de planifi-
cacidén. Tal factor no ser& tomado en cuenta, da
da la utilizacidn tan solo de sujetos clasifica-

dos a nivel obrero no-calificado.
C~1-9) Experiencia:

Tiempo requerido para efectuar aprendizaje res-

pecto a las tareas que habr& de realizar y lo -
grar conocimiento de la organizacién donde debe-
r& desempenarse. Este factor ha sido controlado
al tomar sujetos con mas de dos anos al servicio
de la institucidn, y por el hecho de usar un ni-

vel no-calificado.

C-1-10}) Supervisidn:
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NGmero de personas que el empleado supervisa o

estén sujetos a las decisiones gue tome, o a la
inversa, nfimero de personas a cuyas decisiones

estd sujeto, o por las cuales es supervisado, de
qué manera y a través de qué lineas esto ocurre.
Tal factor ‘ha sido controlado, dado gque estén
wicados todos los sujetos al mismo nivel dentro
de la organizacidn, y poseen lineas de mando e-

gquivalentes, tal como muestra la grdfica nmero 1.

GRAFICA N2 1 ASPECTO O FRAGMENTO DEL ORGANIGRA

MA FUNCIONAL DEL I.M.A.U.

SUPERVISOR
DE AREA

| JEFE DE SECTORJ

| SUPERVISOR | | SUPERVISOR | | SUPERVISOR |
|
JEFE DE JEFE DE JEFE DE
CUADR{LLA CUADRILLA CUADRILLA
| |
[VIGILANTES ] AYUDANTES [MOCHILEROS |
DE CAMION
RECOLECTOR

C-2) Variables dependientes:

 C-2-1) Percepcibén de satisfaccién de necesidades

por parte de la tarea.
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Se refiere a la percepcidn global o por aspectos
de la tarea que realiza y el ambiente donde 1lo
hace como factores de satisfaccién, o como fac-
tores a través de los cuales puede satisfacer

buena parte de los siguientes aspectos:
C-2~1-1) De seguridad:

Percepcibn de la tarea y el ambiente donde la
realiza como factor que afecte su estabilidad fI

o psiquica.
C-2-1-2) De afiliacibn:

Percepcibn de su tarea y el ambiente como instru

mento de ayuda o servicio a la comunidad.
C-2-1-3) De autoestima o reconocimiento:

Evaluacidén de sus tareas y el ambiente laboral
como influencia positiva o negativa en la imagen
que tiene de si mismo, y en la imagen, acepta-
cibn o grado de estimacibn que otros pueden te-

ner por el.

C-2-1-4) De autorrealizacibn:
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Actitud general de satisfaccibn o logro personal
por el hecho mismo de realizar la tarea que rea-
liza en el ambiente donde lo hace, deseo de per-
feccionar su ejecucidbn en el mismo como medio de

lograr el méximo de autoexpresidn.

C-2-2) Percepcibn de satisfaccibdn de necesidades

por parte de la organizacidn.

Se refiere a la percepcibn global o por aspectos
de la organizacidén como factor o agente a través
del cual puede facilitarse o frustrarse la satis

faccidbn de las siguientes necesidades:
C-2-2-1) De seguridad:

Comprende a nivel fisico, garantia de salud a tra
vés del equipo que provea el minimo de seguridad

laboral requerido. A nivel econdmico incluye -
prestaciones sociales, bonificaciones y planes de
seguridad socio-econbmica por parte de la institu
cién. Desde el punto de vista psicolbgico, sefia-
la la actitud respecto a la seguridad o confianza
del sujeto de conservar su cargo, aungue mas bien
en el sentido de no ser cesanteado (no incluye la
posibilidad de abandonar el trabajo por propia de

cisibn) .
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C-2-2-2) De afiliacibn:

Apego a la institucibn en si o a las personas que
la integran, manifiesta a través del deseo de per
manecer en ella independientemente de la tarea -
que realiza 'y la remuneracibdn que por ello reci-
be; sentimiento de la existencia de algln tipo de
contacto extra-laboral con sus companeros y super
visores, y de que estos se interesan en &l, no en
el sentido de reconocer sus méritos o rendirle ad
miracibn, sind en un contacto m&s humano con quie
nes trabaja y le supervisan. Apunta también ha-
cia la percepcidn de la institucidn como un ente
receptivo y céalido, o como burocratica y excesiva
mente complicada en cuanto al establecimiento vy

continuidad de relaciones con ella.

C-2-2-3) De autoestima o reconocimiento:

Manifiesto a través de la percepcidén de que otras
personas en la organizacidn se interesan en &I,
en sentido de considerarlo como elemente importan
te dentro de la misma. Necesidad de que respeten
sus opiniones respecto a su propio trabajo, deseo
de no ser estorbado para el cumplimiento de sus
labores. Incluye asimismo, percepcidn de la "jus

ticia" de su sueldo, esto es, obviando su alcance
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en cuanto a poder adquisitivo, deseo de reconoci
miento del valor econfmico de su esfuerzo para

con la organizacibn.

C-2-2-4) De autorrealizacibn:

Relativa al énfasis percibido por el sujeto de
parte de la institucién en contribuir a su mejo-
ramiento o promocibn desde el punto de vista pro
fesional, en sentido de lograr su midxima ejecu-
cidn, expresidn de sus aptitudes y potencialida-
des, y sentimiento de libertad para trabajar vy
especializarse, como expresibén de la contribuci&n
de la organizacifn al desarrollo personal y apti-

tudinal.

Variables controladas.

C-3=1). . Salarios

La variable o aspecto de la cantidad de remunera
cidn que recibe el trabajador es controlada a
través de la igualacidén, utilizando en la muestra
tan solo empleados cuyo sueldo oscile entre 51,35

y 62,40 Bolivares diarios.

C-3-2) Experiencia:



29

A fin de evitar opiniones y puntos de vista fal-
seados debido a poca informacibn por parte de
los empleados, serdn escogidos tan solo aquellos
con dos o mds afos realizando sus labores para
el Instituto Auténomo de Aseo Urbano para el A-
rea Metropolitana de Caracas (en fecha anterior

al 17 de Agosto de 1976, Aseo Urbano de Caracas).

C-3-3) Carga familiar:

A fin de garantizar cierta equidad en cuanto a
obligaciones econdmicas de los empleados se re-
fiere, son escogidos tan solo aquellos con cua-

tro a..ocho: hijos.

C-3-4) Sexo:

Por no conocer la existencia de empleados de se
xo femenino, tan solo han sido utilizados suje-

tos wvarones.

C-3-5) Alfabetizacibn:

Dada la evidente imposibilidad de aplicar una es
cala tipo Likert a sujetos que no sepan leer,
fueron utilizados exclusivamente sujetos alfabe-

tizados.
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C-3-6) Organizacidn:

Variables organizacionales como politicas, obje-
tivos y gerencia general, han sido controladas

utilizando sujetos que laboran en la misma orga-
nizacibén, esto es, el Instituto Autbnomo de Aseo

Urbano para el Area Metropolitana de Caracas.
C-3-7) Regibn:

Luego de determinar la equivalencia de las cinco
regiones que componen el IMAU, desde el punto de
vista organizacional, trabajadores y tipos de -
trabajo, fueron escogidos dos de ellos tomando

como base aspectos de funcionalidad como la faci

lidad de acceso, por ejemplo.
POBLACION

E1l total o universo de donde es seleccionada la mues-
tra utilizada en la presente investigacién, ha estado
constituido hasta el momento de la eleccién del grupo
muestral, por 1743 sujetos empleados como vigilantes,
ayudantes de camidn recolector y mochileros en las re-
giones operativas nGmeros dos y cuatro (Las Mayas vy
Distrito Sucre, respectivamente), del Instituto Autd-

nomo de Aseo Urbano para el Area Metropolitana de
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Caracas, distribuidos tal como senala la tabla nG-

mero 1.

Tabla 1: Distribucién de empleados del IMAU por ofi-

cio y por regidn operativa.

