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RESUMEN

Una de las areas de influencia del trabajo ha incidido en el rol y la conformacion

de la empresa, la cual ha evolucionado a la par que las sociedades humanas, uno
ejemplo de ello se ha manifestado en la dltima mitad del siglo pasado, cuando
repentinamente pasamos a comprar de la tiendita de la esquina a los grandes
supermercados, y con ello aparecio la figura del empacador de mercancias (cerillo).
En este trabajo de investigacion en una primera parte, se presentan los fundamentos
tedricos que permiten documentar los antecedentes que dieron lugar a esta figura, y
delimitar la falta de estudios relacionados con su satisfaccion laboral, haciendo hincapié
en los lineamientos marcados por organismos internacionales los cuales senalan la
importancia de entablar didlogo con los adolescentes en todos los ambitos de su
desarrollo para que esto incida en mejores oportunidades para este sector de la
poblacion.

En una segunda parte se realizd una revisién bibliografica de estudios empiricos
sobre satisfaccion laboral, donde se observaron las variables; motivacion, colaboracion
con los comparneros de trabajo, la remuneracién econdémica, nivel de compromiso y
liderazgo en la supervisiébn, como elementos de entrada en la satisfaccion laboral en
distintos ambientes laborales y distintos contextos regionales, por lo cual se
fundamentaron como variables que inciden en la satisfaccion laboral de los

adolescentes empacadores del noreste de México.

En el apartado 3 denominado Estrategia metodoldgica, se tipifica a la
investigacion por sus caracteristicas como descriptiva y cuantitativa. La muestra objeto
de este estudio se encuentran en las tiendas de autoservicio en Tampico-Madero,
Tamaulipas, con una area de influencia nacional y regional que involucran en sus
actividades diarias a 357 adolescentes empacadores (cerillos), de los cuales se
pretende obtener datos de caracter descriptivo y cuantitativo, tomando como referencia
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el marco teorico, se propone un cuestionario para aplicar a los adolescentes
empacadores Yy en base a la informacién obtenida permita medir cada una de las
variables surgidas del marco teédrico, aplicando técnicas estadistica para la parte
descriptiva del perfil del encuestado, la validacién del instrumento y el andlisis de

regresion lineal multiple de los datos obtenidos.

En el capitulo 4 denominado Analisis de resultados, se aplico el instrumento de
medicidén a 191 observaciones, las cuales se sometieron al analisis estadistico del SPSS
en los procedimientos de Alpha de Cronbach y regresion lineal multiple, validando
respectivamente la fiabilidad del instrumento y el modelo de regresidn lineal multiple de
la satisfaccién del adolescente empacador de la zona conurbada de Tampico,
Tamaulipas, con 4 variables explicativas: motivacién en el trabajo, colaboracién con los

compaferos de trabajo, remuneracion econémica y liderazgo en la supervision.
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INTRODUCCION

En la segunda década de este tercer milenio, sigue asombrando la capacidad del
hombre para cambiar el entorno que le rodea y ponerlo a su servicio, como resultado
de las aplicaciones cientificas y tecnoldgicas generadas por el desarrollo del
conocimiento, dando lugar a creacién de nuevos bienes y servicios, generando nuevas
necesidades acordes a los estereotipos sociales, aqui las empresas juegan un papel

protagdnico como satisfactores en gran medida de estas nuevas necesidades.

El rol y la conformacién de la empresa ha ido evolucionando a la par que las
sociedades humanas, uno ejemplo de ello se ha manifestado en la ultima mitad del
siglo pasado, cuando repentinamente pasamos a comprar de la tiendita de la esquina a
los grandes supermercados, simplificando en gran medida las compras y el pago de
servicios a las amas de casa y publico en general, las condiciones econdémicas y
sociales fueron propicias para que en este periodo se empezaran a instalar las primeras

cadenas de autoservicio nacionales y multinacionales.

El sector comercial se benefici6 con esta nueva modalidad, incidiendo
positivamente en aspectos econdmicos, uno de ellos la generacion de empleo, en las
llamadas tiendas de autoservicio aparece la figura del menor empacador cuya labor

fundamental ha consistido en empacar las mercancias en la zona de cajas.

Esta propuesta de investigacion nace con la inquietud de acercarnos a esta
figura, a su trabajo y delimitar las variables que inciden en él, como son la motivacion
en el trabajo, colaboracion, con los comparieros de trabajo, nivel de compromiso, la
remuneracion econdémica y supervisién en el liderazgo, relacionandolas con la
satisfaccion laboral que experimentan, siguiendo lineamientos marcados por
organismos internacionales como la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) por mencionar algunos, que han llevado
la pauta en la problematica de la nifiez y la adolescencia en el contexto mundial, estos
expresan la importancia de entablar comunicacién con los adolescentes, y tomar en

cuenta sus opiniones sobre los diversos ambitos donde se desenvuelven, ya que ellos
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son los futuros ciudadanos que tomaran las decisiones que marquen el desarrollo de

las regiones donde viven.

Se propone en una primera instancia documentar los antecedentes que dan lugar
a esta situacion especial, la problematica a observar, que lleven a delimitar el
planteamiento del problema, la pregunta de investigacion, asi como el objetivo general
y los objetivos metodolégicos, que permitan genera la hipbtesis general de la
investigacion, asi como la metodologia, la justificacion y delimitaciones del estudio.

En una segunda parte se detallan teorias sobre la satisfaccion laboral en varios
contextos que la establecen como variable dependiente, asi como estudios empiricos
que permitan formular las variables independientes como son la motivacion, la
colaboracién con los compaferos de trabajo, el nivel de compromiso, la remuneracion
economica, y el liderazgo en la supervision, que nos auxilien a esquematizar el modelo

de relaciones tedricas con las hipétesis propuestas.

En la parte tres se describen la informacién relacionada con la poblacion objeto
del estudio, y en el apartado 4 se observan los resultados de la prueba piloto aplicada
a 30 observaciones, donde a través del SPSS se comprueba la confiabilidad y
consistencia del instrumento y se respalda la hip6tesis solamente de cuatro variables
explicativas, que alcanzan el nivel de significancia para ser consideradas
estadisticamente significativas en la representacion del modelo de regresion lineal

multiple.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El trabajo es uno de los acompanantes inseparables del hombre, es una de las
actividades fundamentales en la vida de los seres humanos, hoy en dia los estudiosos
de este tema, han demostrado que la satisfaccidn en el trabajo se refleja en las demas
areas del desarrollo humano, en este capitulo se relaciona este tema con la economia
en México y Tamaulipas y que ello permita hacer referencia a la figura de nuestro

estudio; los adolescentes empacadores del noreste de Tamaulipas, México.

1.1 Antecedentes del Problema a Estudiar

1.1.1 La economia y el empleo

El avance en el mundo de la ciencia en las ultimas décadas, ha impactado la
vida de los seres humanos, asi como las areas en las cuales se desarrollan las
sociedades creadas por ellos, la construccion del conocimiento cientifico y sus
aplicaciones tecnoldgicas han incidido en los ambitos econdmicos, politicos y
sociales, derribando paradigmas y cambiando la manera de vivir en sociedad. En
este contexto la economia es lo que direcciona la vida de las sociedades,
afectando las demas aéreas de accionar de la misma, y aqui las organizaciones
se yerguen con un rol protagdnico sustentando al sector productivo de cualquier

region del mundo.

En este sentido el sector productivo de una manera tradicional se ha
clasificado como primario, secundario y terciario, este ultimo ha tenido un
crecimiento alineado a las nuevas necesidades de la poblacion generadas por la
aparicion de nuevos bienes y servicios abonando confort y comodidad a la vida
diaria de los seres humanos, aqui al sector servicios se le considera el mas
relevante en los paises desarrollados, creando el mayor numero de empleos y
sirviendo como indicador del grado de madurez de una economia, asi mismo es el

que presenta la mayor demanda de trabajo especializado (Ramirez-Cruz, 2014)
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Segun INEGI 2015, la economia mexicana tuvo un crecimiento de 2.2 por ciento
anual en el segundo trimestre de ese ano, porcentaje al cual el sector servicios aporto
1.8 puntos y que tuvo un aumento de 3.1 % en este mismo periodo, los datos muestran
que entre enero y junio las actividades primarias aumentaron su produccion a 2.8%
anual, mientas que en la industria la cifra fue de 0.6 % y de 3.1% en las actividades del
sector servicios. Este sector apuntald el avance econdmico creciendo al 3.1% anual en
el periodo, su mayor cifra en poco mas de afo y medio, de acuerdo con cifras de este

instituto.

El sector servicios para el 2015 acaparaba el 43 % de personas ocupadas de las
cuales el 19.3% se encontraba laborando en el sector comercial. En el caso de nuestro
pais siguiendo la misma dinamica que priva en el entorno global, estudios muestran
datos sobre la generacién de empleo y demuestran que el comercio es el area que
demanda el mayor numero de trabajadores en el sector (Coll, 2006). Es en las
organizaciones es donde se sustenta la gran mayoria de la Poblacién Econ6micamente
Activa del pais (PEA), alli se realiza uno de los logros esenciales del ser humano: el
trabajo.

El trabajo reviste de gran importancia en la vida del ser humano, quien a lo largo de su
existencia ha modificado su entorno como ningun otro ser, utilizando a la naturaleza
como proveedora de las materias primas que le permitian vivir y satisfacer sus
necesidades, y aun mas; traducirlas en riqueza, es decir el trabajo es la fuente de la
riqueza, pero segun los especialista es mucho mas que eso y lo equiparan como el factor
fundamental en la evolucién del hombre; el trabajo es el paso decisivo para el transito
del mono al hombre, y este, a diferencia de los demas animales que también utilizan a
la naturaleza para fines de subsistencia, la modifica y la obliga a servirle; y esto como
efecto del trabajo (Engels, 1981).

En este contexto se puede dimensionar la importancia del trabajo en la vida del
hombre, hoy en dia se entiende como trabajo aquella actividad o actividades que realiza

el ser humano, con el objeto de ganar un sustento que le permita tener una vida digna,
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el hombre pasa minimo un tercio de su vida engrosando la PEA, “el trabajo representa
la actividad laboral mas intensa, temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y

emocionalmente mas exigente e influyente de la vida laboral” (Weinert, 1985)

El factor humano constituye el elemento indispensable para la consecucion de los
objetivos organizacionales, los recursos humanos resultan fundamentales para
sustentar las funciones y objetivos de la empresa, existiendo una relacién directamente
proporcional de influencia reciproca, siendo una razén para ser tomados en cuenta, ya
que dependiendo del establecimiento de buenas relaciones interpersonales, que
propicien un alto grado de satisfaccion e integracion del trabajo en equipo, coadyuvando
en el marco de referencia al logro de los objetivos empresariales (Erikson, Hansen, &
Lidgren, 2013), en este contexto, la realidad econdémica y social que ha vivido el pais en
las ultimas décadas, ha sido en promedio lo que impulsa a los adolescentes
provenientes de familias de recursos escasos a trabajar para ayudar a complementar el
ingreso de su hogar.

1.1.2 Regulaciones a nivel internacional del trabajo de los menores

Cuando se habla del trabajo realizado por, es conveniente citar a los siguientes
organismos internacionales los cuales han hecho esfuerzos por abordar esta tematica,
surge por un lado la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la cual fue creada
por el tratado de Versalles en 1919, junto con la Sociedad de las Naciones,
complementandose con la Declaracion de Filadelfia en 1944 y en otra dimensién, la
Organizacion del Fondo Internacional de Emergencia de las Naciones Unidas para la
Infancia (UNICEF), organismo derivado de la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU), cuya razdén de ser es garantizar a la nifez mundial un entorno seguro, que les
permita su desarrollo; ambas inclusive han trabajado de manera coordinada observando
el trabajo de los menores.

