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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo analizar el nivel predictivo de apoyo que
reciben los empleados, del superior y de los comparferos para pronosticar la
rotacion y la satisfaccidon con el trabajo. Es un estudio de tipo transversal en el
que encuestaron 89 empleados de microempresas del municipio de
Coatzacoalcos, Veracruz; los instrumentos de medicion empleados fueron
cuestionarios en escala tipo Lickert. Para la satisfaccion con el trabajo se aplicé
el Cuestionario Minnesota propuesto por Weiss, Davis, England y Lofquist
(1967), en la estimacion de la satisfaccidn con el trabajo se aplicd la escala de
sociabilizacién de Taormina (1994); para medir el apoyo del superior la escala
de Q_Labors adaptada por Casas et. al. (2004); finalmente para la busqueda
de otro empleo e intencidon de abandonar el actual, el instrumento utilizado fue
el propuesto por Price y Mueller (1997). La teoria de los factores
motivacionales e higiénicos de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) explica
el origen de la satisfaccién laboral, esta teoria es de naturaleza bidimensional:
Los resultados encontrados fueron que la busqueda de otro empleo y la
intencion de abandonar el empleo actual como indicador de la rotacion, se
intensifica a medida que el apoyo del superior es percibido como decreciente.
Asi también se encontr6 que el apoyo del superior es también un factor
determinante para la satisfaccion con el trabajo, por encima del apoyo de los
pares. Los pesos relativos aportados por estos dos predictores: aluden a la
gran importancia de las actitudes y conductas del superior o supervisor para los
empleados para evitar la rotacién de personal y promover la satisfaccion con el
trabajo, particularmente en el sentido de que la satisfaccion es una variable
mayormente indicadora de la calidad del trabajo que se realiza.



Marco tedrico

La teoria de los factores motivacionales e higiénicos de Herzberg, Mausner y
Snyderman (1959) explica el origen de la satisfaccion laboral, esta teoria es de
naturaleza bidimensional: clasifica los factores intrinsecos del trabajo tales
como: los sentimientos de realizacion, reconocimiento y autonomia) y factores
extrinsecos como: la paga, la seguridad y las condiciones fisicas del trabajo. En
1976 Locke consider6 que para entender las actitudes en el trabajo, era
necesario entender las dimensiones del trabajo, las cuales son complejas e
interrelacionadas por naturaleza. Menciond aspectos comunes de la
satisfaccion en el trabajo, tales como “trabajo, promociones, reconocimiento,
beneficios, condiciones de trabajo, supervision, compafieros, direccion y
empresa” (Locke, 1976, p. 1302). A partir del involucramiento de las
emociones en la satisfaccion con el trabajo, hay mayores consecuencias en la
vida de los empleados que afectan la salud fisica, la longevidad, la salud
mental, en el impacto que tienen en la interaccion entre los empleados y de los

sentimientos hacia el trabajo y la vida social (Locke, 1976, p. 1311).

La intencion de abandono no predice directamente el abandono de la
organizacion (Maertz, Jr. y Campion, 1998). EI modelo de la adaptacion al
desinterés por la organizaciéon sugiere que las personas se apartan de la
organizacion produciendo conductas adaptativas negativas como ausentismo,
disminucién en el esfuerzo, perdiendo el tiempo (Hulin, 1991). Contrariamente
la intencién de abandono podria estar relacionada con un patrén de conductas
proactivas alternativas a la conducta de abandono y una de las conductas que
el trabajador puede realizar, frecuentemente asociada al modo en que es activo
y toma la iniciativa de influir sobre su entorno, es la busqueda de informacién
(Bauer, Morrison y Callister, 1998). La busqueda de retroalimentacién es una
de las conductas proactivas mas importantes, permite al trabajador obtener
informacion util para el desempefio, siendo éste un importante aspecto del

ajuste con la organizacion (Arnold & Davey, 1992).