AYUDANTES
VIGILANTES | DE CAMION |MOCHILEROS
: RECOLECTOR
REGION 2 '
(LAS MAYAS) 41 524 138
REGION 4
(DISTRITO SUCRE) 79 660 301

MUESTRA

El grupo sobre cuya base se extraen las conclusiones
del presente estudio, se halla constituido por 198 su-
jetos alfabetizados, de sexo masculino, con una carga

familiar de cuatro a ocho hijos. Todos los integran -
tes de la muestra son empleados con dos a diez afos al
servicio de las Regiones operativas nGmeros dos y cua-
tro del Instituto de Aseo Urbano para el Area Metropo-
litana de Caracas -IMAU-, cuyo sueldo oscila entre

51,35 y 62,40 Bolivares diarios.

Los sujetos han sido elegidos por medio del azar sis-
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temdtico de tres grupos previamente determinados en
base a las labores o tareas realizadas para el Insti-
tuto,esto es, vigilantes, ayudantes de camidén recolec-
tor y mochiléros. La composicibén de la muestra se se-

nala en la tabla 2.

Tabla 2: Distribucién de los sujetos que componen la

muestra por oficio y por regibn operativa.

AYUDANTES
VIGILANTES | DE CAMION |MOCHILEROS
RECOLECTOR
REGION 2
(LAS MAYAS) 33 33 33
REGION 4
(DISTRITO SUCRE) 33 33 33

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacibn realizada puede describirse como un

estudio de campo por encuesta (Kerlinger, 1975).

Es un estudio de campo por haberse realizado integra-
mente dentro de la situacibdn organizacional real de
los sujetos (IMAU), y por el hecho de utilizar un di-

sefio de investigacidén tipo ex post facto, donde las
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inferencias se realizan exclusivamente sobre la base
de la variacidn concomitante de las variables depen-
dientes e independiente, dada la imposibilidad de mani

pulacién de ésta Gltima.

Es un estudio por encuesta, dado que la estimacidn de
las variables dependientes (percepcién de satisfaccidn
de necesidades por parte de la tarea y percepcibn de
satisfaccidén de necesidades por parte de la organiza-
cidn) se realizar8 a través de una escala de actitudes

tipo Likert.

En resumen el esquema de investigacidén que se utiliza

es el siguiente:

En un disefio pre-experimental, en tres grupos de suje-
tos que son considerados diferentes respecto a la va -
riable independiente, serén realizadas dos mediciones

correspondientes a sendas variables dependientes: La

percepcidn de satisfaccién de necesidades por parte de
la tarea ((J), y la percepcidn de satisfaccibébn de nece-
sidades por parte de la organizacién (K), tal como in-

dica el paradigma de investigacibn:
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PRUEBA ESTADISTICA

A fin de comprobar el grado de diferencia existente
respecto a los valores de ambas variables dependientes
entre los tres grupos (esto es, Ol respecto a 02, 02
respecto a 03; Ki respecto a K2 Y K2 respecto a K3),
serd utilizada la prueba de diferencia entre medias.

Las razones que justifican tal eleccidn son:

1- El1 hecho de utilizar como medida de ambas varia -
bles dependientes una escala de. actitudes tipo
Likert sujeta a cuartificacidén en cada una de sus
categorias, permite suponer un nivel de medida co-

rrespondiente a "intérvalo forzado".

2- Cada uno de los tres grupos que constituyen la

muestra consta de 66 miembros.
INSTRUMENTOS

El instrumento utilizado con miras a medir ambas varia
bles dependientes, consiste en una escala de actitudes
tipo Likert, compuesta por 23 reactivos, cada uno de

los cuales presenta cinco alternativas de respuesta -
(total acuerdo, acuerdo parcial, indiferente o indeci-
so, desacuerdo parcial y total desacuerdo), distribui-
das al azar, a fin de evitar falseamiento por negligen

cia o desinterés de parte de los sujetos. La escala
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se halla dividida en dos secciones:

H-2)

Una escala compuesta por 16 reactivos, destinada
a estimar la satisfaccibn percibida de necesida-
des por parte de la organizacidn en la que labo-
ra el sujeto, cuyo puntaje puede oscilar entre

16 y 80, con una puntuacidn neutra de 48.

Una escala destinada a estimar la percepcidn de
satisfaccibn de necesidades por parte de la ta-
rea, compuesta por 7 reactivos, cuya puntuacidn
puede oscilar entre 7 y 35, con un puntaje neu-

tro de 21.

El procedimiento seguido para elaborar la escala

es el siguiente:

1) Se intenta recabar la mayor cantidad de in-
formacidn posible respecto a aquellos fac-
tores gque de una manera u otra sean capa -
ces de indicar, tanto la presencia de nece-
sidades, como la posible existencia y grado
de satisfaccibn o disatisfaccibn respecto a
tales necesidades. Las fuentes utilizadas
para extraer tal informacibén son las siguien

tes:
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Instrumentos previamente realizados, tal
como el "job description index" desarrolla-
do por Patricia Cain Smith (Fleishman Y
Bass, 1976), "La escala de actitudes del tra
bajador" elaborada por Bergen {TaEEin. o
McCormick, 1964), "la escala de Uhrbrock
para valorar las actitudes de los empleados"
(PTiffin y McCormick, 1964), "an index of
job satisfaction" de Brayfield y Rothe
(Tiffin y McCormick, 1964), el cuestionario
"what people want from business" elaborado
por Houser (Tiffin y McCormick, 1964), la
escala elaborada por Wyatt, Longdon y Stock
(Tiffin y McCormick, 1964), y la "escala de
factores del trabajo" elaborada por Hersey

(Tiffin y McCormick, 1964).

Entrevistas sostenidas con grupos de vigi -

lantes, ayudantes de camidn recolector y mo
chileros, a fin de conocer aspectos especi-
ficos sobre su trabajo y relacién con la or

ganizacién.

Entrevistas realizadas con los jefes de &rea
y supervisores de los tres grupos, a gquie-
nes se solicitd sefialar cualquier aspecto

relevante respecto a las necesidades de los
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empleados a su cargo.

Luego de compilar tal informacibn previa,
fué consultada la opinidén de un experto en
psicologia industrial y un experto en psi-
cologia social, a fin de perfeccionar la
escala y hacerla relevante desde el punto
de vista psicolfégico, asi como eliminar a-
quella informacién cuya naturaleza excesiva
mente especifica la hiciera inaplicable a
los tres grupos de trabajadores. Resultd
finalmente, una serie de 54 aseveraciones o
frases que constituirian la prueba o escala

piloto.

Se hace entonces recomendable organizar tal
informacidn de manera coherente y sistem&-
tica, para lo cual, dado que se intenta me-
dir dos Variables claramente diferentes, a
saber, percepcidn de la organizacidén como
satisfactora o disatisfactora, y percepcibn
de la tarea como satisfactora o disatisfac-
tora, se realiza la divisibdn de la escala
en dos porciones claramente delimitadas:
Las items 1 al 39 (inclusive), relativas al
aspecto organizacional, y las items 40 al

54, relativas a la tarea.
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De igual manera, dado que el apoyo tedrico
fundamental de la investigacifén lo constitu
ye la teoria jer&rquica de las necesidades
propuesta por Maslow, se hace recomendable
agrupar de manera tentativa los reactivos,
tomando como base las necesidades que apa-
rentemente exploran, a pesar de lo cual los
reactivos se distribuyen al azar dentro de

la escala.