Numerosos paises (166) se han adherido a los convenios y acuerdos de caracter
internacional, de los cuales las organizaciones arriba mencionadas han sido

promotoras, los cuales han declarado que las estadisticas presentadas en este rubro a

24



nivel internacional y nacional no vienen siendo mas que meros acercamientos, que
permiten ver de una manera parcial dicho fenomeno, a saber, en practicamente todos
los paises se recolectan cada vez mas estadisticas nacionales sobre la poblacién y la
fuerza laboral por medio de censos y encuestas laborales, las autoridades locales y
estatales reconocen la presencia de menores, pero manifiestan no contar con datos
suficientes para dimensionar este fendmeno (OIT, El Programa Internacional para la
Erradicacion del Trabajo Infantil (IPEC), 2014).

Para Brizzio el Trabajo Infantil se concibe como: “Las actividades (u ocupaciones)
que realizan los nifios y nifas, para terceras personas, empleadores o clientes, en
calidad de subordinados, con el objeto de obtener un ingreso en dinero /especie, que
les permita cubrir las necesidades vitales de ellos mismos o de sus familias, en

oposicién al goce de sus derechos.” (Brizio, 2002)

Por tal motivo, la UNICEF ha desarrollado un conjunto de criterios basicos para saber

si el trabajo infantil (T.l) es explotador para los nifios:

e Sies auna edad demasiado temprana,

e Si se pasan demasiadas horas trabajando, el trabajo le provoca estrés fisico,
social o psicolégico indebido,

e Sise vive en la calle en malas condiciones,

e Sijel salario es inadecuado.

En este sentido la OIT en conjunto con la UNICEF, han realizado los esfuerzos
mas destacados para observar esta problematica en el entorno mundial. En el mundo
se presentan casos impactantes, en donde una de las estrategias para atraer
inversiones, es ofrecer mano de obra muy barata, como es el caso de Asia, donde el
éxito de varias de sus economias descansan en este tipo de mano de obra. Paises
como la India que provocan el asombro mundial por el desarrollo econémico que ha
manifestado en las ultimas décadas, tienen un alto porcentaje de menores trabajando,
el T.I representa el 20% de la mano de obra barata que hace posible que las empresas

de ese pais crezcan de manera sorprendente y abonen de una manera muy positiva al
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producto interno bruto de esta regién del mundo (OIT, Conferencia Mundial Sobre
Trabajo Infantil, 2010).

1.1.3 Aspectos legales del trabajo de los menores en México

En este orden de ideas en el mundo cerca de 168 millones de menores se
encontraban en algun tipo de situacién laboran (OIT, Estadistica sobre trabajo infantil,
2015), México contribuye con su cuota a esta situacion, lo que se explica a continuacion,
segun datos oficiales en el pais al 2013 la cifra de poblacién infantil de 0 a 17 anos
ascendié 40.2 millones de los cuales aproximadamente 2.5 millones de nifios, nifias y
adolescentes de 5 a 17 afos realizaban alguna actividad econémica, en el entendido
que 67% son hombres y 33% son mujeres, donde el 51% se encontraba laborando en
el sector servicio, los menores aportaban del 31 al 50 por ciento al ingreso familiar,
siendo fundamental su contribucién para la economia de sus hogares, (INEGI, Médulo
sobre trabajo infantil, 2013), a continuacidén se observa esta informacién en la tabla 1:

Tabla 1. Comparativo de los menores trabajadores por edades

Poblacion 5-17 anos Ocupada 14-17 ahos Ocupada Comercio
Sector

Servicios

México 29,337,620 2,536,693 8,838,098 2,536,693 1,281,225
Tamaulipas 822,522 59,521 243,693 59,521 40,807

Fuente: Elaboracion propia con informacién de (INEGI, 2013)

En cuanto alos aspectos legales en 1917 se promulgé la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos y en su articulo 123 se legalizaron los derechos laborales
y se reconocieron legalmente a las organizaciones de los trabajadores, por un lado y
por otro, se manifiesta una posicidbn clara respecto al trabajo de los menores.
En la actual Constitucién, se manifiesta una conciencia social orientada hacia la
proteccion de la infancia, siendo fortalecida por las sucesivas leyes sobre educacion
basica obligatoria que consagraron primero a seis anos en el gobierno del Gral. Lazaro
Cardenas del Rio, y posteriormente a 12 afnos de estudios obligatorios por el Estado,
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en el sexenio de Salinas de Gortari. Esta preocupacién por la educacion, contribuyd a

delimitar la infancia como un espacio formativo esencial que requeria ser protegido.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social publicé el 12 de junio de 2015 en el

Diario Oficial de la Federacion el decreto por el que se reforma y derogan diversas

disposiciones de la Ley Federal del Trabajo (LFT), en materia de trabajo de menores.

Las modificaciones mas relevantes son las siguientes:

Los mayores de quince afios pueden prestar libremente sus servicios con las
limitaciones establecidas en la LFT.

Los mayores de quince y menores de dieciséis necesitan autorizacién de sus
padres o tutores y a falta de ellos, del sindicato a que pertenezcan, de la Junta
de Conciliacion y Arbitraje, del Inspector del Trabajo o de la Autoridad Politica.
Los menores trabajadores deben percibir el pago de sus salarios y ejercitar, en
su caso, las acciones que les correspondan.

Queda prohibido el trabajo de menores de quince afos; no podra utilizarse el
trabajo de mayores de esta edad y menores de dieciocho afios que no hayan
terminado su educacién basica obligatoria, salvo los casos que apruebe la
autoridad laboral correspondiente en que a su juicio haya compatibilidad entre
los estudios y el trabajo

Cuando las autoridades del trabajo detecten trabajando a un menor de quince
anos fuera del circulo familiar, ordenara que de inmediato cese en sus labores.
Cuando los menores de dieciocho afnos realicen alguna actividad productiva de
autoconsumo, bajo la direccién de integrantes de su circulo familiar o tutores,
éstos tendran la obligacién de respetar y proteger los derechos humanos de los
menores y brindar el apoyo y las facilidades necesarias para que los mismos
concluyan, por lo menos, su educacion basica obligatoria.

Los mayores de quince y menores de dieciocho afos, deberan obtener un
certificado médico que acredite su aptitud para el trabajo y someterse a los
examenes médicos que peribdicamente ordenen las autoridades laborales
correspondientes. Sin estos requisitos, ningun patrén podra utilizar sus servicios.
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Queda prohibida la utilizacién del trabajo de los menores de dieciocho anos, en
los labores peligrosas o insalubres que, por la naturaleza del trabajo, por las
condiciones fisicas, quimicas o biologicas del medio en que se presta, o por la
composicidén de la materia prima que se utiliza, son capaces de actuar sobre la
vida, el desarrollo y la salud fisica y mental de los menores, en términos de lo
previsto en el articulo 176 de esta Ley

En caso de declaratoria de contingencia sanitaria y siempre que asi lo determine
la autoridad competente, no podra utilizarse el trabajo de menores de dieciocho
anos. Los trabajadores que se encuentren en este supuesto, no sufrirdn perjuicio
en su salario, prestaciones y derechos.

Para los efectos del trabajo de los menores, no se considerara trabajo las
actividades que bajo la supervision, el cuidado y la responsabilidad de los padres,
tutores o quienes ejerzan la patria potestad, realicen los menores de quince afos
relacionadas con la creacion artistica, el desarrollo cientifico, deportivo o de
talento, la ejecucion musical o la interpretacién artistica en cualquiera de sus
manifestaciones.

Queda prohibida la utilizacién del trabajo de los menores de dieciocho anos, en
horas extraordinarias y en los dias domingos y de descanso obligatorio.

Los menores de dieciocho anos, disfrutaran de un periodo anual de vacaciones
pagadas de dieciocho dias laborables, por lo menos.

Los trabajadores mayores de quince afnos, pero menores de dieciocho, que no
hayan terminado su educacidn basica obligatoria, podran ocurrir ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje competente solicitando autorizacion para trabajar, y
acompanaran los documentos que estimen convenientes, para establecer la
compatibilidad entre los estudios y el trabajo, (SEGOB, 2015).

El trabajo efectuado por los menores es visto hoy en México, como una de las

estrategias de supervivencia de aquellas familias marginadas de los beneficios sociales

o de la posibilidad de empleo. La busqueda de ingresos de estos menores tiene lugar

en la calle, en el sector agricola, en el comercio y en el sector de servicios, lo cual se

mantiene hasta la actualidad. La labor de los menores en los supermercados como
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empacadores de mercancias, ha tenido un gran auge con la proliferacién a partir de
1980 de la instalacidén de las cadenas de supermercados en los centros urbanos del
pais, creando un campo propicio para la mano de obra infantil (Brizio, 2002).

1.1.4 Tamaulipas y el empleo de menores

En esta dinamica, las empresas del sector comercial sustentan en gran manera
las actividades econdmicas del estado de Tamaulipas, el cual tiene una posicion
geografica privilegiada, teniendo frontera con la economia estadounidense, contando
con catorce cruces internacionales por donde circulan mas del 50% de las mercancias
entre México y América del Norte, Tamaulipas cuenta con extensos litorales del Golfo de
México ricos en recursos pesqueros, lo que ha sido propicio para el desarrollo de un
sistema portuario que agiliza el trafico mercantil y que ha jugado un papel relevante por

los tratados comerciales que nuestro pais ha firmado con varias naciones.

Tamaulipas ha ocupado el octavo lugar en participacién en el PIB nacional con un
3.06% en el 2014 reportd el 3.00% descendiendo al onceavo lugar, al igual que la
dinamica economica nacional, el sector terciario se constituye como un rubro prioritario
en el crecimiento econémico estatal, alli es donde se ha generado el mayor niumero de
empleos incidiendo en el desarrollo regional (INEGI, Censo Nacional de Poblacion y
Vivienda, 2015), registrando en Tamaulipas una poblacién de 3, 441,698 habitantes,
concentrandose en su mayor parte en 9 municipios que sobrepasan los 100,000
habitantes, en el estado la distribuciébn demografica es mas densa en tres zonas

geoecondmicas; la frontera, el centro y el sureste.

En el sureste del estado destaca la llamada zona conurbada del Panuco (ZCP)
formada por los municipios de Tampico, Madero y Altamira donde los dos primeros son
los mas pequenos en extension territorial en el estado, pero los que registran la mayor
densidad de poblacién, aportando esta zona alrededor del 22.04% de habitantes a
Tamaulipas, la demanda externa y a la inversion extranjera, presentan un alto grado de
integracién regional, lo que ha sido un factor detonante para el desarrollo, donde el
sector servicios y las actividades industriales constituyen el mayor porcentaje del PIB y
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de la PEA, quedando el sector agropecuario en segundo término, el norte y la regién del
sureste, son los polos mas dinamicos de desarrollo concentrando una gran actividad

econémica.

En el estado la estructura econémica esta fuertemente vinculada a la diversidad
importante de actividades terciarias e industriales, en la ZCP se localiza uno de los
mayores centros industriales petroquimico de México y dos de los puertos con mayor
capacidad de carga, que coadyuvan a realizar las actividades terciarias de la zona (De
la Cruz, 2004). La unidad econdmica registrada al 2015 fueron 104,334 ocupando 665
631 personas, destacando el sector comercial y de servicios con una aportaciéon de
92,505 generado 354,699 empleos (INEGI, Censo Nacional de Poblacion y Vivienda,
2015).

El comercio, representa una de las actividades mas dindmicas en todo el
estado de Tamaulipas, siendo los cruces fronterizos y los puertos existentes, que
han motivado el desarrollo creciente de esta actividad. Existe una comercializacion
de productos al mayoreo, tanto de productos agropecuarios y alimentos en las
centrales de abasto, que se localizan en las ciudades mas importantes de la
entidad, entre las cuales se encuentran los puertos de Tampico, Madero y
Altamira. Dentro de la actividad comercial se ha observado una fuerte expansién
de las tiendas departamentales y de autoservicio que generan cuantiosas

inversiones y empleos.