Entre los psicologos de la escuela de la Gestalt se encuentra Kurt Lewin
(1890-1947). Psicologo nacido en Alemania, profesor en la Universidad de
Berlin, dedicandose a investigar sobre la influencia de la motivacion, la
personalidad y la psicologia social en el aprendizaje; queria concentrarse en
los deseos y las metas en relacién con la personalidad. De esta manera Lewin
introduce el concepto de espacio vital para definir la totalidad de los hechos
que determinan la conducta de un individuo dado, en un momento
determinado. Su teoria, sugiere que la comprensién del comportamiento
humano depende de dos suposiciones basicas (Lewin, et. al., 1999). el
comportamiento humano se deriva de la totalidad de los hechos coexistentes
que lo rodean y esos hechos coexistentes tienen el caracter de un campo
dinamico, llamado campo psicolégico, en que cada parte depende de una

interrelacion dinamica con los demas.

Ese campo psicologico es el ambiente vital que comprende la persona y su
ambiente psicoldgico. EI ambiente psicolégico o de comportamiento es lo que
la persona percibe e interpreta del ambiente externo, es el ambiente
relacionado con sus necesidades actuales. Los objetivos, las personas o las
situaciones pueden adquirir valencias en el ambiente psicologico y determinar
un campo dinamico de fuerzas psicolégicas. La valencia es positiva cuando
puede o pretende satisfacer las necesidades del individuo, y es negativa
cuando puede o pretende causar algun dano o perjuicio; de esta manera los
objetivos, las personas o las situaciones cargadas de valencia positiva tienden
a atraer al individuo, en tanto que los de valencia negativa tienden a causarle
repulsion y alejamiento. Su enfoque particular esta orientado hacia la
comprensiéon de la conducta social, sobre la base del proceso de influencia
social. El caracter distintivo de la psicologia social es que surge de dos factores
fundamentales: el interés en el individuo como participante social y la
importancia que le atribuye a la comprension de los procesos de influencia

social. Kurt Lewin es considerado fundador de la sicologia Social Moderna.



Jerarquia de las Necesidades segun Abraham Maslow. Esta teoria concibe
que el hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante su vida, estas
necesidades se encuentran organizadas de forma estructural, como una
piramide, (ver figura 1), de acuerdo a una determinacién biolégica causada por
la constitucién genética del individuo. En la parte mas baja de la estructura se
ubican las necesidades mas prioritarias y en la superior las de menor prioridad

(http://www.monografias.com/trabajos12/Ipersony /Ipersony.shtml 2007). A

medida que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas

ocupan el predominio de su comportamiento.

Necesidades Fisiolégicas (Maslow A, 1998): estas necesidades constituyen la
primera prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su
supervivencia. Dentro de éstas se encuentran, entre otras, necesidades como
la homedstasis (esfuerzo del organismo por mantener un estado normal y
constante de riego sanguineo), la alimentacion, el saciar la sed, el
mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, también se localizan
necesidades de otro tipo como el sexo, la maternidad o las actividades

completas.

Necesidades de Seguridad (Maslow A, 1998): con su satisfaccion se busca la
creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de éstas
se encuentran la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener
proteccion, entre otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los
individuos a perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo,

a lo desconocido, proteccidn contra el peligro o las privaciones.

Necesidades Sociales (Maslow A, 1998): una vez satisfechas las necesidades
fisiologicas y de seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales.
Estas tienen relacién con la necesidad de compania del ser humano, con su
aspecto afectivo y su participacion social. Dentro de estas necesidades
tenemos la de comunicarse con otras personas, la de establecer amistad con
ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de

pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre otras.



Necesidades de Estima (Maslow A, 1998): también conocidas como las
necesidades del ego o de la autoestima. En este grupo radica la necesidad de
toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su
grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si

mismo.

Necesidades de autorrealizacion (Maslow A, 1998): también conocidas como
de autorrealizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este
nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra,
desarrollar su talento al maximo, mediante la realizacién del potencial,

utilizacion plena de los talentos individuales, etc.