Es importante hacer notar que la escala pre
via no incluye items relativos a la satis -
faccibn de necesidades fisiol6gicas (excep-
to el 39-A, el cual fué automiticamente eli
minado). Tal omisidén obedece a dos razones
fundamentales: La primera de ellas, por ha
ber propuesto Abraham Maslow (Goble, 1977)
gue la satisfaccidn de las necesidades fi-
siolbégicas ocurre de manera mis o menos au-
tom&tica en la cultura occidental. Este he-
cho se manifiesta de manera afin mids eviden-
te en aquellas personas que devengan un sa-
lario, sea cual fuere el monto de este. -
Siendo la necesidad sexual excepcidn aparen
te de tal regla, no fué incluida en razén
de ser una necesidad sujeta a fuerte relati

vismo cultural, la carga afectiva que even-
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tualmente implicaria, ademds de la imposi-
bilidad de que fuera satisfecha en forma
mé&s o menos directa por el trabajo. La se-
gunda razdn parte del paralelismo estable-
cido entre los enfoques de Herzberg Y =
Maslow, segﬁn el cual se ha establecido con
buen grado de claridad que a los factores
de la tarea que realiza un sujeto no corres

ponden necesidades de indole fisioldgica.

Una vez elaborada la escala piloto (Ver
anexo 1), es administrada a una muestra con
caracteristicas equivalentes a las de la
muestra definitiva, esto es, 124 sujetos al
fabetizados, de sexo masculino y con una
carga familiar de cuatro a ocho hijos. To-
dos los integrantes fueron empleados con
dos a diez anos al servicio de la regidn o-
perativa nimero cuatro del Instituto Autbno
mo de Aseo Urbano para el Area Metropolitana
de Caracas. Su sueldo oscila entre 51,35
y 62,40 Bolivares diarios. Son escogidos
al azar una vez controladas tales variables.
A fin de facilitar el andlisis cuantitativo
de los datos, son eliminados 24 sujetos,
tres de ellos por haber omitido una fraccibn

apreciable del cuestionario, y los restan -
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tes 21 sal azar,..con.lo cual la muestra pi=
loto en realidad estd constituida por 100

sujetos, tal como muestra la tabla 3.

Tabla 3: Composicibdn de la muestra piloto

por oficio.

> AYUDANTES
VIGILANTES DE CAMION MOCHILEROS
RECOLECTOR
N = 53 34 33

Luego de administrada la escala piloto, se
procede a estimar el poder discriminativo
de cada uno de sus reactivos, de manera de
eliminar aquellos cuya respuesta manifieste
tal grado de sesgo o inclinacibn, gue anu-
len la posibilidad de diferenciar al menos
dos de los tres grupos, es decir, ningfn
item debe incluir mas del 66% (equivalente
a dos grupos completos) en una sola de sus
alternativas, dado que tal hecho constitui-
ria un impedimento a su capacidad de discri
minar. Los resultados se muestran en el a-

nexo nimero 2.
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A fin de conocer a través del consenso el
grado de validez de contenido y de cons -
tructo que posee la prueba, se procede de

la siguiente manera:

Se realiza la definicibén operativa de cada
uno de los niveles de necesidad relativas a

cada escala.

Se provee de un formato de la escala piloto
a cada uno de los jefes de relaciones indus
triales cuya colaboracibdn es solicitada -
(tres de la sede central del instituto, vy
uno de cada una de las dos zonas estudia -~
das). Adjunto a cada formato se halla una
suerte de guia de instrucciones, en la cual
se requiere, luego de explicada su finali -
dad y senalada la definicidén operativa de

las variables:

Incluir o colocar cada uno de los reactivos
en algfin apartado de la variable, o en su
defecto, exponer que no se incluye en nin-

guno de éstos.

En que sentido (positivo o negativo) los

colocaria.
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Agregar reactivos (o eliminarlos).

Dado que ninguno de los sujetos ha realiza-
do las indicaciones 6-2-2 y 6-2-3, la esca-
la no experimenta alteracidén ni desde el

punto-de vista del sentido de algln reacti-
vo, ni en cuanto al nmero de ellos que com

ponen la escala piloto.

Respecto a la validez de contenido y cons-
tructo, se ha establecido como criterio de
la misma el hecho que un item sea colocado
en un mismo apartado de la variable por el
60% de los jueces (esto es, al menos por -

tres de los cinco).

De este modo, a fin de ser aceptado cada -
reactivo debe cumplir dos requisitos: Por
una parte, poseer un aceptable poder discri
minativo, y por la otra, buen grado de vali
dez de contenido y de constructo. En la
escala piloto, 31 de los items no cumplen
ambas condiciones (ver anexo nGmero 3), con
lo cual la escala final o definitiva se ha-
lla compuesta por 23, 16 de ellos relativos
a la percepcidn de satisfaccibn de necesida

des por parte de la organizacibn, y 7 rela-
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cionados con la percepcidn de satisfaccidn

de necesidades por parte de la tarea.

Como paso final, previo a la administracifn
de la escala, se procede a clasificar los
reactivos segfin fuera su componente predo-
minante de indole conductual (m&s enfocados
hacia la accibn o ejecucidn de conductas),
cognoscitiva (que impliquen b&sicamente per
cepcidn o conocimiento), o de indole afecti
va (que senalan bé&sicamente sentimiento o
deseo). Por otra parte, dado que segfln -
Rensis Likert (Likert, 1967), es recomenda-
ble gue aproximadamente la mitad de los re-
activos sea planteada de manera que el to-
tal acuerdo respecto a ellos indique satis-
faccibn percibida de necesidades (o actitud
positiva), y la otra mitad ha de ser expre-
sada en sentido opuesto, es eliminada la
palabra "no" del item nGmero 21 de la nueva
escala, con lo cual ha cambiado su sentido
de negativo (-), a positivo (+4). La com-
posicidén de la escala final se muestra en
el anexo nlmero 4, en tanto que las carac-
teristicas técnicas se ilustran en el anexo

nGmero 5.
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Igualmente, a fin de facilitar el posterior
andlisis cualitativo, se divide la puntua-
cibn de ambas escalas en tres intervalos o
rangos de puntuacidn m&s o menos iguales

(ver anexo nfimero 6).

Es importante senalar el hecho de que no es
calculado indice de confiabilidad alguno pa

ra la prueba, dadas las siguientes razones:

La imposibilidad de utilizar el método de

divisién por mitades, dada la evidente hete
rogeneidad de la prueba. El método Kuder-
Richardson no es utilizado por la misma ra-

zbn.

No es elaborada prueba paralela por impli -
car un procedimiento excesivamente labo -

rioso.

Imposibilidad de utilizar el método test-

retest por dos razones béasicas:

Las evidentes limitaciones respecto al tiem

po.

En razén de los réapidos y conspicuos cam-
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bios organizacionales que ocurrian, tanto
a las estructuras y funcionamiento de la
institucibn, como la rotacién de personal,
que al momento de ser realizado el estudio

ocurren de manera exagerada.

I.- PROCEDIMIENTO

I-1)

Una vez definida en forma operacional la varia-
ble independiente, esto es, las caracteristicas
del trabajo y el ambiente en que se realiza, se
procede a determinar de manera m&s O menos obje-
tiva (a través del consenso de jueces) el rango
general que ocuparia cada uno de los cargos es-
tudiados respecto a la globalidad de tales carac
teristicas en cada uno de ellos, para lo cual se

procede de la siguiente manera:

I-1-1) Es escogido un grupo de nueve personas cu
ya relacidn con los trabajadores sea lo
més directa posible, de modo que conozcan
en forma més o menos detallada y exhausti
va las caracteristicas de tales cargos.
El grupo de jueces esté constituido por
dos supervisores y un jefe de cuadrilla
de cada uno de los tres grupos de emplea-

dos.
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Es entregado a cada uno de los jueces un
formato que incluye, tanto la definicién
operativa de las variables, como el frag-
mento pertinente de la definicibn de los
dos cargos cuyas labores no le correspon-
da supervisar de manera directa (Ver

anexo 7).

Se solicita é cada uno de tales jueces la
ordenacidén de los tres cargos respecto a
cada uno de los factores de la variable,
desde aquél cuyas labores y condiciones
sean consideradas como méds favorables (le
corresponderia el n@mero 1), hasta aquél
cuyas labores o condiciones sean conside-
radas como méds desfavorables (le corres-
ponderia el nfimero 3). De este modo, al
cargo que ocuparia el lugar central en la

triada le corresponderfia el nfmero 2.