El dinamismo de este sector, destaca con el inicio de operaciones de tiendas
de autoservicio en las principales ciudades de la entidad, teniendo como antecedente
la década de los 707s con la instalaciéon de empresas nacionales y regionales, sin
embargo posteriormente a raiz de la apertura comercial se instalan en suelo nacional
las grandes multinacionales como Wal Mart, HEB, Home Mart, Officce Depot, asi como
franquicias de gran capital, compitiendo con las empresas mexicanas con gran ventaja,
obligando a algunas de ellas a cerrar, sin embargo estas empresas han detonado el

empleo en suelo tamaulipeco en los ultimos afos, de manera que del total de unidades
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economicas a nivel estatal, alrededor el 44% corresponden a la actividad comercial, la
cual captaba el 21% de la poblacién ocupada , de la cual el 80% labora en actividades
comerciales al menudeo (SIEM, 2010).

El estado de Tamaulipas se ubica dentro de los 11 primeros lugares que
concentran el mayor numero de tiendas de autoservicio de la republica mexicana, en
particular la ZCP, siendo la que concentra la mayor densidad de poblacién, y asi mismo
el mayor numero de tiendas de este tipo (ANTAD, 2015, es en este sector econémico
es donde se realizara el estudio que observard a los menores empacadores de estas
cadenas comerciales, sus condiciones laborales, y el estudio de las variables que

inciden en su satisfaccion laboral).

En esta tematica, en Tamaulipas, el INEGI en el ultimo censo detectd cerca de 85
mil nifios menores de 15 afos laborando en diferentes actividades, en este contexto se
tiene el Programa de Atenciéon y Prevencién del Trabajo Infantii (PANNARTI) del
Sistema de Desarrollo Integral de la Familia estatal (DIF), cuyo propdsito es tratar de
erradicar esta problematica, que es muy visible en todos los ambitos tamaulipecos,
incidiendo en las zonas urbanas, donde es frecuente la presencia de los menores
laborando en las tiendas comerciales pero sobre todo en las departamentales y las

llamadas de autoservicio.

Como antecedentes de este tipo de tiendas tenemos que en nuestro pais en 1958
se instala el primer supermercado, dando inici6é a una transformacién en la venta de los
articulos ofertados por ellos, pero no es hasta la década de los ochenta, cuando se
dan las condiciones para que los supermercados se expandieran a lo largo del territorio
nacional, en los principales centros urbanos y se consolidaran tal y como los conocemos
hoy en dia, permitiendo las condiciones econdmicas del pais la entrada en el sector
tanto de capitales nacionales como de inversion extranjera, incorporandose a la escena
cadenas comerciales extranjeras , poco a poco se fueron posicionando en el mercado,
en una primera parte mediante la alianza con cadenas comerciales locales y

posteriormente a través de la compra de estas, haciéndose presentes no solo en zonas
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urbanas grandes sino también en pequenas, abarcando las necesidades de la poblacion
de clase media y alta, asi como en estratos menos privilegiados desde el punto de vista
econdémico, arrasando con este mercado (Lépez, 2013)

En cuanto a los empleos generados por la existencia y expansion de este tipo de
comercio ha presentado un efecto multiplicador, en el 2012 las actividades
complementarias como son las promociones, seguridad, servicios y logistica crearon un
total de 3 millones 380 mil empleos (INEGI, Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo,
2012), a la par del crecimiento de este sector se encuentran la necesidad de agilizar el
ultimo escalén de los clientes en su visita a la tienda; el area de cajas, en donde
generalmente son atendidos por un adulto mayor o un(a) menor, los cuales empacan
los productos adquiridos por los clientes, a esta figura se le conoce de una manera
coloquial en Tamaulipas como cerillos. En la tabla 2 se denota un comparativo de los
menores trabajadores por sector en México y Tamaulipas.

Tabla 2. Comparativo de los menores trabajadores por Sector en México y

Tamaulipas
Poblacion 5-17 anos Sector Sector Sector terciario
primario secundario
México 2,536,693 773,300 437,211 1,281,225
Tamaulipas 59,521 9,151 8,178 40,538

Fuente: Elaboracion propia con informacion (INEGI, 2013)

Los cerillos aunque no son sujetos de un contrato de trabajo, sin embargo se les
exigen una solicitud de empleo y autorizaciéon de los padres, asi como comprobantes de
su situacion escolar para acudir a laborar en la empresa, tiene un  horario de trabajo
que cumplir y cuando faltan tiene que justificarlo, cumpliendo en parte con los apartados
en materia laboral aplicables a los menores trabajadores (Curiel & Sanchez, 2014), ellos
tiene una relacién muy cercana con los clientes de los supermercados, que los lleva no
solo a empacarles sus mercancias, segun el caso ir al estacionamiento para acomodar
las bolsas en sus vehiculos cuando asi lo solicitan, su salario son las propinas de los
clientes que varian dependiendo de la temporada del afio, contribuyendo a la economia
familiar, en la tabla 3 se observan los ingresos obtenidos por su trabajo y su aportacion

a la economia familiar.
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Tabla 3. Comparativo de los ingresos de los menores trabajadores por Sector

Nivel de 5-17 afios Hasta un Mas de un Aporta a la No aporta a la
ingreso salario salario economia economia
minimo minimo familiar familiar
México 2,536,693 719,882 606,855 783,864 1,752,829
Tamaulipas 59,521 24,270 14,243 22,075 37,446

Fuente: Elaboracion propia con informacién INEGI 2013

En Tamaulipas se observa una fuerte presencia de los menores laborando con
las caracteristicas de los cerillos en las tiendas de autoservicio, siguiendo la misma
dinamica nacional, de alli nace la inquietud por conocer las condiciones laborales de

ellos asi como su satisfaccion laboral.

1.2 Planteamiento del Problema de Investigacion
El estudio del trabajo de los adolescentes es un reto por las condiciones dadas,
que ha sido abordado en distintas disciplinas como la economia, sociologia, el trabajo
social por mencionar algunas, sin embargo no se han encontrado trabajos que lo
relacionen con la satisfaccidon laboral, por lo que nace esta propuesta de investigacion
con la inquietud de acercarnos a esta figura, a su trabajo y delimitar las variables
relacionadas con la satisfaccion laboral que inciden en él, sustentados en una teoria

que sirva como referente en el estudio de su satisfaccion laboral.

Ademas, existen lineamientos marcados por organismos internacionales como la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) y la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), que han trabajado sobre la problematica de la nifez y la adolescencia en el
contexto mundial. Estos organismos expresan la importancia de entablar comunicacién
con los adolescentes y tomar muy en cuenta sus opiniones sobre los diversos ambitos
donde se desenvuelven, ya que ellos son los futuros ciudadanos que tomaran las
decisiones que marquen el desarrollo de las regiones donde viven, instando a los
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gobiernos del mundo a propiciar espacios donde ellos puedan expresarse (UNICEFF,
2011).

En México los datos que proporciona en el 2015 por el Instituto de Estadistica,
Geografia e Informatica (INEGI) sobre los menores trabajadores son de caracter
general, Aunque se encontraron algunos estudios sobre este tema en zonas urbanas
como son la ciudad de México, Guadalajara, y Baja California, sin embargo no analizan
la satisfaccién laboral, en el noreste de México se denota como una zona donde la
informacion es escasa sobre estos trabajadores, (Briones, Tabernero, & Arenas,
2011;Guerra, 2012; Acata, 2012; Webb, Webb, & Laia, 2016).

Dado esta falta de informacién sobre el estatus de los adolescentes empacadores
en las tiendas de autoservicio, surge la siguiente pregunta de investigacion de este
proyecto, ¢Cuéles son los factores desde una perspectiva tedrica que inciden en la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio?
El objetivo de esta investigacion es realizar una revision de la literatura que sustente los
posibles factores que inciden en la satisfaccion laboral de los adolescentes
empacadores en las tiendas de autoservicio. La presente investigacidon pretende aportar

informacion cualitativa y cuantitativa sobre esta problematica.

1.2.1 Antecedentes Teoéricos del Fendmeno a Estudiar

En el mundo los jévenes y adolescentes trabajan en paises desarrollados y
subdesarrollados, cerca de las dos terceras partes lo hacen, en México cerca de 1,
281,225 ubicados en el rango de 14-17 afnos se encuentran laborando en el sector
servicios, la mayoria de ellos en empleos irregulares (INEGI, 2015), en este sentido el
Programa Internacional para la Erradicacion del Trabajo Infantil (IPEC) manifiesta:

“El potencial econémico desperdiciado en los paises en desarrollo es alarmante. Para un gran
namero de jévenes, esto significa que un trabajo no necesariamente equivale a un medio de
vida suficiente” ((IPEC), 2013).
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A continuacién se detallan estudios empiricos sobre la satisfaccion laboral en
diversos ambitos geograficos y laborales.

1.2.1.1 La variable dependiente: satisfaccion laboral

El interés mostrado por los estudiosos en areas del conocimiento relacionadas con
la satisfaccion laboral formalmente se inicia en el siglo pasado, a partir de esto, emerge
una preocupacion por ir mejorando el entorno laboral de los trabajadores, con el objeto
de que manifiesten satisfaccion en su trabajo, coadyuvando a su realizacidn como
personas, en este tiempo donde las exigencias laborales son cambiantes y cada vez
mas especializadas.

Numerosos estudios han fundamentado la importancia de la satisfaccion laboral,
a través del grado de evaluacién que expresa satisfaccion de los empleados respecto
de su trabajo, relacionandola con la productividad de la empresa e incidiendo en otras
areas del desarrollo humano, de alli radica que sea uno de los temas mas discutidos del
comportamiento organizacional en el contexto global, donde el elemento humano es
considerado como fundamental para el logro de los objetivos organizacionales, estos
estudios refieren a la motivacion, la colaboracion, la remuneracién econémica, el nivel
de compromiso y el liderazgo en la supervisibn como elementos que inciden en la
satisfaccion laboral (Sapountzi, Prezerako, Malliarous, & Efstathiou, 2016; Valaei &
Sajad, 2016; Kianto, Vanhala, & Heilmann, 2016).

1.2.1.2 Las variables independientes

En este apartado se mencionan referencias tedricas que respaldan a la motivacion
en el trabajo, la colaboracién con los companeros, el nivel de compromiso,
remuneracion econémica y liderazgo en la supervision, como variables independientes

que inciden en la satisfaccion laboral.

a) Motivacion en el trabajo
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Los primeros estudios sobre la motivacion, surgen en el area del conocimiento de
la neurologia a principios del siglo pasado, ajenos al ambito administrativo, tratando de
explicar a la motivacién a partir de la intervencién de fuerzas instintivas (Freud, 1984),
otra vertiente la explica en base a las necesidades humanas (Maslow A. , 1991), asi
surgieron teorias en contra de esta percepcion de la motivacion como otras que
engloban tanto factores intrinsecos como extrinsecos trascendiendo al ambito
administrativo, asociandola de manera directa al ambito laboral, uno de estos estudio la
aborda partiendo del supuesto de que el trabajo produce pereza en las personas
(McGregor, 2006). También se percibe a la motivacidén como el justo equilibrio entre los
insumos del trabajo y lo que percibe el trabajador (Stancey, 2003).

En 1968 Frederik Herzerg da a conocer la teoria Bifactorial que es un parteaguas
en los estudios sobre la motivacion y la satisfaccidn laboral, definiendo que hay factores
de insatisfaccion o extrinseco y factores intrinsecos que producen la satisfaccion laboral.
De esta manera entendemos a la motivacién en el ambito laboral como los estimulos
que manifiesta el trabajador, que lo llevan a tener un buen desempenfo laboral. Para
fines de este estudio una de las teorias que respaldaran la interpretacion de la
satisfaccion laboral, es la teoria de Bifactorial de Herzberg.