Asi pues, dentro de esta estructura, al ser satisfechas las necesidades de
determinado nivel, el individuo no se torna apatico sino que mas bien encuentra
en las necesidades del siguiente nivel, su meta proxima de satisfaccion. Aqui
subyace la falla de la teoria, ya que el ser humano siempre quiere mas y esto
esta dentro de su naturaleza. Las necesidades tienen ciertas caracteristicas,
segun Maslow (Maslow A, 1998): una necesidad satisfecha no origina ningun
comportamiento; solo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento y lo encaminan hacia el logro de objetivos individuales; el
individuo no nace con un conjunto de necesidades fisiolégicas que son innatas
o hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno de la satisfaccion
ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo: suefio-actividad, sexo, etc.); a partir de
cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos patrones de
necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la proteccion, el
peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las necesidades
fisiologicas y las de seguridad constituyen las necesidades primarias, y tiene
que ver con su conservacion personal; en la medida en que el individuo logra
controlar sus necesidades fisiologicas y de seguridad, aparecen lenta vy
gradualmente requerimientos mas elevados: sociales, de estima y de

autorrealizacion.

Cuando el individuo satisface sus exigencias sociales, surgen las carencias de
autorrealizacion; esto significa que las necesidades de estima son

complementarias a las sociales, en tanto que la autorrealizacién lo son de la de



estima. Los niveles mas elevados de insuficiencias sélo surgen cuando los
niveles mas bajos han sido alcanzados por el individuo. No todos los individuos
sienten las necesidades de autorrealizaciéon, ni siquiera el nivel de la ausencia
de estima; ello es una conquista individual; las necesidades mas elevadas no
surgen a medida que las mas bajas van siendo satisfechas; éstas predominan,
de acuerdo con la jerarquia de necesidades; las necesidades mas bajas
(comer, dormir, etc.), requieren un ciclo motivacional relativamente rapido, en
tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas largo. Si una de las
necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo periodo, se
hace imperativa y se neutraliza el efecto de las mas elevadas. Las energias de
un individuo se desvian hacia la lucha por satisfacer una necesidad cuando

ésta existe.

/ Mecesidades Soddes

/ MNecesidades de Seguridad
MNecesidades Fisiologicas Basicas \

Figura 1. Jerarquia de las Necesidades segun Abraham H. Maslow, llamada

también piramide de Maslow.

Los compafieros de trabajo y los supervisores facilitan una mejor integracion
en la organizacion al ofrecer consejo, instrucciones y apoyo social (Louis,
Posner & Powell, 1983). Los comparferos ofrecen una mayor comprension y
conocimiento de las normas de grupo e informacién util para la interaccién
social, mientras que los supervisores suelen aportar informacion de caracter
técnico o mas general sobre la organizacion (Morrison, 1993). Las
caracteristicas personales y las conductas de los supervisores, constituyen
elementos esenciales para la sociabilizacién de grupos de seguidores y para la
estructura motivacional, asi como para el compromiso profesional (Ugboro,
1993). La teoria del apoyo organizacional asevera que los miembros formulan

creencias sobre las acciones de la organizacion, sobre sus agentes o sus



representantes, por ejemplo si les proporcionan apoyo, si se implementan
politicas o entrenamientos de los supervisores o de otras organizaciones
representativas, por lo tanto buena parte de las acciones del supervisor y las
politicas de la organizacion puede modelar la percepcién del empleado sobre

apoyo organizacional recibido (Alston, 2005).

Pines (1997), distingue seis formas diferentes de ofrecer apoyo social en
el trabajo: 1) escuchar al sujeto de forma activa, sin juzgar sus acciones y dar
consejos; 2) dar apoyo teorico, como es cuando el comparfiero experto le
confirma al que solicita informacion si esta haciendo bien el trabajo; 3) el
experto competente crea en el solicitante pensamientos de reto, desafio,
creatividad e implicacion en el trabajo; 4) apoyo emocional; 5) apoyo emocional
desafiante que induzca a la reflexidén para que el sujeto solicitante determine si
realmente ha agotado todas las posibles soluciones y 6) participar en la
realidad social del sujeto, confirmando o cuestionando las creencias sobre si
mismo, su autoconcepto y autoeficacia. LaMastro ha definido el apoyo
institucional percibido como la percepcidén individual del valor que una
institucion da a la contribucion del trabajador(a) y en reciprocidad cuida del
bienestar de él (ella). Este constructo es una extension del apoyo
organizacional percibido de Eisenberger, Fasolo y LaMastro (1990), que
describe como los empleados tienen creencias globales de que la organizacién
valora y apoya sus contribuciones. Ambos constructos realmente se
fundamentan en la Teoria del Apoyo Organizacional, la cual describe el
impacto de agentes de una organizacion (supervisores, técnicos, instructores,
etc.) quienes actuan en representacion de la organizacion e afectan la forma en

que los miembros perciben a la organizacion.