Una vez obtenidos los juicios, se procede
a la tabulacibn de los mismos (Ver anexo
nGmero 8), y posteriormente a la ordena-
cidén definitiva de los cargos en base al
porcentaje de afirmaciones que lo colo -

quen en primero, segundo o tercer lugar.
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De este modo, y dado que el 61,9% de las
aseveraciones coinciden en atribuir al
cargo de vigilante més favorables caracte
risticas del trabajo y el ambiente gue
los restantes dos cargos, se asume que
respecto a tales caracteristicas, se ha-

lla ubicado en el rango nfmero uno.

De igual manera, por haber sido el cargo
de ayudante de camibdn recolector colocado
como poseedor de caracteristicas del tra-
bajo y el ambiente intermedios entre dos
grupos de vigilantes y mochileros por el
65,07% de las aseveraciones de los jueces,

es ubicado en el rango nfimero dos.

Finalmente, por haber sido el cargo de mo-
chilero catalogado por el 44,4% de las a-
severaciones como aquél cuyas tareas y am
biente laboral presentaban caracteristicas
més desfavorables, fué ubicado en el ran-

go nmero tres.

Las dos escalas relativas a la percepcibén de sa-
tisfaccidén de necesidades, son presentadas en un
mismo formato y bajo condiciones standard, a 6

grupos homogé&neos de 33 sujetos cada uno.



RESULTADOS

Una vez administradas las escalas relativas a ambas va
riables dependientes y computadas las puntuaciones ob-
tenidas, se procede al cédlculo tanto de la media como
de la desviacibn tipica de cada uno de los grupos. Los

resultados se muestran en las tablas 4 y 5.

Tabla 4: Distribucidn por regiones de los valores pro
medio y desviacidén standard obtenidos respecto a per-

cepcidn de satisfaccibn de necesidades por parte del

trabajo.
" AYUDANTES
DE CAMION
VIGILANTES | RECOLECTOR | MOCHTLEROS
(G1) (G2) (G3)
REG£ON 24,82 | (01) | 13 42 [ (02) | 39,58 | (03)
X 26,26 13,27 11,16
St 13327 12,45
BEEZOHNL i6), 70 3,83 4,36
s 6,52 3,56 4,97
BESTH £, b5 3,33 5,51
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Tabla 5: Distribucién por regiones de los valores pro
medio y desviacidn standard obtenidos respecto a per-

cepcidn de satisfaccidn de necesidades por parte de la

organizacién.
AYUDANTES
DE CAMION
VIGILANTES | RECOLECTOR | MOCHILEROS
(G1) (G2) (G3)
RESION 30 (K1) 23,94 (K2) 27,27 (K3)
X 28,67 22,64 26,38
REEION 27,33 74533 25,48
B Ol 1peb 8,5 10,72
s 10,20 7,24 10,80
Res 8 | oopt 5 54 11,59

Luego de obtenidas tales medidas se intenta comprobar
desde el punto de vista estadistico cada una de las
hipbtesis planteadas. Para ello se divide ambas en

dos secciones, a saber:

1) Hipbtesis I

1-A: 04 ),02; esto es, en promedio la percepcifn

de satisfaccidn de necesidades por parte del
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trabajo es significativamente mayor para el
grupo de vigilantes (Gl] que para los ayu -
dantes de camidn recolector (Gz), en raz6n
de las caracteristicas més favorables de los
primeros en cuanto al trabajo y el ambiente

laboral.

02‘> 03; esto es, en promedio la satisfac -
cibébn percibida de necesidades por parte del
trabajo es significativamente mayor para el
grupo de ayudantes de camibn recolector (Gz),
que para el grupo de mochileros (G3), en ra-
z6n de las caracteristicas mis favorables
del trabajo y el ambiente laboral de los

primeros.

2) Hipbtesis II

Kl.> Kz: esto es, en promedio la satisfac -
cidn percibida de necesidades por parte de
la organizacibn es significativamente mayor
para el grupo de vigilantes {Gl), que para
el grupo de ayudantes de camién recolector
(G2}, en razbn de las caracteristicas més
favorables del trabajo y el ambiente laboral

de los primeros.



IIX 2=

51

2-B: K2 > K3; esto es, en promedio la satisfac-
cidn percibida de necesidades por parte de
la organizacidn es significativamente mayor
para el grupo de ayudantes de camidn reco -
lector (G2) que para el grupo de mochileros
(G3), en razbn de las caracteristicas més
favorables del trabajo y el ambiente labo-

ral de los primeros.

Se procede, entonces, al céilculo de la diferencia

entre medias:

ITI.1 Para la hipbtesis 1-A:

0a

= 0,803
te = 16,185
G.1l. = 130

Nivel de significaciébn = p = 0,01

tc (una cola) = 2,326

Resultado: Se acepta que la diferencia observada

"entre ambos promedios es significativa como para no

deberse al azar, por tanto puede asumirse que proba-
blemente hay relacidn entre las caracteristicas del
trabajo y ambiente laboral, y la percepcibén de sa -

tisfaccidén de necesidades para los grupos G, y G

1 2¥i
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LIT.2' Para. la hipGtesis: 1-B:

Ja = 0,753
Lel= 2,80
G.1. = 130

Nivel de significacibn: p = 0,01

tc (una cola) = 2,326

Resultado: Se acepta'que la diferencia observada es
significativa como para no deberse al azar, por tan-
to puede asumirse que probablemente hay relacién en-
tre las caracteristicas del trabajo y ambiente labo-
ral, v la percepcibtn de satisfaccibn de necesidades

para los grupos G2 Y G3.

ITITI.3 Para la hipbtesis 2-A:

(T a

= 1,359
te = 3,918
G.1. = 230

Nivel de significacién = p = 0,01

tc (una cola) = 2,326

Resultado: ©Se acepta que la diferencia observada en-
tre ambos promedios es significativa como para no de-
berse al azar, por tanto puede asumirse que probable

mente hay relacidn entre las caracteristicas del tra
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bajo y el ambiente laboral y la percepcidn de satis-

faccibn de necesidades por parte de la organizacidn.

III.4 Para la hipbtesis 2-B:

Ta

= 1,60
te = -2,338
G.1l. = 130

Nivel de significacién = p = 0,01

te (una cola) = 2,326

Resultado: Ocurre en sentido opuesto al previsto,
dado lo cual puede asumirse que la variable de satis
faccibn percibida de necesidades por parte de la or-
ganizacidn, o bien no es afectada en forma alguna
por las condiciones del trabajo y el ambiente, o bien

que existe alglin otro factor que afecta la relacidn.



DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacién se
nalan de manera bastante clara que las caracteristicas del
trabajo y el ambiente laboral guardan relacibén en sentido
positivo con la percepcidbdn de satisfaccidn de necesidades
por parte de ese trabajo, esto es, a mejores condiciones y
caracteristicas de éste, percepcibn de satisfaccién mayor.
Por otra parte, y aunque los datos no se muestran del todo
consistentes, es posible senalar que las caracteristicas y
condiciones del trabajo no se relacionan de manera directa
y consistente con la percepcidn de satisfaccién de necesi-

dades por parte de la organizacidn.