Se puede concluir que el interés mostrado por los estudiosos en areas del
conocimiento relacionadas con la satisfaccién laboral, formalmente se inicia en el siglo
pasado, y a partir de esto emerge una preocupacion por ir mejorando el entorno laboral
de los trabajadores, con el objeto de que manifiesten satisfaccion, coadyuvando a su
realizacion como personas, en este tiempo donde las exigencias laborales son

cambiantes y cada vez mas especializadas.

b) Colaboracion con los compaieros

Estudios del area de la sociologia y la psicologia laboral, han demostrado efectos
positivos de la colaboracién en la satisfaccion laboral, coadyuvando a un mayor
rendimiento. La colaboracién se entiende como la accién y efecto de colaborar, este
verbo refiere a trabajar en conjunto con otras personas, lo cual lo lleva a participar en

la realizacién de una tarea, las teorias de la productividad consideran que el incentivar
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la participacion y la colaboracion en los empleados tienen el objetivo de aumentar la
satisfaccion en el empleado y el compromiso. El crecimiento y desarrollo de las teorias
humanas van todavia mas lejos, poniendo de relieve el auto desarrollo y la realizacion
a través la colaboracion (Wagenknecht, Filpe, & Weinhardt, 2017; Cheng, 2016; Paillé,
2015).

¢) Remuneracion Econémica

Esta variable; remuneraciéon econémica es una de las que tienen mayor influencia
como dato de entrada en la satisfaccion laboral, ya que de ella depende el trabajador
para cubrir sus necesidades basicas, es clara la importancia de este constructo en el
desarrollo personal incidiendo en el desarrollo integral de la sociedad, ya que asegura
un buen ambiente para el crecimiento econdémico de esta, si la remuneracion econémica
de los empleados no es justa y equitativa, si no es la adecuada, llega a incidir de una
manera negativa limitando el desarrollo social, originando inestabilidad social,
econdmica y politica. A nivel organizacional esta variable compensa al empleado por el
trabajo realizado, motivandolo a que tenga un buen desempefio y con ello asegurando
su permanencia dentro de la organizacion (Neves, 2017; Chan, 2011; Arias W. L., 2013).

d) Compromiso

El compromiso como variable asociada al trabajo tiene su antecedente en los
anos 60 (compromiso con la organizacion), este concepto ha ido evolucionando de
manera que se ha definido como un estado psicoldgico, donde el objeto del compromiso
puede ser hacia una persona, una meta o una institucion, los cuales no tienen por qué
ser excluyentes, pero l6gicamente van a variar respecto a la naturaleza del vinculo

generado.

El compromiso en el ambiente laboral se entiende como el vinculo psicologico que
une al empleado con su organizacion, el cual se refleja en el deseo, la necesidad y la
obligacién de mantener la pertencia a una organizacién, hoy en dia es un constructo
multidimensional objeto de investigaciones, las cuales manifiestan en comun tres

dimensiones: continuidad, afectiva y normativa (Meyer & Herscovitch, 2001; Rashmi,
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Sabharwal, & Goodman, 2017). Para este trabajo de investigacion refiere al concepto
de compromiso en el ambito laboral que incide en la satisfaccién laboral de los
empleados.

e) Liderazgo en la supervision
El liderazgo se ha estudiado en el ambito del comportamiento organizacional,
relacionado la productividad de los empleados con una buena o mala supervision, donde
el liderazgo hace referencia a una influencia que permea en ellos, de manera que los
subordinados son incentivados a trabajar para alcanzar los objetivos de la empresa
(Ashkanasy, Humphrey, & Nguyen, 2017; Barroso, 2010); por otro lado al liderazgo lo
han clasificado como:

e Transaccional y transformacional, el primero se fundamenta en el intercambio
de recompensas entre el lider y los miembros de su equipo, aqui los empleados
realizan su labor y a cambio el lider o el directivo le proporcionan recompensas
econdmicas u otro tipo de refuerzos.

e Transformacional los subordinados son impactados por el carisma del lider, de
tal manera que este se gana la confianza y admiracién de ellos (Triana & Richard,
2016; D, 2013; Hannah S. S., 2014)

El liderazgo incide en el funcionamiento de la organizacion, afectando la salud y
bienestar de los empleados, siendo un factor fundamental para lograr la colaboracion
de los mismos en el logro de metas y que ello se refleje en la satisfaccidén en el trabajo,
en esta direccion las habilidades del liderazgo, son necesarias para instaurar ambientes
laborales motivantes que coadyuven a que los colaboradores crezcan y se desarrollen
(Thompson, 2012). Para fines de este trabajo de investigacion y por la naturaleza del

mismo, la teoria que se asume es la del liderazgo transaccional.

1.2.1.3 Brechas teodricas

Haciendo una revisidn bibliografica en el tema de los menores empacadores en
México y el mundo, se encuentran diversos estudios que refieren a esta figura desde la
Optica de otras areas de estudio como la sociologia y el trabajo, social, no existiendo
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estudios que analicen su satisfaccion laboral dentro del comportamiento organizacional
como una area del conocimiento de la Administracidn, por lo cual se considera que es
un area de oportunidad para este trabajo de investigacion ; (Curiel & Sanchez,
2014;Guerra, 2012; Acata, 2012).

1.2.2 Mapa Conceptual del Planteamiento del Problema

Esta investigacidén pretende aportar informacion en el area del comportamiento
organizacional en relacidén a la pregunta: ;Cuales son los factores que influyen en la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores del noreste de las tiendas de
autoservicio del noreste de México?, tratando de encontrar la relacién entre las
variables: motivacién en el trabajo, colaboracién con los comparieros, nivel de
compromiso, remuneracién econémica, liderazgo en la supervisién y su incidencia en la

satisfaccion laboral.

La informacién descrita en el apartado de antecedentes y las teorias descritas
sobre las variables mencionadas, sustentan el planteamiento del problema de la
presente investigacion. Los adolescentes son los ciudadanos del mafnana, que
enfrentaran ambientes diversos muy competitivos y es deseable que sus primeras
experiencias laborales, sean experiencias positivas, en parte las empresas tienen la
responsabilidad de establecer estrategias que incidan en una mejor satisfaccion laboral
de sus empleados, en el grafico 1 se muestra el mapa conceptual de referencia.

Grafico 1. Mapa conceptual del planteamiento del problema

FALTA DE
COLABORACION CON
LOS COMPANEROS DE Moﬁﬁ;—;& gﬁ EN
. TRABAJO
REMUNERACION EL TRABAJO
ECONOMICA \ /
INSUFICIENTE . >
> Insatisfaccion
Laboral en los
adolescentes
empacadores >
NErCE FALTA DE
cci“f\';%%“ﬂs 0 LIDERAZGO EN LA
SUPERVISION

39



Fuente: Elaboracion propia

1.3 Pregunta Central de Investigacion

La pregunta de investigacién que surge después de una fase preliminar de
revision del tema de estudio:
¢, Cudles son los elementos que inciden en la satisfaccion laboral de los adolescentes

empacadores en las tiendas de autoservicio?

1.40bjetivo General

Determinar si los elementos como la motivacién (Xi), la colaboraciéon con los
comparneros de trabajo (X2), la remuneracién econémica (Xs), el nivel de compromiso
(X4), y el liderazgo en la supervision (Xs), inciden en satisfaccion labor de los
adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del Noreste de México.

1.4.1 Objetivos metodolégicos

e Hacer una revision de los antecedentes del problema del empleo de los menores

e Analizar a detalle el marco teérico que fundamente las variables propuestas

e Elaborar un instrumento de medicion para aplicarlo a la poblacién seleccionada.

e Aplicar el instrumento de medicién para validar las variables de la hipotesis
propuesta.

e Determinar los elementos que tienen una mayor incidencia en la satisfaccién

laboral

1.5 Hipotesis General de Investigacion

“La motivacion en el trabajo (X1), la colaboracién con los compareros de trabajo
(X2), la remuneraciéon econoémica (Xs), el nivel de compromiso (X4) y el liderazgo en la
supervision (Xs), son elementos que inciden positivamente en la satisfaccion laboral de

los adolescentes empacadores en las tiendas de autoservicio del noreste de México”.
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Los variables mencionadas en la hipotesis se definen en la tabla 4, de la siguiente

manera.
Tabla 4. Variables de la hipotesis
VARIABLE NOMBRE
F(x)=Y Satisfaccién laboral de los adolescentes empacadores de las tiendas de
autoservicio del noreste de México
X4 Motivacién en el trabajo
X2 Colaboracion con los companeros de trabajo
X3 Remuneracién econdémica
) Nivel de compromiso
Xs Liderazgo en la supervisién

Fuente: Elaboracién propia

1.6 Metodologia

La investigacion por su naturaleza es de tipo descriptiva, correlacional y
explicativa, con enfoque cuantitativo en razdn de describir una situacién laboral a través
de la aplicacion de un cuestionario, que fue disefiado en base al marco teérico,aplicando
métodos estadisticos de regresion lineal multiple a la informacion recopilada, para medir
las variables en estudio, convirtiendo la investigacion en explicativa con un disefio no
experimental. La poblacion y sujeto de estudio son los adolescentes empacadores,

quienes se encuentran ubicados en las tiendas de autoservicio de Tampico, Tamaulipas

1.7 Justificacion y Aportaciones del Estudio

Los estudiosos del comportamiento organizacional, han reconocido desde hace
tiempo el lugar de trabajo como un importante espacio, donde el ser humano cumple
con una de las etapas de su desarrollo (Boyd & Nowel, 2017), un numero considerable
de adolescentes trabajan en México y el estado de Tamaulipas contribuye a esta
situacién (INEGI, Censo Nacional de Poblacién y Vivienda, 2013). Actualmente los
organismos internacionales enfatizan la importancia de conocer la opinion y

experiencias de este sector de la poblacidén, haciendo recomendaciones a los gobiernos
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del mundo de entablar dialogo con ellos y tomar muy en cuenta sus opiniones (IPEC,
2011;0IT, 2014; UNICEF, 2011).

En nuestro pais segun INEGI 2015, los jovenes conforman mas del 50% de la
poblacion en México, ellos poseen perspectivas y opiniones importantes que a menudo
no son escuchadas, la participacion laboral da poder a los jévenes y juega un papel
vital no solo en su futuro desarrollo, sino también en el cambio social, en el crecimiento
econémico y en los temas de innovacion tecnoldgica, Ravi Karkara, especialista en
programas de “Participacion de Nifios y Adolescentes” de la UNICEF destaco la
necesidad de incluir las aportaciones de los jovenes para determinar los métodos de
aprendizaje mas eficaces al afirmar que “los asuntos de la juventud no llegaran alto en
el radar sin la participacion de los jovenes”. Prateek Awasthi, especialista en programas
con nifos y adolescentes del mismo organismo expresd: “No es que los jovenes
necesiten aprender a trabajar con adultos, sino que los adultos necesitan aprender a
trabajar con los jovenes”. (UNICEF, 2011)

Teniendo estos antecedentes, se puede expresar que el conocer la opinion de los
adolescentes empacadores del noreste de México sobre asuntos que tienen que ver
con su trabajo y de manera particular con la satisfaccion laboral, es un tema de suma
importancia el abordarla, tratando de definirla como un constructo en base a

investigaciones realizadas sobre este tema en el contexto mundial.

El trabajo es fundamental para el desarrollo de la sociedad, donde una de las
principales identidades sociales de la persona, se fundamenta en el trabajo que esta
desarrolla, el periodo en el cual un joven se une al campo laboral y en el cual va
definiendo su primera identidad laboral, en personas sin educacidén superior, como es
el caso los adolescentes empacadores del noreste de México, significa un predmbulo
de su transicién a la vida adulta, donde inciden varios factores que determinan esta
insercion temprana que los va a marcar en su formacion laboral y social como futuros
ciudadanos, en este sentido, el adolescente en sus primeros trabajos, al estar probando
sus habilidades, tanto personales y sociales como técnicas para desempefarse
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laboralmente, todavia se encuentra en un periodo de formacion y busqueda de su
propia identidad de largo plazo, de alli que el investigar sobre sus percepciones y
expectativas respecto de su situacién laboral y satisfaccién con la misma son aspectos
relevantes para cualquier sociedad (Zierold, 2016).