Los resultados del analisis de regresion multiple del estudio de Abu-Bader
(2000), sobre los factores que influyen en la satisfaccién con el trabajo, la
calidad de la supervisién se manifesté con mayor peso (-.34, p< .001), fue el
mejor predictor de la satisfaccion entre otros factores como la autonomia, la
educacion y la etnicidad; el porcentaje de la varianza total de la satisfaccion
explicada por la supervision fue del 15%. Y en la prediccion de la rotacién, las

relaciones con los colegas presentd el peso mayor -.29 contabilizando un 27%



de la varianza total, las relaciones pobres entre el trabajador y sus colegas
fueron asociados con altos niveles de rotacién. Otros factores significativos
fueron el salario con un peso de -.19 y la calidad de la supervisidon con peso de
.26. Dada la importancia manifiesta del apoyo organizacional por parte del
supervisor y de los compafneros en el desempefio laboral, el objetivo del
presente trabajo es determinar el nivel predictivo de estas variables para
determinar la rotacion y la satisfaccion con el trabajo entre empleados de
microempresas del municipio de Coatzacoalcos en el estado de Veracruz,

México.

Material y métodos

En este analisis transversal participaron 89 empleados de microempresas del
municipio de Coatzacoalcos en el estado de Veracruz, México, de edades
comprendidas mayormente entre 21 y 30 afos (63%) y entre 31 y 40 afos
(37%). 51% mujeres y 49% varones, 50% solteros(as), 30% casados (as) y
20% unién libre. Del total, 28% tiene estudios de secundaria y 28% tiene
estudios de hasta nivel de bachiller y un 44% carrera terminada sin titulo, de
éstos ultimos el 21% estudiaron administracion o contaduria. El 77.5% tiene

una antigiedad maxima de 5 afnos en el puesto que actualmente desempenan.

Los instrumentos de medicibn empleados con escala tipo Lickert de 7
categorias para cada una de las variables analizadas fueron: para la
satisfaccion con el trabajo el cuestionario Cuestionario Minnesota propuesto
por Weiss, Davis, England y Lofquist (1967), en este estudio ha resultado con
una confiabilidad de .86; el apoyo de los companeros se estimd con la escala
de sociabilizacion de Taormina (1994), que consta de 5 items y la consistencia
interna en el presente estudio fue de .84; para medir el apoyo del superior la
escala de Q_Labors adaptada por Casas et. al. (2004) cuya consistencia
interna se ubicoé en .83; finalmente se estimd la rotacién por medio de items

relativos a la busqueda de otro empleo e intencion de abandonar el actual



empleo, en este caso el instrumento utilizado fue el propuesto por Price y
Mueller (1997) que presenté en esta ocasion consistencia de .90. Los datos
relativos a las estadisticas de dispersion y tendencia central se anotaron en la
tabla 1.

Resultados

Los resultados del modelo de regresion simple para la prediccion de la rotacion
exhibe los datos de los valores de: t= -5.704, p= .000; F=53,237, p=.000; con
una correlacion de -.52 y regresion de .27. De este modelo se deduce que la
busqueda de otro empleo y la intencion de abandonar el empleo actual como
indicador de la rotacion, se intensifica a medida que el apoyo del superior es
percibido como decreciente. La proporcion de la varianza de la rotacion

explicado por el apoyo del superior es del .27 (tabla 2).