Lo expuesto antéri"ormenter apoya la idea de que ambas va
riables no son afectadas de igual manera por tales caracte-
risticas, pudiendo entonces inferirse que se trata de dos
aspectos relativamente independientes uno del otro. El pri
mero representado por la saEisfaccién respecto a factores
insitcs del trabajo, como las tareas realizadas, material de
trabajo, ambiente o local donde se realiza, esfuerzo exigi-
do, etc. El segundo aspecto es relativo principalmente a
la satisfaccidn del trabajador al contacto con la institu -

cidn dentro de la cual se desenvuelve, sus politicas, obje-

54
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tivos y prestaciones que provee. Este planteamiento coin-
cide con el punto de vista propuesto por Herzberg, aunque
tan solo de manera parcial, dado que si bien afirma que las
variables relativas a la tarea y ambiente, y las relaciona-
das con la organizacidn, funcionan de manera aparentemente
independiente una de otra. No plantea la suposicibén de que
la satisfaccibén y la disatisfaccibén constituyan aspectos di
ferentes en su naturaleza, ni asume que las variables de la
tarea vayan ligadas principaimente a una u otra. Por el
contrario, es planteado gue ambos aspectos pueden de la mis
ma manera y en igual medida contribuir tanto a la satisfac-
cién como a la disatisfaccién del trabajador, segfin sea la
efectividad que poseen como satisfactores de sus necesida -

des.

De este modo, tal como fué expresado anteriormente, que-
da establecido con cierta claridad que las caracteristicas
laborales afectan la satisfaccidn respecto al propio traba-
jo, aunque no existe claridad respecto al grado en que ta -
les caracteristicas influyen sobre la satisfaccidn por par-
te de la organizacidn. Esto, dado que segln lo esperado,
debiera ocurrir, o bien que Ki DKy, DK, (en el caso que VI
guardara relacidn con VD), o bien By 7= K, = Ky (en el caso
que no la afectara), dado que las variables de la organiza-
cibén, sus politicas, objetivos, etc., al utilizar sujetos
que laboraran en la misma institucién. Con todo, tal confu

sibn puede ser aclarada si es tomado en cuenta un hecho muy
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importante que pudo haber afectado las actitudes de los tra
bajadores: La afirmacidn realizada por la maxima autoridad
de la organizacibn, de que, al menos en lo referente a la
recoleccidn convencional de basura, desapareceria al ser li
citada por compafilas privadas. Tal declaracidn pudo haber
tenido profunda repercusidn en la variable mencionada, en
forma mucho mé&s conspicua para el grupo de ayudantes de ca-
midn recolector, dado de en caso de plantearse tal problema
tica, serian vendidos o abandonados los camiones recolecto-

res o de canoa, cesante&ndo el grupo en su totalidad.

Es probable que la relevancia de este hecho haya sido de
terminada por tocar el aspecto de la seguridad, la cual, se
gln gl punto de vista propuesto por Maslow, de no ser satis-
fecha anula el resto de la jerarquia, excepto las fisiold -

gicas.

Otro hecho importante observado, es el nivel general de
disatisfaccidn del grupo mencionado y los mochileros respec-
to a la tarea que realizan. Esto probablemente se halla de
terminado por una o varias de las variables comunes a ambos
cargos, tal como el esfuerzo exigido, exposicién a condicio-
nes ambientales negativas, trabajo m&s o menos directo con
la basura, etc., y parece igualmente poco determinada por
aspectos como responsabilidad y horario. Igualmente, se no-
ta claramente el nivel general de disatisfaccibén respecto a

la empresa en los tres grupos observados. De esto, es fac-
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tible inferir la incapacidad general de ésta de satisfacer
las necesidades de sus trabajadores, o al menos servir como
medio a través del cual pueda lograrse tal satisfaccién, de
bido probablemente a que los objetivos y politicas de la
institucidn vayan mds acorde con el punto de vista clésico
propuesto por Taylor que por las teorias modernas, conclu-
sidén a la cual han llegado la mayor parte de sus directivos
al ser entrevistados, y que de igual manera es f&cilmente

ohservable.

Finalmente, las relaciones halladas, asi como la satis =
faccidn y disatisfaccidén promedio de los trabajadores mues-
tra ser independiente de la regidn operativa en la cual sea
observada, dada la no significatividad de las diferencias
encontradas entre los promedios de las dos regiones para ca

da grupo de trabajadores (al nivel de p = 0,01).



CONCLUSTONES

De los datos obtenidos y observados en la presente inves

tigacidén, es posible extraer las siguientes conclusiones:

1) Existe una clara y positiva relacibn entre las carac
teristicas o factores de una tarea y la capacidad
global de &sta como satisfactora de las necesidades

del sujeto.

2) No existe relacidn directa entre las caracteristicas
de la tarea y la percepcidn de satisfaccidn de nece-
sidades por parte de la institucidén. Esta Gltima, pa
rece ir més bien ligada a variables especificas de la

organizacidn.

3) Dado que se han encontrado indicios de que la satis-
faccidn parece estar compuesta por dos aspectos r-elg
tivamente independientes (es decir, uno ligado a la
tarea, y otro derivado de la relacidn del sujeto con
la organizacibn), se sugiere para futuras investiga-
ciones explorar que niveles y tipos de necesidades
satisface cada una, y utilizar también aspectos orga
nizacionales como variable independiente, de manera

de comprobar o explorar la interrelacidén entre tales
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caracteristicas y los factores de la tarea, y la sa-

tisfaccidn respecto a la organizacibén y el trabajo.

Los resultados confirman la hipdtesis planteada por
Eaton de que las condiciones de trabajo funcionan co
mo aspecto relevante en cuanto a la frustracidén o
disatisfaccibn, y al mismo tiempo apoyan los plantea
mientos de Morse y Schaffer, en el sentido que la
satisfaccién frente a-los aspectos del trabajo depen
de de la capacidad de éstos para satisfacer las nece

sidades del sujeto.



REFERENCIAS

ALDERFER, CLAYTON
Job Enlargement and the organizational context. Personnel

Psychology. 1969, 22, 418, 426.

ARGYRIS, CHRIS

Integrating the Individual and the Organization. U.S.A.,

John Wiley & Sons, 1956.

BEER, MILTON
Leadership, Employee Needs and Motivation. Personnel

Psychology. 1955, 9, 315-322.

BILLINGS, KLIMOSKY y BREAG.
The Impact of Change in Technology of Job Characteristics:

A quasi-experiment. Administrative Science Quarterly.

1977, 22" (1), 318=319.

BLUM, M. y NAYLOR, J.

Psicologia Industrial. México, Trillas, 1976.

BRAYFIELD, A.

Employee attitudes and employee performance. Psychological

Bulletin. 1955, 52, 396-424.



CAMPBELL, DOUGLAS
Relative influence of job and supervision on shared worker

attitudes. Journal of Applied Psychology. 1971, 55 (6),

521:~525]

CAMPBELL, D. y STANLEY, J.

Disenos experimentales y cuasiexperimentales en la inves-

tigacidén social. Buenos Aires, Amorrortu Editores, 1973.

CHERNICK y PHELAN
Attitudes of women in management: I. Job Satisfaction:
A study of perceived need satisfaction as a function of

job level. Psychological Abstracts. 1975.

CHRUDEN, H. y SHERMAN, A.

Administracidn de personal. México, Editora Continental,

19984

CORTADA, NURIA

Estadistica aplicada. Buenos Aires, Eudeba, 1975.

CRAM, JOHN
Differential Need Satisfactions of Mine Workers in Northern

Canada. Psychological Abstracts. 1972, 4 (2), 1048.

DUNNETTE, M. y KIRCHNER, W.

Psicologia industrial. México, Trillas, 1974.




FRANK, L. y HACKMAN, J.
A Failure of Job Enrichment; The case of the change that

wasn't. Journal of Applied Behaviorial Science. 1975, 11,

413-436.

FROST, P. y JAMAL, M.
Shift Work, Attitudes, and Reported Behavior: Some Asso-
ciations Between Individual Characteristics and Hours of

Work and Leisure. Journal of'Applied Psychology. 1979,

64~ (1) 177~81;

GELLERMAN, SAUL

Motivacidén y productividad. México, Diana, 1978.

GLISZ2CZYNSKA, XYMENA
Psychological model of motivation and its criticism.

Psychological Abstracts. 1972, 48, 1337.

@BLE, FRANK

La tercera fuerza. México, Trillas, 1977.