Por otro lado, las empresas que utilizan los servicios de estos adolescentes se
veran beneficiadas con esta informacién, que les permitira establecer programas de
capacitacién para los adolescentes, asi como para las personas encargadas de su

supervision, de manera que contribuyan a los objetivos organizacionales.

El método cientifico, resulta lo mas acertado para llevar a cabo esta investigacion,
el cual ha llevado a formular la hipétesis general de investigacién, en el marco teérico
se definen las variables a estudiar y en esta etapa a plantear una posible metodologia
que permita elaborar las preguntas asociadas a los constructos de motivaciéon en el
trabajo, colaboracion con los compareros , nivel de compromiso, la remuneracion
econdmica, y el liderazgo en la supervisidn, encuesta que permitira conocer cuales son
los elementos que inciden en la satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores.
Resultara interesante observar si la perspectiva tedrica de Herzberg se cumple en los
adolescentes empacadores

1.8 Delimitaciones del estudio

o Espacial: El estudio se hara en el municipio de Tampico, Tamaulipas, México.

e Demografica: El estudio esta dirigido a los adolescentes empacadores que
trabajan en las tiendas de autoservicio de Tampico, Tamaulipas, de manera
especifica en Arteli, Chedraui, Soriana, Walt Mart, HEB, Aurrera..

e Temporal: Esta investigaciéon es transaccional, ya que se mide el fenédmeno en
un momento.

e Launidad de analisis estara representada por los adolescentes empacadores de
las tiendas de autoservicio de Tampico, Tamaulipas.
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CAPITULO 2 MARCO TEORICO

En el presente capitulo se analizan definiciones, asi como estudios aplicados
relacionados con la satisfaccidon laboral, como variable dependiente de las variables
explicativas de la misma a saber, motivacion en el trabajo, colaboracion con los
companeros de trabajo, remuneracion econdmica, nivel de compromiso y liderazgo en

la supervision, en diferentes contextos geograficos y ambientes laborales

2.1 Teorias y definiciones de la variable dependiente: La satisfaccion laboral

El trabajo y la satisfaccion derivada de su realizacion, ha resultado fundamental
para el desarrollo humano, de alli el interés mostrado en esta area del conocimiento
humano por los investigadores, como antecedentes de estos estudios tenemos los
realizados por Elton Mayo vy la Universidad de Harvard en los afnos de 1924-1932 en la
Wester Electric Company en Chicago, siendo de los primeros investigadores en estudiar
a la satisfaccién laboral como una variable dependiente de la supervisidn y las actitudes
de los trabajadores (Garcia, 2010).

2.1.1 Marco teorico del concepto de satsifaccion laboral

Robert Hoppock (1935) publico el libro “Job Satisfaction” dando inici6 a la etapa
de estudios sistematicos sobre la Satisfaccidn laboral como variable dependiente y los
factores que inciden en ella como son; la fatiga, la monotonia, condiciones de trabajo y
la supervision (Jaik, Tena, & Villanueva, 2010)

Frederick Herzberg (1959), propuso la teoria de los dos factores de satisfaccion
laboral llamada también teoria bifactorial de la satisfaccion: los higiénicos y los
motivadores (Diosveni, 2010): los higienicos: se refiere a las condiciones de trabajo tales
como: salario, politicas de la organizacién. Los agentes intrinsecos aluden a los factores
que representan la esencia misma de la actividad laboral y refieren a elementos tales
como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro, esta perpectiva enuncia
que los factores extrinsicos solo poseen la capacidad de prevenir la insatisfaccién o
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revertirla segun el caso, es decir la satisfaccion solo serd producto de factores
intrinsecos y la insatisfaccion se relaciona directamente con factores extrinsecos no

favorables al trabajador

Por otra parte, Edwin Locke (1976) en “The nature and causes of job satisfaction”,
planteaba que la satisfaccion laboral como efecto, es producto de la diferencia entre lo
que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, influida por la
importancia que para él tenga, lo que representa que a menor diferencia entre lo que
quiere y lo que tiene, mayor sera la satisfaccion. Locke hizo una revision de una serie
de modelos causales y teorias que tenian relacion con la satisfaccion laboral,
concluyendo que la satisfaccién laboral es el resultado de la apreciacién que cada
individuo hace de su trabajo, que le permite tener conciencia del conocimiento de la
importancia de los valores en el trabajo, siendo estos valores congruentes o de ayuda
para satisfacer sus necesidades basicas, pudiendo ser éstas necesidades fisicas o
necesidades psicologicas (Locke, 1976)

Por su parte, Stephen Robbins (2009) la detallaba como un conjunto de actitudes
generales del trabajador hacia su trabajo, la plantea como una relacién directa; a mayor
satisfaccion con su trabajo mayores actitudes positivas hacia él y viceversa, de alli
considera la satisfaccion como un proceso aprendido, desarrollado a partir de la
interrelacion dialéctica entre las particularidades subjetivas del trabajador y las
caracteristicas de la actividad, asi como del ambiente laboral, asumiendo que la
satisfaccion laboral no es algo innato, sino un proceso psicosocial. (Robbins & Judge,
2009)

Sin embargo, otro investigador; consideraba a la satisfaccion laboral como una
respuesta afectiva y emocional del individuo frente a determinados aspectos de su
trabajo, relacionandola como una medida en la cual el trabajador obtiene placer en su
trabajo, tanto Locke como Muchinsky observan a la satisfaccion laboral como respuesta
afectiva (Muchinsky, 2010).
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A partir de todos los autores mencionados, el investigador Gamboa (2010),
realizd un analisis de las definiciones que se han hecho sobre la satisfaccion
laboral, indicando que tres son los elementos comunes que tienen estas
definiciones en este constructo:

e Contienen un componente afectivo.

e Se referencian como un proceso resultante, lo que implica que hay un
componente cognitivo o evaluativo en el constructo.

e Enfocan la satisfaccion laboral en el trabajo, sus experiencias y los diferencian
de otras formas de satisfaccion.

Es muy interesante la importancia que le da a este constructo Seashore y
Taber dimensionandola en tres puntos:
1. Como un importante pilar de la sociedad.
2. Como un indicador de como evoluciona la sociedad.
3. Como un predictor del comportamiento organizativo y por tanto
como referencia para planes futuros (Seashore & Taber, 1975)

Estos resultados son consistentes en la literatura sobre el comportamiento
organizacional positivo, identificando a la satisfaccion en el trabajo inicialmente como
un constructo en la psicologia social y ha evolucionado de forma multidimensional,
como un constructo de interés tedrico y practico importante, asociandolo con la

ejecucién de la tarea, el desemperio contextual y el volumen de negocios (Garcia, 2010).

El trabajo es fundamental para el desarrollo de la sociedad, de alli, que una de las
areas de estudio del comportamiento organizacional privilegia al tema de la satisfaccion
laboral como uno de los méas atendidos desde diversas perspectivas, sin embargo, han
quedado fuera los adolescentes trabajadores, y de manera particular los adolescentes
empacadores del noreste de México, y por ello resulta interesante el investigar sobre
Sus percepciones y expectativas respecto de su situacién laboral y satisfaccién con la
misma, como aspectos definitorios de cualquier sociedad (Zierold, 2016).
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2.1.2 Estudios de Investigaciones Aplicadas

El tema de la satisfaccion laboral es de suma importancia para los empleados asi
como para las empresas, ya que se ha demostrado que esta incide en la productividad
de las mismas, reflejandose en la vida personal de los empleados, (Seashore & Taber,
1975), la edad también influye en este constructo, y los jovenes trabajadores coinciden
en senalar la diversidn y el disfrute en el trabajo como clave para alcanzar la satisfaccion
laboral (Group, 2015), Cesar Carrillo en el 2013 senala en su estudio aplicado a
empleados de hospitales en la capital mexicana que los jovenes manifiestan mayores
niveles de satisfaccién laboral afirmando una relacién positiva entre la edad y este
constructo (Carrillo, Solano, & Martinez, 2013).

En Espana, se publico un estudio realizado a 177 trabajadores en una universidad
espafnola donde se afirmé que son los empleados de mas edad los que manifiestan
mejores indices de satisfacciones en la edad madura (Alonso, 2008). Otro estudio
aplicado a 256 miembros de una organizacion de diversas edades en el rango de menor
a 30 anos y no mas de 61 anos, no se encontro diferencias en cuanto a la satisfaccion
debido a la edad (King & Bryant, 2016)

En México en el 2015 se realiz6 una investigacion a 215 jévenes de una
universidad privada del noreste del pais, se encontré una relacion positiva en las
variables; salarios, apoyos financieros y no financieros, trabajo en equipo con la

satisfaccion laboral (Carrillo, Solano, & Martinez, 2015).

En el caso de los adolescentes empacadores del noreste de México, no existen
estudios documentados sobre la satisfaccion laboral que experimentan en el
desempeno de su labor en nuestro pais, por lo cual lo cual resulta interesante observar
el cumplimiento del modelo bifactorial propuesto por Herzberg, el cual analiza la
motivacion en el trabajo desde su perspectiva externa, y no desde las necesidades
individuales de los trabajadores, referente a esta teoria se explicara en el apartado
correspondiente al constructo de la satisfaccion laboral.
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En este apartado se datallan estudios empiricos sobre la satisfaccion laboral, los
cuales la han medido en varias dimensiones, segun el estudio de la localidad chilena
de Arica en empleados del sector publico, se analizé el impacto del liderazgo sobre
variables como la motivacidon, satisfaccion y clima laboral encontrando que esta

fuertemente mediada por el grado de Supervision (Cuadra, 2010).

Por su parte en Norteamérica, se relaciona la satisfaccion laboral con variables
como; sueldos y beneficios marginales, condiciones de trabajo y relaciones con los
compaferos de trabajo, en un estudio aplicado a 408 maestros en E. U, encontrandose
una relacién positiva de estas variables con la satisfaccién laboral (Cancio E. J., 2013)

Christa Wilkin (2012) realiz6 un metaanalisis, sobre la satisfaccion laboral
experimentada por trabajadores en paises anglosajones, concluyendo que el tipo de
empleo es la principal determinante que define el grado de la satisfaccion
experimentada por los trabajadores (Wilkin, 2013). En E.U en el 2012 se observé una
relacion positiva entre este constructo y la responsabilidad del trabajo en 203 maestros
de areas rurales de este pais (Berry, 2013).

En la industria ceramica en Espana, se lleva a cabo un estudio, donde se describe
como la mejora continua se asocia a la capacidad de aprendizaje organizacional,
contribuyendo a que los empleados de la industria mejoren la satisfaccion
experimentada en sus trabajos (Guinot, Chiva, & Mallén, 2015). En Asia, se hace una
investigacion con 51 empleados de un hospital en Teheran, Irdn, donde se relaciona
positivamente la satisfaccion laboral con los salarios, supervisién, politicas de la

organizacién y condiciones de trabajo en su estudio (Mohammed, 2015).

En Canada se encontré una relaciéon positiva en las variables remuneracion
econdmica y ambiente laboral con la satisfaccion laboral experimentada por 62
empleados cirujanos pediatricos (Sherif, 2014). En un estudio comparativo de dos
organizaciones una chilena y otra peruana, con una muestra de 370 trabajadores
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manifiestd una relacion directa de la satisfaccion laboral con los salarios, edad, el sexo,
el estado civil, el tiempo de servicios y la ocupacion (Arias, 2013).

En un estudio aplicado a 949 adolescentes trabajadores suizos, se encontré que
la motivacion incide en el compromiso laboral pero no en la satisfaccion (Hirschi A.,
2016). Otro estudio ubicado en el continente asiatico, encuentran como determinantes
de la satisfaccién en el trabajo, la satisfaccion con la promocidén, companeros de trabajo,
y la supervision, presentandose un impacto positivamente significativo en su
investigacion sobre 476 empleados chinos del area de seguros (Fu & Deshpande,
2014).