Puede leerse con claridad en la tabla 3 que el apoyo del superior es también un
factor determinante para la satisfaccion con el trabajo, por encima del apoyo de
los pares. Los pesos relativos aportados por estos dos predictores: apoyo del
superior y apoyo de los pares de .48 (t=4.835, p=.000) y .32 (t=3.213, p=.000
respectivamente, con una correlacion multiple de .74 y con un indice de
regresion de .55 (F=51.888, p=.000), aluden a la gran importancia de las
actitudes y conductas del superior o supervisor para los empleados para evitar
la rotacibn de personal y promover la satisfaccion con el trabajo,
particularmente en el sentido de que la satisfaccion es una variable

mayormente indicadora de la calidad del trabajo que se realiza.

Discusioén

Dada la importancia manifestada en la literatura de la satisfaccion con el
trabajo, como el mejoramiento de la satisfaccion, de la calidad del trabajo y la
disminucién de la rotacion, mismos que ha sido asociado con altos niveles de
participacion y productividad (Levis y Strauss, 1989); y porque la relevancia de
la satisfaccién laboral para las organizaciones por su influencia sobre los

resultados reflejados en el desempefo, la rotacién, el ausentismo y las



respuestas individuales tales como el compromiso, la salud, el bienestar
psicoloégico, no puede ser objetada, aun cuando no esta totalmente clara la
extension con la que las variables situacionales y personales contribuyen a la
satisfaccion laboral, en los diferentes medios organizacionales (Caprara,
Barbaranelli, Borgogni, y Steca, 2003), en el presente estudio se confirma que
la satisfaccion con el trabajo esta en buena medida determinada por el apoyo
del superior y de los comparieros, asi como la rotacién depende del apoyo del
superior, es conveniente que los supervisores consideren la acreditacién del
cuerpo de creencias respecto a la satisfaccion: las organizaciones efectivas
producen miembros satisfechos con la administracién, por tanto el incremento
de la satisfaccion es un indicador de la efectividad organizacional (Cameron,
1978).

También las investigaciones han mostrado que algunas de las variables
relacionadas con el trabajo ejercen una significativa influencia positiva en la
satisfaccion con la administracion: el apoyo de la cultura organizacional, los
equipos de trabajo, las relaciones con los colegas, la autonomia y la
autorrealizacion (Bensimon y Newmann, 1993; Berwick, 1992), sin embargo,
pocos estudios sostienen el nexo directo entre la satisfaccion y la rotacién
(Muller, et. al.,, 1994), aunque algunos sostienen una influencia indirecta a
través del compromiso (Lincoln y Kallegerg, 1985; Muller, et. al., 1994), en el
presente estudio se confirma el nexo directo entre la satisfaccion y la rotacién

de manera directa.

Recomendaciones

Seria conveniente incrementar el numero de la muestra en futuras
investigaciones y disponer de sujetos de diversas profesiones en las
microempresas, ya que en estas pesquisas la muestra fue relativamente
pequefia, ademas de ser una investigacion transversal exploratoria. Se
recomienda ampliar el estudio agregando otras variables, a fin de confirmar

estos resultados en otros medios laborales.



VARIABLES MEDIA DESV. CONFIAB.
ESTANDAR ALFA

1. Satisfaccion 4.90 91 .86
con el trabajo
2. Apoyo 5.18 1.20 .83
organizacional
3. Apoyo de 5.1 1.28 .84
pares
4. Busqueda de 3.30 1.73 .90

otro empleo

(rotacion)

TABLA 1. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS Y CONFIABILIDAD DE LAS

VARIABLES

Variables Beta Beta t P F p R 2

predictorias No Estand. R
Estand,.

Apoyo -.748 -.522 -5.704 | .000 | 53.237 | .000 | - 272

organizacional 522

Constante 7.182 10.284 | .000

TABLA 2 RESULTADOS DEL ANALISIS DE REGRESION SIMPLE DE LA
BUSQUEDA DE OTRO EMPLEO (ROTACION).

Variables | Beta Beta t P F p R 2
predictivas | No Estand. R
Estand.

Apoyo del | .364 482 4835 |.000 |51.888 |.000 |.739 |.547
superior

Apoyo de | .228 320 3.213 | .002

pares

Constante | 1.845 6.001 | .000

TABLA 3. RESULTADOS DEL ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE DE LA
SATISFACCION CON EL TRABAJO.
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