HALL, RABINOWITZ, GOODALE y MORGAN
Effects of Top-down Departamental Job Change Upon Perceived
Employee Behavior and Attitudes: A Natural Field Experi-

ment. Journal of Applied Psychology. 1978, 63 (1), 62-72.




HERNANDEZ JACOBSEN

Evaluacidn y clasificacidén de puestos y administracibén de

salarios. Venezuela; Izfiaga & Ortanon, 1966.

HERSEY, P. y BLANCHARD, K.

Management of organizational behavior. New Delhi,

Prentice-Hall of India, 1974.

HERZBER, F., MAUSNER, B. y SYNDERMAN, B.

The motivation to work. US.A., John Wiley & Sons, 1959.

IRIS, B. y BARRET, G.
Some relations between job and life satisfaction and job

importance. Journal of Applied Psychology. 1972, 56 (4),

301-304.

KANUNGO, RABINCHA, MISRA, SASI y DAYAL
Relationship of job involvement to perceived importance

and satisfaction of employee needs. International Review

of Applied Psychology. 1975, 24 (1), 49-59.

KATZ, D. y KAHN, R.

Psicologia social de las organizaciones. México, Trillas,

1977



KERLINGER, FRED

Investigacién del comportamiento. México, Editorial Inter-

americana, 1975.

LAWLER, E.
Job attitudes and employee motivation: Theory, research

and practice. Personnel psychology. 1970, 23, 223-237.

LAWLER, E., HACKMAN, J., y KAUFMAN, S.
Effects of job redesign: A field experiment. Journal

of Applied Psychology. 1973 (3), 49-62.

LAWRENCE y LORSCH

Desarrollo de organizaciones: Diagndstico y accidn.

U.S.A. , Fondo Educativo Interamericano, 1973.

LIDJESTROM, RITA
Advisory Council on Equality between Men and Women:

Roles in transition. Social and Labour Bulletin. 1978,

3 (4), 292-293.

LIKERT, RENSIS

A method for constructing attitude scales. De la obra de

Martin Fishbein Readings in attitude theory and measurement.

U.S.A., Ed John Wiley & Sons, 1967.



ORPEN, CHRISTOPHER
A cognitive consistency approach to job satisfaction.

Psychological abstracts. 1976, 56 (2) 1055.

PAYNE, ROY
Factor analysis of a Maslow-Type need-satisfaction

questionnaire. Personnel Psychology. 1970, 23, 251-268.

PORTER, L.
Job attitudes in management: I. Perceived deficiences in

need fullfilment as a function of job level. Journal of

Applied Psychology. 1962, 46 (3), 375-384.

PORTER, L.
Job attitudes in management; II. Perceived importance

of needs as a function of job level. Journal of Applied

Psychology. 1963, 47 (4), 141-148.

PORTER, L.
A study of perceived satisfaction in bottom and middle

management jobs. Journal of applied Psychology. 1965,

45 (4), 1-10.

PORTER, L., y LAWLER, E.
Properties of organization structure in relation to job

attitudes and job behavior. Psychological Bulletin.

1965, 64, 23-51.



LOCKE, EDWARD y STIROTA, DAVID
An Experimental Case Study of the Success and Failures of

Job Enrichment in a Government Agency. Journal of Applied

Psychology. 1976, 61 (4), 701-711.

MASLOW, ABRAHAM

Motivation and Personality. Harper & Row, U.S.A., 1954.

MELINKOFF, RAMON

La estructura de la organizacién: Los organigramas.

Caracas, UsC.N., 1978.

MILLER, H. y TERBORG, J.
Job attitudes of part-time and full-time employees.

Journal of Applied Psychology. 1979, 64 (4), 380-386.

ORPEN, C. y MADDEN, A.
The relative contribution of content and context factors
to job satisfaction among coloured factory workers.

Journal of Behaviorial Science. 1973, 1 (5), 365-366.

ORPEN, CHRISTOPHER

An Environmental Theory of Job Satisfaction. Journal of

Psychology. 1974, 87 (1), 3-8.




ROBERT, EDWARD
Pressure for Production, Task Difficulty, and the Correla-
tion between Job Satisfaction and Job Performance.

Journal Applied Psychology. 1973, 58 (3), 378-380.

ROBERTS, GORDON y MILES
A factor analytic study of job satisfaction items designed

to measure Maslow need categories. Personnel Psychology.

1972, 240 R0 206=2210..

ROKEACH, MILTON

Naturaleza de las actitudes. Enciclopedia Internacional

de ciencias sociales, Vol. I, pg. 21. Madrid, Ed. Artes

Gréaficas, 1974.

ROUSSEAU, DENISE
Measures of Technology as Predictors of Employee Attitude.

Journal of Applied Psychology. 1978, 63 (2), 213-218.

SALANCICK, G., y PLEFFER, J.
An examination of need satisfaction models of job attitudes.

Administrative Science Quarterly. 1977, 22, 427-456.

TIFFIN, J., y McCORMICK, E.

Sicologia Industrial. México, Diana, 1964.




VROOM, V.

Work and Motivation. U.S.A., John Willey & Sons, 1964.

WATERS, ROACH y BATLIS.
Organizational climate dimensions, and job-related

attitudes. Personnel Psychology. 1974, 27 (3), 465-476.

ZOHAR, DOV
Safety climate in Industrial Organizations: Theoretical

and Applied Implications. Journal of Applied Psychology.

1980, 65 (1), 96-102,



ANEXO 1

A) ESCALA PREVIA PARA ESTIMAR SATISFACCION PERCIBIDA DE

NECESIDADES POR PARTE DE LA INSTITUCTION

1) Diria que Eéste es un lugar interesante donde tra-
bajar.
2). Me gustarfa que reanudaran el servicio médico en
el IMAU.
3) Me gustaria que nos dieran con mayor frecuencia
botas para trabajar.
4) Quisiera que nos dieran més frecuentemente unifor-
mes para el trabajo.
5) Aunque me pagaran igual e hiciera lo mismo, me i-
ria a otra empresa.
6) Quisiera que el IMAU fuera m&s apreciado por el
pGblico.
7) Quisiera que el IMAU fuera mé&s querido por sus pro-
pios trabajadores.
8) Lamentaria tener gue abandonar el IMAU.
9) Deberfan darme mejor sueldo por mi trabajo.
10) El1 IMAU se esfuerza para que yo me perfeccione en
mi trabajo.
11) Siento que el instituto desea que mi familia y yo
tengamos mejores condiciones de vida.

12) Creo que a mis jefes les gustaria aumentarme el



ANEXO 2

DISTRIBUCION POR PORCENTAJE POR ALTERNATIVAS DE

LAS RESPUESTAS A LA PRUEBA PILOTO

T E C.R. A.P. ) D.P Dy
g % % % 2
1 4 30 2 5 59
2 97 2 = 1 -
3 99 = - 1 -
4 53 u 1 15 31
5 27 4 8 3 58
6 75 7 15 3 =
7 14 81 4 ¥ 1
8 39 14 6 41 »
9 41 7 20 32 -
10 = 14 83 2 1
11 1 1 s 8 90
12 = 10 57 2 31
13 17 13 27 5 38
14 2 1 38 12 47
15 11 27 17 41 4
16 38 42 X 2 18
17 76 = 2 - 23
18 53 10 7 12 18




ANEXO 3

NGmero de items que permanecen en la escala definitiva (*) en base al porcentaje

de acuerdo entre jueces al clasificar los items seglin las necesidades que explo-

ran, y en base a la presencia (P) o ausencia (A) del reguisito de poseer poder
discriminativo. |
AUTO- PODER
SEGU- AFILTA- AUTO- RREALI- DISCRI-
ITEM RIDAD CION ESTIMA ZACION NINGUNA MINATIVO DECISION
% % % % %
1 20 20 60 P
2 80 20 A
3 100 A
4 100 P %
5 60 20 20 P *
6 20 60 20 A
7 40 60 A
8 100 P *