En el estado de Coahuila, México, se realizé un estudio a 20 empleados mineros
encontrando una relacion positiva en la satisfaccion laboral y sueldos/salarios,
promocion, liderazgo beneficios monetarios y no monetarios, recompensas y
reconocimientos, politicas y procedimientos, comparneros de trabajo, el trabajo en si,
comunicacién y condiciones del area de trabajo (Pena M. , 2013), en Hamburgo,
Alemania se realiz6 una investigacion a 402 jovenes aprendices de enfermeria,
encontrando que es minima la relacién entre la depresidn, stress y la satisfaccién laboral
(Kozak T., 2016)

Se observa en estos estudios empiricos la presencia de las variables; motivacion
en el trabajo, colaboracion con los comparieros de trabajo, la remuneracion econémica,
nivel de compromiso y liderazgo en la supervision como insumos de entrada para
determinar la satisfaccion laboral, las cuales se pretenden estudiar como elementos

que inciden en la satisfaccion laboral en esta investigacion.

2.2 Teorias, definiciones e investigaciones de las variables independientes

Diversos son los estudios que refieren la satisfaccién laboral en funcién de la
motivacion, la colaboracién, la remuneracion econdémica, el nivel de compromiso y el

liderazgo en la supervisién y se enumeran a continuacion.
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2.2.1 Variable Motivacion en el trabajo

El hombre ha intentado comprender que es lo que lo motiva a la realizacion de
determinadas tareas y cuales son los factores que determinan la obtencion de un
resultado especifico, es decir, que es lo que lo mueve a la accidén en una determinada
direccion para conseguir un objetivo y sea constante en sus esfuerzos por alcanzarlo
( Koen, Van Vianen, & Van Hooft, 2016).

En estos esfuerzos por entender la motivacion, se dan los primeros estudios a
principios del siglo pasado tratando de explicar a la motivacién a partir de la intervencion
de fuerzas instintivas, asi surgieron teorias en contra de esta percepcion de la
motivacion, como otras que engloban tanto factores intrinsecos como extrinsecos,
tratando de explicar en lo laboral cuales son los estimulos que posee una persona que
lo llevan a tener un buen o mal desempefo laboral, desde esta perspectiva la
motivacion se observa como una variable sumamente importante, que incide en la
satisfaccion (Freud, 1984). En las tablas 5a. y 5b. se denotan una linea de tiempo de

las principales teorias que tratan de explicar la motivacién en el ser humano.
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Tabla 5a. Teorias sobre la motivacion

Autor Teoria
Abraham Maslow Teoria de la motivacion humana: Maslow representa graficamente los distintos
(1991). niveles de necesidades en forma piramidal, abajo las basicas y las superiores

o racionales arriba, la movilidad a cada categoria se da segun el grado de
satisfaccion de la persona, solo si la necesidad inferior es satisfecha, podra
acceder a nuevas y superiores autorrealizaciones. Asi muestra el ascenso
desde requerimientos basicos, como la alimentacion y la vestimenta;
sucesivamente a las superiores, como seguridad, compaferismo vy
reconocimiento (Maslow A. , 1991).

Frederik Herzberg Teoria de los dos factores: Herzberg, realiza un estudio mediante encuestas

(1966). que indagaron la satisfaccién de las personas en sus trabajos, se determin6
que el bienestar tiene relacién con la estimulacién personal, el reconocimiento,
los logros, y la autorrealizacién (Factor Motivadores). Mientras que lo contrario
le es atribuido al entorno donde la persona realiza sus tareas, las relaciones
personales, las condiciones de trabajo y la politica de la organizacion (Factores
Higiénicos), de estos dos grupos, a continuacion, se elaboré el concepto de job
enrichment (enriquecimiento del trabajo), que son indicaciones para evitar la
monotonia, incrementado la responsabilidad y la valoracién de las personas.
La autonomia, la retroalimentacién, y el ambiente de trabajo, son los puntos
principales (Herzberg, 1966).

David McClelland Teoria de los tres factores (necesidades): Sustenta que las personas tienen
(1961). tres caracteristicas que indican el factor de motivacion de cada una: Logro,
Poder, Afiliacion, en primer lugar estan aquellos en que el impulso de obtener
éxito es constante y la estimulacion la alcanzan desarrollando actividades que
aspiren a la excelencia, de aparente importancia, y siempre esperan una
devolucién por su trabajo. Luego, le siguen los individuos que buscan influir en
su entorno y que aspiran al reconocimiento y la valoracién de su grupo de
trabajo. Por ultimo, se ubican los que la motivacién la consiguen en las
relaciones interpersonales, habituados al trabajo en grupo (McClelland, 2010).

John Stancey Teoria de la equidad. Entiende a la motivacion, como el justo equilibrio entre

Adam (1965). un empleado con respecto a los insumos (trabajo, nivel de habilidad,
entusiasmo,) y un empleado de lo resultado (salario, beneficios,
reconocimiento). La busqueda de este equilibrio, sirve para asegurar una
sélida y productiva relacion que se logra con el empleado, es evitar la
desmotivacién causada por la inequidad al comparar las recompensas y el
producto alcanzado por los empleados. (Stancey, 2003)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores citados

51



Tabla 5b. Teorias sobre la motivacion

Autor Teoria

Douglas McGregor (1966). Teoria X, Y. Este desarrollo teérico contrapone dos estilos de
direccion influidos por la concepcion del ser humano que tiene el
que la pone en practica. Bajo la suposicién de que una de las
caracteristicas de las personas es la pereza frente al trabajo, en la
Teoria X la motivacion se consigue a base de controles y castigos.
Mientras que en la Teoria Y sobrevalora el esfuerzo y el compromiso
como motivadores (Mc Gregor, 2006).

Hackman &Porter (1968). Teoria de la expectativa: En este enfoque lo fundamental es
conocer lo que la persona busca dentro de la organizacién, y las
formas en que intentara alcanzarlo, donde el grado de motivacion
estara determinado por lo que crea que tienen de valioso para él las
metas y los incentivos. El autor mas destacado de esta teoria es
Vroom (Vroom, 1964), pero ha sido completada por Porter en 1968,
los individuos como seres pensantes, tienen creencias y abrigan
esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros de sus
vidas. La conducta es resultado de elecciones entre alternativas y
estas elecciones estan basadas en creencias y actitudes (Hackman
& Porter, 1968).

Clayton Alderfer (1969). Teoria de jerarquia. Es una derivacion de la teoria de Maslow,
destaca sélo tres necesidades por encima del resto para lograr la
motivacion.

Existencia: Satisfaccién de las necesidades basica.

Relacion: Interaccion con el entorno, reconocimiento alcanzado, e
identificacién con grupo de trabajo.

Crecimiento: Estimula la autorrealizacion (Alderfer, 1969).

Hodgetts y Altman (1989). La base de esta teoria es la recompensa, la persona estara
motivada o no, satisfecha o no, en funcion de las recompensas que
reciba. El supervisor debera estar atento a percibir cuales son las
recompensas que cada individuo necesita para poder cumplirlas de
manera que realice la labor de mejor manera (Hodgetts & Altman,
1989).

Westover & Taylor (2004): Se analiza en un mercado global cada vez més competitivo, las
organizaciones plantean la manera de optimizar la productividad de
sus empleados; proponiendo distintas soluciones que pasan por el
fortalecimiento y la difusién de los valores fundamentales de la
organizacién, y la creencia de que un aumento de la satisfaccion
laboral produce beneficios en términos de productividad del
trabajador, contribuyendo a crear un compromiso de alto
rendimiento. (Westover & Taylor, 2004)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores citados

Los autores mencionados, proporcionan informacién para clasificar las teorias de la
motivacién en base a su estructura:
e Teorias de Contenido.- Tratan de definir los aspectos y factores especificos que

motivan a las personas a trabajar (Jerarquia de las necesidades de Maslow;
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Motivaciones sociales de McClelland; Bifactorial de Herzberg; X-Y de McGregor;
ERC de Alderfer).

e Teorias de Proceso.- Se centran en la descripcién de la forma de potenciar, dirigir
y terminar la conducta en el trabajo (Path-Goal de Georgopolus, Mahoney vy
Jones; de las Expectativas de Vroom; de la equidad de Adams; Modelo de
circulacién de Porter y Lawler; de las metas de Locke; Campbell, 1970).

Es un hecho que el elemento humano es lo que rige y da sentido a las
organizaciones y por ende esto incide en la productividad de las mismas, y el trabajo
adquiere un valor importante en toda sociedad humana, en este contexto los estudiosos
de la satisfaccién laboral estan de acuerdo que la motivacién es un elemento de entrada
imprescindible en dicho constructo. En términos de la definicidn de la perspectiva teorica
de Motivacidn e higiene de Herzberg, esta investigacion hace referencia a la satisfaccion
relacionandola con la motivacion como un factor de caracter intrinseco como son los;
ascensos, el trabajo en si mismo, el sentido del logro, posibilidades de crecimiento,

responsabilidad y reconocimiento.

Herzberg (1968) define los factores de insatisfacciébn o extrinseco también
denominado higiénico como las condiciones que rodean al individuo al realizar su
trabajo y que pueden ser psicolégicamente poco saludables para el trabajador, el cual
esta integrado por categorias tales como: condiciones de trabajo, administracién y
politicas de la empresa, relaciones interpersonales con los comparieros de trabajo,
relaciones interpersonales con el supervisor o jefe inmediato, supervision técnica,
salarios y prestaciones, seguridad en el trabajo, status y vida personal, esta teoria es
una de las mas influyentes para explicar la motivacion y la satisfaccion en el trabajo.
Esta investigacién pretende dilucidar a la motivacion en el trabajo como uno de los
elementos que inciden en la satisfaccién laboral de los adolescentes empacadores del
noreste de México, enseguida se mencionan algunos estudios empiricos que relacionan

la motivacién en el trabajo con la satisfaccion laboral.

En Quebec, Canada se realiz6 una investigacion en el 2010 con empleados
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franco-canadienses del sector educativo, 874 empleados fueron invitados a participar
en este estudio, donde la motivacion del trabajo se evalué mediante la version corta del
Inventario motivacién Blais Trabajo (MBMI; Blais et al., 1993), encontrando que las
relaciones personales y la motivacion inciden positivamente en la satisfaccion laboral
(Fernet, Gagne, & Austin, 2010)

En Alemania en el 2016, se llevd a cabo un estudio aplicado a 402 jovenes
aprendices del area de enfermeria y relaciond la motivacion con la intencién de
permanecer en su trabajo, a través de dos preguntas abiertas en el cuestionario aplicado
sobre tensiones en el trabajo y deseos respecto a la situacion laboral de estos jévenes,
encontrando que la motivacién incide positivamente en la satisfaccion laboral (Kozak T.
, 2016).

En Suiza donde existe un fuerte enfoque en la formacién y la educacion para el
trabajo se realiz6 una investigacion a 577 alumnos de 8° grado y 949 adolescentes en
la formacion profesional, concluyendo que la motivacion juega un papel decisivo clave
en el éxito de la vida laboral de los mismos (Hirschi A. , 2016). Asi mismo en la China
continental relacionaron la motivacién en el trabajo con tensiones en el mismo, el deseo
de permanecer en él y las expectativas que tienen en las escuelas donde laboran 317
profesores del sistema educativo chino (Li & Zhanhong, 2014).

En Sudafrica, se explicé la motivacion en el trabajo, como el grado en que un
individuo manifiesta la voluntad de ejercer y mantener un esfuerzo, para alcanzar los
objetivos de una organizaciéon, en un estudio aplicado a 26 supervisores de ocho
organizaciones del sector salud relacionando positivamente la motivacién con la

satisfaccion laboral (Olagoke & Gamuchirai, 2016).

En base a lo referenciado por estos articulos, se permite concluir que la teoria
motivacional de (Herzberg (1968) hace referencia a la motivacion como una direccion
de las actividades del trabajador que lo incentivan a coadyuvar con la realizacién de su
trabajo a la consecucién de los objetivos organizacionales, lo que lleva a considerarla
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como un elemento de entrada en la satisfaccion laboral de los adolescentes
empacadores del Noreste de México, estableciendo la siguiente hipdtesis:
“La motivacioén en el trabajo se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los

adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del Noreste de México.”

2.2.2 Variable Colaboracion con los compaiieros de trabajo

Colaboracion es la accion y efecto de colaborar. Este verbo refiere a trabajar
en conjunto con otras personas, en la satisfaccién laboral se considera como un dato
de entrada el trabajo en equipo, los trabajadores forman grupos cuando desarrollan un
sentido del compromiso compartido y luchan por conseguir sinergia entre sus miembros
para lo cual tienen que compartir determinados valores en un contexto laboral, (Perez
& Azzollini, 2013; Fu & Deshpande, 2014; Paillé, 2015; Bohérquez & Rodriguez, 2014),

enseguida se describen investigaci

En Creta, Grecia, se estudi6 la satisfaccién laboral en 123 trabajadores,
encontrando una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la colaboracion
asociandola a los afos de servicio. (Myronaki & Antonakas, 2009). En el reino Unido en
el 2013, se realiz6 un estudio a 1102 maestros localizados en 23 instituciones
educativas en este pais, sefalando que la satisfaccién laboral y la colaboracién se
correlacionan positivamente, con rango y edad, pero no de género (Oshagbemi, 2013).

En México en el 2016, se demostr6 que existe una relacion positiva en la
satisfaccion laboral y la colaboracion con los compaferos de trabajo, en una
investigacion realizada a 449 jovenes de un programa de negocios de una institucion
de educacion superior mexicana (Paille, Mejia, Marché, Chieh, & Yang, 2016). En la
China continental, en un estudio donde refiere a 446 empleados de seguros, también
se asocid positivamente la satisfaccion laboral con la colaboracién en sus centros de
trabajo (Fu W. , 2014). La colaboracion es una actitud que tiene un trabajador hacia los
companeros de trabajo y se menciond que la satisfaccion laboral se puede entender
como un conjunto de actitudes generales del empleado hacia su entorno laboral, (Pérez
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& Azzollini, 2013; Fu & Deshpande, 2014; Paillé, 2015). Hoy en dia resulta sumamente
importante el trabajo colaborativo en cualquier area del quehacer humano y en los
espacios laborales resulta indispensable para los logros institucionales, por tanto se
puede decir que la colaboracién es un elemento de entrada en la satisfaccion laboral de
los adolescentes empacadores del Noreste de México, se establece la siguiente
hipotesis: “La colaboracion con los comparieros de trabajo incide positivamente en la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del

Noreste de México.”

2.2.3 Variable Remuneracion economica

Esta variable; remuneracién econémica es una de las que tienen mayor influencia
como dato de entrada en la satisfaccion laboral, ya que de ella depende el trabajador
para cubrir las necesidades basicas siendo referente de ello la teoria de Maslow, (Arias
W. L., 2013; Cox, 2001; Hosie, 2014). A continuacion, en esta subseccidén se mencionan
estudios referentes a esta variable, relacionandolos con la satisfaccion laboral.

En el norte de México, se di6 a conocer un estudio sobre la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la industria metal mecéanica ubicada en Monclova, Coahuila, se
encuestaron a 20 trabajadores, encontrando una relacidén positiva entre la satisfaccion

laboral y el remuneracién econdémica de los trabajadores (Pefa, Diaz, & Catrrillo, 2015).

Los niveles de satisfaccion de 21 cirujanos pediatricos en Canada se mantienen
estables relacionandolos con las compensaciones econémicas, en el 2014, en una
investigacion llevada a cabo en ese pais (Sherif, 2014). En los Estados Unidos en el
2013 se demostro la existencia de una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral
y el remuneracion econémica en un estudio aplicado a 408 maestros del area rural de
este pais (Cancio E. J., 2013)

En Teran, Irdn se llevd a cabo un estudio el cual tuvo como objetivo examinar

estratégicamente la colaboracion de Gestién de Calidad de impacto (SCQM) sobre la
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satisfaccion laboral de los empleados, observando una correlacion positiva entre la
satisfaccion laboral y la remuneracion econdémica de 27 empleados de un hospital
publico (Mohamaad, 2014) .

Uno de los aspectos mas importantes para los empleados es la remuneracion que
recibe por su trabajo, sin duda ello le permite satisfacer sus necesidades basicas y de
recreacion, pero ademas son un incentivo para ser productivos y leales a la empresa,
incentivando la economia de cualquier regién del mundo (Sherif, 2014), por lo que en
este proyecto de investigacion se tomara a la remuneracién econémica como el salario
que reciben los empacadores por su trabajo. Asi se puede relacionar la remuneracion
econdmica con la satisfaccion laboral en esta investigacion de la siguiente manera:
“La remuneracién econémica se relaciona positivamente con la satisfaccién laboral de

los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del noreste de México”

2.2.4 Variable Nivel de compromiso

En 1965 los investigadores Lodahl y Kejner, definieron el compromiso en el ambito
laboral, como el grado en que el desempefo del trabajo de una persona afecta a su
autoestima, tomando en cuenta la motivacién intrinseca como un factor fundamental
(Lodahl & Kejner, 1965), esta definicién ha dado lugar a varias lineas de investigacion
sobre el compromiso, cuyo objetivo ha sido delimitar este constructo (Sancerni, Peird,
& Gonzales- Roma & Melia, 1989). Asi, algunos autores se centraron en aportar con su
conceptualizacion como Mowday, Porter y Steers, (1982), Bouzas y Castro (1986),
Meyer y Allen (1989), entre otros; mientras que otro grupo se dedicé en estudiar su
medicidén y en encontrar las mejores escalas, corroborando a las ya existentes (Mowday,
1982).

En 1991 Meyer y Allen definieron el compromiso organizacional como un estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacién, que
influyen en la decision de continuar o dejar la organizacion, estos autores sefalan que

el compromiso organizacional es un constructo multidimensional que comprende tres
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tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el normativo, siendo
esta aproximacion tridimensional, la que mayor investigacion y soporte ha generado
durante las Ultimas décadas, siendo la teoria mas estudiada por muchos autores
(Arciniega, 2006). Por otro lado, algunos autores definen el compromiso organizacional
como la identificacion psicologica de una persona con la organizacién en la que trabaja.
Este compromiso es visto como una respuesta emocional ante una evaluacién positiva

dentro del contexto laboral por parte del trabajador.

El concepto de compromiso en el ambito laboral, se identifica en las
organizaciones con un vinculo de lealtad que lleva al trabajador a permanecer en la
organizacion, conocido también como las actitudes de los empleados en su trabajo, que
hace poco probable que el empleado abandone la empresa, siendo la satisfaccion
laboral un resultado del nivel de compromiso alcanzado por ellos (Ruiz, 2013)
(Reynaldos & Cardona, 2014) , en este trabajo de investigacibn se tomara al
compromiso como un elemento de entrada en la satisfaccién laboral de los adolescentes
empacadores del noreste de México, enseguida se denotan estudios empiricos que

refieren este constructo..

Segun un estudio llevado a cabo en Lituania en el 2016, con 841 maestros del
sistema educativo de este pais, se reporté que el compromiso incide en las actitudes y
comportamiento de los empleados, siendo un desafié relevante para las instituciones
educativas el incentivarlo y que esto se refleje en la satisfaccion laboral (Alonderiene,
2006). Otro estudio en la empresa Bimbo en Veracruz, México, en el 2013, con una
muestra de 50 trabajadores, encontraron una relacién positiva en el compromiso laboral
de estos trabajadores y la satisfaccion laboral experimentada por los mismos (Ruiz,
2013). Por otro lado en los Estados Unidos en el 2013, se realiz6 una investigacion en
55 é&reas rurales con una muestra de 203 maestros de estos distritos, donde el 50% de
ellos relacionaron positivamente el compromiso asumido por los maestros y la
satisfaccion laboral de los mismos (Berry, 2013).

Andreas Hirschi (2016) di6 a conocer su estudio aplicado a 949 adolescentes

58



Suizos en sus primeras experiencias laborales, encontrando una relacion positiva en el
compromiso laboral y la satisfaccion laboral experimentada por los adolescentes
(Hirschi A. , 2016). En Bélgica en el 2008 se llevé a cabo una investigacion aplicada a
442 trabajadores en los sectores laborales generales (alimentos y bebidas de
fabricacion, comercializacion, ventas, y educacion) donde la edad, la discrecion y
habilidad organizativa y equidad estan asociadas tanto a la satisfaccién laboral con el
compromiso con la organizacion (Claes, 2008).

De lo mencionado en esta subseccion entendemos la importancia del compromiso
que el trabajador manifieste a la empresa, el cual se puede medir de manera positiva y
negativa, lo cual va influir en su desempeno laboral (Alonderine, 2016; Berry, 20183;
Hirsch, 2016). En base a los estudios aplicados mencionados, se puede considerar al
nivel de compromiso como un elemento de entrada en la satisfaccion laboral en los
adolescentes empacadores del Noreste de México a través de la siguiente hipétesis:
“El nivel de compromiso incide positivamente en la satisfaccién laboral de los

adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del Noreste de México”

2.2.5 Variable Liderazgo en la supervision

La palabra liderazgo refiere a una influencia que se ejerce sobre las personas y
que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun,
y el lider es quién ejerce el liderazgo, de alli la importancia de esta figura en las
sociedades humanas, la cual ha ido evolucionando a la par de la misma, y en las
organizaciones es un elemento fundamental que conlleva a la cultura colaborativa
dentro de la empresa como un marco de referencia que ayude al cumplimiento de los

objetivos organizacionales (Barroso, 2010).

En las dltimas décadas, se han generado diferentes teorias acerca del liderazgo y
se han debatido durante afnos si el liderazgo es una competencia que puede ser
aprendida y desarrollada, o si es una cualidad propia de la persona. En la actualidad
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esta comprobado que el liderazgo se forma por una serie de habilidades que se
adquieren con el aprendizaje. Debido a esto en los ultimos afios se han estado
generando un nicho de oportunidad para el desarrollo de esta competencia (Chiavenato,
2009), en la tabla 6 se observa caracteristicas de este constructo.

Tabla 6. Perspectivas tedricas del liderazgo

Teoria Autor-Aio Orientacion
Rasgos (Bernard, 1926) Determinar las caracteristicas distintivas que
(Ghiselli, 1959) explican la eficiencia del liderazgo
(Bass & Avolio,
1994)
Comportamiento (Lewin, Lippitt, & Explicar los estilos distintivos de los lideres, o
White, 1939) definir la naturaleza de su labor; dirigir con
(Likert, 1961) ejemplo
Contingencia o (Evans, 1970) Establecer el uso de modelos en una
Situacional , determinada situacion para mejorar el
gl—glgz?e & Mitchell, desempeno de los lideres, los seguidores o
ambos.
Integral (Stringer, 2001) Explicar porque no fructifican ciertas relaciones
de influencia entre lideres y seguidores.
Servicio (Northouse, 2016) De manera simplificada el liderazgo es lo que

los lideres hacen y se puede observar y no lo
que son, cuando es desempenando un rol de
Iiderazgo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores citados

También otra vertiente de liderazgo lo ha clasificado como:

e Transaccional y transformacional, el primero se fundamenta en el intercambio de
recompensas entre el lider y los miembros de su equipo, aqui los empleados
realizan su labor y a cambio el lider o el directivo le proporcionan recompensas
econdmicas u otro tipo de refuerzos (Hannah, Sumanth, & Lester, 2014).

e Transformacional los subordinados son impactados por el carisma del lider de tal
manera que este se gana la confianza y admiracion de ellos (Hannah, Sumanth,
& Lester, 2014).