AUTO- PODER
SEGU- AFILIA- AUTO- RREALI- DISCRI-
ITEM RIDAD CION ESTIMA ZACION NINGUNA MINATIVO DECISION
% % % % %
9 100 P *
10 100 A
1.1 40 40 20 A
12 60 40 A
i[5 100 P %*
14 100 A
15 80 20 P *
16 60 40 A
1 20 80 A
18 20 60 20 A
19 40 40 20 A
20 100 P =
21 100 P %
22 60 20 20 P *
23 80 20 A




AUTO- PODER

SEGU- AFILIA- AUTO- RREALI- DISCRI-

ITEM RIDAD CION ESTIMA ZACION NINGUNA MINATIVO DECISION
% % 3 % 3

24 100 A
25 60 20 20 P %
26 A
2#] 60 40 A
28 80 20 P x
29 100 P x
30 60 40 A
31 40 60 A
32 60 20 20 P *
33 60 20 20 P *
34 20 20 60 P
35 80 20 P <
36 80 20 P *
37 100 A
38 20 80 A




. AUTO- PODER
SEGU- | AFILIA- | AUTO- | RREALI- DISCRI-
ITEM | RIDAD | CION ESTIMA | ZACION | NINGUNA | MINATIVO | DECISION
3 3 % 3 3

39 100 A

40 20 80 P

a1 20 80 P *

42 60 40 P

43 20 80 A

44 40 40 20 A

45 100 2 *

46 20 80 A

47 100 P *

48 100 A

49 100 P *

50 100 P *

51 20 80 A

52 80 20 P *

53 60 40 P

54 100 P *




1).

2)

3)
4)
5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)
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14)

ANEXO 4

COMPOSICION DE LA ESCALA FINAL

Quisiera que nos dieran més frecuentemente uniformes
para el trabajo.

Aunque me pagaran igual e hiciera lo mismo, me iria
a otra empresa.

Lamentaria tener gue abandonar el IMAU.

Deberian darme mejor sueldo por mi trabajo.

Creo que mis jefes tienen muy buen concepto de mf.
Creo que mis superiores y yo deberiamos tener mayor
contacto personal.

Siento que me han dado bastantes oportunidades de
ascenso.

Deberian capacitarme para mejorar mi posicidén dentro
del IMAU.

Pienso que me dan buenas prestaciones sociales.
Seria diffcil que yo abandonara la empresa.

Siento que mi sueldo es justo.

El IMAU deberia ensefiar al pliblico a facilitarnos
nuestro trabajo.

Generalmente me consultan para tomar decisiones sobre
mi trabajo.

Mucha gente quisiera trabajar en un sitio tan impor-

tante como éste.



15)
16)

17

18)

1.4

20)

21)

22)

23)

Creo que esta institucibdn es vital para el pais.
Pienso que el IMAU es una institucibdn muy burocrética.
Si no trabajara en &sto, la gente me apreciaria més.
Pienso que mi trabajo es muy interesante.

Pienso que este es un trabajo danino para la salud.
Siento que mis amigos me reprochan que trabaje en esto.
Pienso que mi familia no le gusta que trabaje en esto.
Creo que merezco trabajar en algo mejor que esto.

Me gusta el lugar donde ﬁrabajo.



ANEXO 5

Clasificacién de los reactivos que componen la escala defi-

nitiva, en cuanto a necesidad que exploran,

sentido (posi -

tivo o negativo), y componente predominante (conductual,

cogniscitivo o afectivo).

PERCEPCION DE SATISFACCION DE NECESIDADES

POR PARTE DE LA ORGANIZACION

NECESIDAD QUE COMPONENTE
ITEM EXPLORA SENTIDO PREDOMINANTE
1 Seguridad - Afectivo
2 Afiliacién - Conductual
3 Afiliacibn + Afectivo
4 Autoestima - Conductual
5 Autoestima + Cognoscitivo
6 Afiliacibn - Cognoscitivo
7 Autorrealizacidn + . Afectivo
8 Autorrealizacidn - Conductual
9 Seguridad + Cognoscitivo
10 Seguridad + Conductual
e Autoestima + Afectivo
12 Autoestima = Conductual
13 Autoestima + Conductual
14 Autoestima + Afectivo
15 Autoestima + Cognoscitivo
16 Afiliacidn - Cognoscitivo




PERCEPCION DE SATISFACCION DE NECESIDADES

POR PARTE DE LA TAREA

NECESIDAD QUE COMPONENTE
ITEM EXPLORA SENTIDO PREDOMINANTE
157 Autoestima - Conductual
18 Autorrealizacibn +- Cognoscitivo
22) Seguridad - Cognoscitivo
20 Afiliacidén = Afectivo
4 Afiliacibn + Cognoscitivo
22 Autoestima = Afectivo
23 Afiliacidn + Afectivo




ANEXO 6

Significado cualitativo de los intervalos de puntuacidn para

cada variable.

EN CUANTO A PERCEPCION DE SATISFACCION DE NECESIDADES

PUNTAJE

POR PARTE DE LA ORGANIZACION

SIGNIFICADO

16-36

(Inclusive)

El sujeto percibe la organizacién en la cual
labora como agente de disatisfaccidn o blogueo
respecto a sus necesidades, o bien percibe 1la
institucidn como no interesada o no dispuesta

a satisfacerlas.

3759

(Inclusive)

Indiferencia o indecisidén respecto a la percep
cibén de la organizacibn como agente de satis-
faccibn o disatisfaccidn, interesado o no res-

pecto a sus necesidades.

60-80

(Inclusive)

El sujeto percibe la organizacién donde traba-
ja como agente incentivante o de satisfaccidn
respecto a la mayor parte de las necesidades

que &sta puede satisfacerle. J




EN CUANTO A PERCEPCION DE SATISFACCION DE NECESIDADES

PUNTAJE

POR PARTE DE LA TAREA

SIGNIFICADO

7-16

(Inclusive)

El sujeto percibe el hecho de ejecutar la tarea
que hace y el ambiente donde 1la realiza como
factores de disatisfaccidén respecto a sus ne-
cesidades, o coma factor por intermedio del
cual puede satisfacer pocas o ninguna de tales

necesidades.

17=26

(Inclusive)

Indiferencia o indecisidn respecto a su tarea
y el ambiente donde la realiza como factores a
través de los cuales puede satisfacer sus ne-

cesidades, sea de manera directa o indirecta.

27=35

Inclusive)

El sujeto percibe el hecho de realizar su ta-
rea y el ambiente donde la hace como factores
de satisfaccidn, o como factores por intermedio
de los cuales puede satisfacer gran parte de

sus necesidades al respecto.




ANEXD 7

DEFINICION GLOBAL DE TAREAS, AMBIENTE Y

CONDICIONES DE TRABAJO

1.- VIGILANTE

1-3)

Secuencia general de accidn:

Al momento de tomar su turno, el vigilante se
presenta al local donde cumpliréd sus labores.

Si en el mismo se halla otro vigilante recibe de
éste, a través del "intercambio de guardia", 1la
responsabilidad del local y los materiales que
en €l se hallan. Luego de recibir el turno, le
es entregada el arma de reglamento y una carga
de diez proyectiles, con los cuales debe cargar
ésta tan solo en caso de emergencia evidente.
Permanece en el local, donde realiza rondas a-
proximadamente cada 30 minutos o una hora, hasta
la finalizacidn del turno, el cual cubre aproxi-
madamente un periodo de doce horas, ordendndose

en el tiempo en guardias del tipo 12 x 24.

Materiales:



1-E)

Un arma de reglamento y una carga de proyectiles.
Riesgos y precauciones:

Corre riesgo potencial de ataque por parte de
personas que eventualmente intentasen actos de-
lictivos, asi como los peligros inherentes al
uso de arma de fuego, recalcando sin embargo el
hecho de estar &sta cargada. No le es permitido
salir del local o perimetro del irea que vigila
bajo ninglin respecto. Mientras realiza la guar-
dia puede permanecer sentado o parado, siendo re
comendable que no ejecute ninguna actividad que
absorba excesivamente su atencibén. En caso de
delito contra la propiedad que resguarda debe
ser capaz de responder directa o indirectamente
desde el punto de vista judicial por los bienes

o0 materiales afectados.
Horario de trabajo:

Es bastante regular, aunque implica frecuentes

guardias y trabajo nocturno casi a diario.
Lugar de trabajo y ambiente:

Aunque se halla sujeto a variacibn, por lo gene-



ral se trata de locales, oficinas o garages ce-
rrados y total o parcialmente cubiertos de la

intemperie.

2.- AYUDANTE DE CAMION RECOLECTOR

Secuencia general de accibn:

Acude al taller dohde est@n estacionados los ca-
miones de canoa o caja Sanivan, siendo chequea-
dos al momento por su inspector o jefe de cua -
drilla. Es enviado a su ruta, la cual es fija,
trasladdndose generalmente asidos de la parte ex
terna del camidn (aungue es optativo ir dentro
de la cabina). Al llegar al sitio de trabajo
(calle o avenida), levantan bolsas plésticas, pa
quetes, cajas o tambores llenos de basura y los
vacian en la tolva o canoa. Una vez llena ésta,
acciona el mecanismo hidr&ulico gue compactaréd
el material gue en ellas se halla. La operacibn
continGa hasta finalizar la ruta asignada o has-
ta gque el camidn se ha llenado. Cuando sucede
esto Gltimo, acuden al botadero o relleno sani-
tario ubicado en Charallave, y una vez abandona-
da la cabina del camibén, accionan un mecanismo
gque expulsa una especie de "bloque" de basura

compactada. Vuelven a su ruta hasta finalizar



su recorrido.

Materiales:

Generalmente trabajan con basura doméstica,
aunque en ciertas rutas pueden trabajar con de-
sechos industriales o comerciales de diversa in-
dole, tales como pl&stico, papel, desechos de
restaurantes, etc. Su responsabilidad incluye
botar animales de mediano tamafio en descomposi-
cidén, vidrio y enseres domésticos; en general

todo desecho que quepa en la canoa.

Riesgos y Precauciones:

Corren riesgos especiales al botar materiales
cortantes, para lo cual protegen sus manos con
guantes tipo industrial de cuero. El riesgo de
caida de materiales en las extremidades inferio-
res no estd contemplado, siendo optativo el uso
de botas de seguridad. Igualmente representa pe
ligro la introduccién de las manos en la canoa
mientras se halla en accién, al igual que el he-
cho de cruzar constantemente calles y avenidas

donde circulan vehiculos.

Horario de trabajo:



S

2-E)

Generalmente diurno y en jornadas de ocho horas,
aunque pueden cumplir jornadas nocturnas y los

periodos de trabajo extenderse hasta doce horas.

Lugar de trabajo y ambiente:

Generalmente urbanizaciones o barrios donde los
camiones tienen acceso, es decir, con calles o
avenidas de mis de siete metros de ancho y menos

de 30° de pendiente, a descampado.

MOCHILERO

Secuencia general de accién:

En la mafana se dirige al centro de concentra -~

cibn, donde su inspector o jefe de cuadrilla 1le
entrega un saco de lona (mochila o morral), v

acude a su zona de trabajo por sus propios me -

dios. Una vez llegado a la ruta asignada reco~
ge la basura que hay en la puerta de cada resi -
dencia, y la coloca dentro del saco de lona has-
ta gque este es llenada. (S1i no encuentra dese =~
chos fuera, debe tocar la puerta y avisar que es
el aseo). Acude al botadero de basura del ba -

rrio, vacia el saco, y continfia realizando la

operacidn hasta cubrir totalmente la ruta asig-



nada, comenzando siempre por la filtima vivienda

donde estuvo.
Materiales:

Generalmente botan basura doméstica (desperdi -
cios alimenticios, papeles, etc.) No les es

permitido recoger animales muertos, cualqﬁiera
sea su tamano y gfado de descomposicién, ni ob-
jetos meté&licos o de vidrio, aunque ocasional -
mente son introducidos subrepticiamente por los

usuarios.
Riesgos y precauciones:

Si en la mochila es introducido algln objeto cor
tante, el trabajador corre el riesgo de sufrir
heridas o rasgufios. De igual manera, el contac-
to directo (cuerpo a cuerpo) y prolongado con la
basura, representa peligro evidente para la sa-

lud. El uso de guantes de cuero es optativo.
Horario:

Trabajo exclusivamente diurno y por periodos de

ocho horas, rara vez méas.



Lugar de trabajo y ambiente:

El mochilero trabaja exclusivamente en lugares

donde los camiones no tienenacceso, esto es, ca-
lles o avenidas de menos de siete metros de an -
cho o mas de 40° de pendiente, generalmente ca-

llejones y barrios.



1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)

ANEXO 8

Distribucibn de aseveraciones de los jueces al ordenar por rangos los oficios de vigi-

lante, ayudante de camidn recolector y mochilero respecto a factores del trabajo y am-

biente laboral.

FACTOR

ESFUERZO FISICO
MOVILIZACION
AMBIENTE
MATERIAL
RESPONSABILIDAD
SEGURIDAD
HORARIO
ESFUERZO MENTAL
EXPERIENCIA
SUPERVISION

TOTAL AFIRMACIONES

PORCENTAJE DE AFIR-
MACIONES COINDICEN-
TES PARA CADA RANGO
(POR GRUPO)

AYUDANTES DE

VIGILANTES CAMION MOCHILEROS
(RANGO ASIGNADO) _(RANGO ASIGNADO) (RANGO ASIGNADO)
(1) (2) (3) (1) (2) (3) (1) (2) (3)
9 = = - 8 1 - 1 8
9 = - - 4 5 = 5 4
8 1 e 1 4 4 s 4 5
9 = = - 9 = = - 9
= 2 7 = 7 2 9 = =
4 2 3 2 3 4 3 4 2
= 3 6 - 6 3 9 - -
39 8 16 3 41 19 21 14 28

61,9 12,69 | 25,39 4,76 65,07| 30,15 33,33 22,22 44,44




E T BM C.A. APy, i 5 D.P. =D
% % % % %
19 9 2 78 11 -
20 33 13 25 5 20
21 27 32 38 = 3
22 58 17 6 17 2
23 93 = 7 = s
24 - 52 10 3 35
25 31 - 16 41 12
26 = 11 4 38 47
2., 6 = 7 ik 14
28 41 = - 12 47
29 47 - 19 32 2
30 e 12 73 15 =
31 1:2 2 85 1 oy
32 il 20 38 ~ 41
33 1 il 52 7 39
34 = 2 1 - 97
35 35 20 18 21 6
36 58 1 3 - 4
37 9 23" 12 45 11
38 (*)a) = -
b) - - -
c) - = =
B () a) 100 - L
b) 83 16 it
c) 37 42 21




ITEM A, A.P, 16 D. P, D
% % 2 % 2

39 (**)d) 85 12 3
e) 100 - -

£) 56 24 20

40 1 47 30 21 1:
41 43 12 18 - 27
42 64 3 - 1 32
43 il - | - 8 91
44 2 - 69 13 16
45 8 27 19 40 6
46 3 20 31 14 32
47 3 59 17 il 10
48 98 1 - - 1
49 13 61 5 19 2
50 72 10 2 1 15
51 - 9 83 1 9
52 24 58 14 4 -
53 6 28 - 9 57
54 60 - 6 33 i}

(*) Reactivo con tan s6lo 3 alternativas de respuesta:
Siempre - A veces - Casi nunca. No fué respondido

por ninglin sujeto, dado su desconocimiento de_tales

z ucA
kﬁﬁo w\

datos.
e #‘P t‘&_
o\
ypLIOTECA ®
(**) Reactivo con 3 alternativas de respuf8td: Totalmengg

- En parte - Casi nada. w/}*