El liderazgo incide en el funcionamiento de la organizacion, afectando la salud y
bienestar de los empleados, siendo un factor fundamental para lograr la colaboracion
de los mismos en el logro de metas y que ello se refleje en la satisfaccion en el trabajo,
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en esta direccion, las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar ambientes
laborales motivantes que coadyuven a que los colaboradores crezcan y se desarrollen
(Thompson, 2012). Para fines de este trabajo de investigacion y por la naturaleza del
mismo, la teoria que se asume es la del liderazgo transaccional, enseguida se denotan

estudios empiricos que relacionan este constructo y la satisfaccion laboral.

En una poblacibn de 1837 empleados de universidades pertenecientes a
la Federacion de Instituciones Mexicanas Particulares de Educacion Superior
(FIMPES), se analizaron variables como factores socioculturales y los factores ergo-
ambientales y su impacto en la satisfaccidon laboral, encontrando que la supervision es
una de las variables mas evaluadas en la satisfaccion laboral (Escobedo, Escobedo,
Cuatle, Maynez, & Estebané, 2014).

En un estudio realizado en las Instituciones de Educacion Superior en Lituania,
llevado a cabo en el 2016 con 841 maestros del Sistema Educativo de este pais, se
encontrd que el liderazgo impacta en las actitudes de los empleados en su rendimiento

incidiendo en la satisfaccién laboral de los mismos (Alonderine, 2016).

Otro estudio ubicado en el periodo del 2002 al 2012 se revisaron 40 articulos donde
las palabras clave de busqueda fueron: enfermera, satisfaccion laboral, ambiente
laboral y clima laboral. La busqueda se realiz6 en las bases de datos de acceso gratuito:
CINAHL, PubMed, LILACS, ProQuest Nursing & Allied HealthSource, Scielo, Google
Scholar, encontrando una incidencia positiva entre las relaciones con los superiores y

la satisfaccion laboral en el area de la enfermeria (Contreras & Cardona,, 2015).

En Chile se ha investigado en el sistema educativo, la influencia de los directores
de escuelas sobre el compromiso y la satisfaccidon laboral del profesorado, a través de
un estudio multinivel, sobre la base de los datos de 600 escuelas primarias chilenas,
sus directores, jefes pedagogicos y 1959 maestros, donde se ha controlado las variables
a nivel de la escuela y el nivel del profesorado. Las conclusiones senala que hay dos
practicas de los directores de escuela que influyen en el compromiso de los profesores
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y su satisfaccion laboral: ajuste de la direccién y la reestructuracidén de la organizacion
para facilitar el trabajo y apoyo pedagégico (Horn & Murillo, 2016)

Otro estudio aplicado a 222 estudiantes y profesores de Estados unidos y Puerto
Rico, el analisis de los participantes proporcioné evidencia de las altas expectativas de
los estudiantes en términos de puestos de trabajo, y su alto nivel de satisfaccién con las
areas de servicios y actividades académicas. Esta satisfaccion se expreso en relacion
a los servicios estudiantiles, tales como supervision, se mostraron satisfechos con los
servicios recibidos por la institucion y tienen un alto nivel de satisfaccion con los

profesores y la calidad del aprendizaje (Flecha, 2016).

En base a los articulos mencionados el liderazgo y la supervisidn estan
relacionados, de manera que un liderazgo se puede establecer sin ser necesariamente
un lider, pero un buen supervisor debe contar con capacidades de liderazgo y
cualidades efectivas de supervisién (Hannah, Sumanth, & Lester, 2014), en el caso de
los adolescentes empacadores del Noreste de México por la naturaleza de su trabajo
se opta por el liderazgo transaccional relacionando una buena supervision con
liderazgo, lo que permite enunciar la siguiente hipotesis: “El que exista un liderazgo en
la supervision incide positivamente en la satisfaccion laboral de los adolescentes

empacadores del Noreste de México”

2.3 Hipotesis Especificas y/o Operativas
Se puede resumir en este apartado las hipétesis de cada una de las variables

propuestas de la siguiente manera:

Xi= “La motivacion en el trabajo se relaciona positivamente con la satisfaccién laboral
de los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del noreste de México.”
X2= “La colaboracién con los compaferos de trabajo incide positivamente en la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del
noreste de México.”

Xs= “La remuneracion econémica se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral

de los adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del noreste de México”
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X4= “El nivel de compromiso incide positivamente en la satisfaccion laboral de los
adolescentes empacadores de las tiendas de autoservicio del noreste de México”
Xs= “El que exista un liderazgo en la supervision incide positivamente en la satisfaccion

laboral de los adolescentes empacadores del noreste de México”

De esta manera se puede modelar la hipétesis de la investigacion como:

Y =F (X1, X, X3, Xa,Xs)

2.3.1 Modelo Grafico de la Hipotesis

Grafico 2. Relacion de variables

MOTIVCION EN EL TRABAJO

COLABORACION CON LOS

COMPANEROS DE TRABAJO i
SATISFACCION

REMUNERACION ECONOMICA . LABORAL

NIVEL DE COMPROMISO /

LIDERAZGO EN LA
SUPERVISION

Fuente: Elaboracion propia

2.3.2 Modelo de Relaciones Tedéricas con las Hipotesis

En las tablas 7a y 7b se denotan el modelo de relaciones tedricas de cada una
de las variables propuestas en la hipo6tesis de investigacion.

Tabla 7a. Modelo de Relaciones Teoricas

Referencia X1 Motivacion XZCOIaboracién X3 X4Compromiso X5Liderazgo
en el trabajo con los remuneracion enla
compaiieros econdmica supervision
(Cuadra, 2010) X X
(Cancio, 2013) X X
(Mohamed, 2014) X X
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( Sherif, 2014)

(Hirsch, 2014 )

(Fu, 2014)

(Pena, 2013 )

( Kozak, 2016)

(Koen, Van Vianen,

& Van Hooft, 2016).
(Maslow,1904;McClellan,
1961; Herzberg, 1968;
McGregor, 1966)

(Stancey, 1965) (Lawler &
Porter, 1967) (Alderfer,
1969).

(Hodgetts y Altman 1989)
(Westover & Taylor (2010)
(Fernet, Gagne, & Austin,
2010)

(Li & Zhanhong, 2014)
(Olagoke & Gamuchirai,
2016)

(Pérez & Azzollini, 2013),
(Fu W. , 2014)
(Myronaki & Antonakas,
2009)

(Oshagbemi, 2013) (Arias
W. L., 2013) (Cox, 2001),
(Hosie, 2014) (Penfa,
Diaz, & Carrillo, 2015)
(Ruiz, 2013) (Reynaldos
& Cardona, 2014)

(Romé & Melia, 1989)
(Mowday, Porter & Steers,
1982).

XX X X

X X
X
X

X
X
X

X

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores mencionados

Tabla 7b. Modelo de Relaciones Tedricas

Referencia XiMotivacién

en el trabajo

XZCoIaboracién X3 X4Compromiso
remuneracion

con los o]
economica

compaiieros

X5Liderazgo enla

supervision

(Ruiz, 2013)
(Reynaldos &
Cardona, 2014)
(Alonderine, 2016)
(Berry, 2013)
(Barroso & Salazar,
2010) (Hannah,
Sumanth, & Lester,
2014)

(Thompson, 2012)
(Escobedo,
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Escobedo, Cuatle,

Maynez, & Estebané,

2014).

(Contreras & X
Cardona,, 2015)

(Horn & Murillo, 2016

(Flecha, 2016) X
(Meyer & Allen,
1991)

(Arciniega &
Gonzales, 2006).
(Ruiz, 2013)
(Reynaldos &
Cardona, 2014)

XX X X

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores mencionados

Existen estudios aplicados que sustentan a la motivacion en el trabajo, la
colaboraciéon con los compareros de trabajo, la remuneracién econémica, el nivel de
compromiso y el liderazgo en la supervision como variables que inciden en la
satisfaccion laboral en distintos ambitos y disciplinas por lo cual se justifica a dichas
variables como elementos de entrada en la satisfaccién laboral de los adolescentes

empacadores del noreste de México.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este apartado se sefiala que el tipo de investigacion es descriptiva,
correlacional y explicativa, con un analisis cuantitativo y con un disefio no experimental,
dadas las caracteristicas del objeto de estudio donde se circunscribe a detallar la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores del noreste de México. También
se describe la elaboracion del instrumento (cuestionario) que permitan medir las
variables estudiadas y documentar los datos que se van a obtener de los sujetos de
estudio, por lo que se describe en este apartado la poblacién, el marco muestral y la
muestra de esta investigacién, asi como la técnica estadistica que se emplearan en el

analisis de resultados.

3.1 Tipo y Diseino de la Investigacion

La investigacién se entiende como una serie de procesos que se aplican al
estudio de un fenédmeno, dichos procesos son sistematicos, empiricos y criticos. En este
sentido la investigacién tiene como base el método cientifico, mediante el cual se
obtiene informacion relevante y fidedigna, para entender, verificar, corregir o aplicar el
conocimiento. De esta manera se puede tipificar a la investigacion como exploratoria,
descriptiva, correlacional y explicativa (Dankhe, 1989), utilizando la técnica de campo,

siendo una investigacién transversal y con analisis cuantitativo.

3.1.1 Tipos de Investigacion

Los estudios exploratorios como un tipo de investigacién, refieren a temas poco
estudiados o que no han sido estudiados, sirven para preparar la investigacion y
generalmente anteceden a los estudios descriptivos, correlacionales y explicativos. Los
estudios descriptivos como su nombre lo indica: describen situaciones o eventos,
describen como es y como se manifiesta determinado fenémeno, buscando especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro objeto
de estudio que sea sometido al andlisis (Hernandez, Collado,& Baptista, 2016) este tipo
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de estudios fundamentan los estudios correlacionales, los cuales proporcionan

informacion para formular los estudios explicativos.

Los estudios correlaciénales pretenden responder a preguntas de investigacion,
comparando variables y los estudios explicativos intentan responder a las causas de los
eventos fisicos y sociales, de esta manera una investigacidbn puede empezar como
exploratoria, después ser descriptiva y correlacional para finalmente ser explicativa
(Hernandez, Collado, & Baptista, 2016). En base a lo anterior, este trabajo de
investigacion es descriptivo, correlacional y explicativo, dada la naturaleza del objeto de
estudio que es determinar la satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores en

base a todos los capitulos de esta tesis.

3.1.2 Diseino de la Investigacion

El disefio es no experimental ya que no seran manipuladas deliberadamente las
variables a estudiar, solo seran observadas de manera que se puedan analizar de forma
estadistica, la investigacion se circunscribird a determinar la satisfaccion laboral de los
adolescentes empacadores en su contexto natural, describiendo una situaciéon laboral
en un tiempo unico, por lo cual también sera el disefio de caracter transversal y el
analisis de la relacidon de las variables involucradas seran en un solo momento dado, el
analisis sera correlacional. Es un estudio de campo ya que la informacién se recopilara
de manera personal en el lugar de trabajo de los sujetos objeto del estudio; los
adolescentes empacadores (Hernandez, Collado, & Baptista, 2016).

3.2 Métodos de Recoleccion de Datos

3.2.1 Elaboracion del Instrumento
Con el propésito de recabar la informacidn para determinar la satisfaccién laboral
de los adolescentes empacadores, se elabord un cuestionario en una primera parte con
2 secciones con 56 preguntas (ver anexo 8):
e La primera seccion es para conocer el perfil del encuestado y consta de 11

preguntas
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e La segunda contiene 35 preguntas que miden la variable dependiente y las
variables independientes.
En la siguiente tabla se muestran las variables y su correspondiente indicador.

Tabla 8. Variables de investigacion e indicadores de medicion

Variables Explicativas Indicador Pregunta

Motivacién en el trabajo =Xy  Trabajo con motivacién 12-18

Colaboracién con los comparieros = X2 Relacién con los comparneros de 19-25
trabajo

Remuneracién econdémica = X3  Retribucién otorgada por el trabajo 26-30
realizado.

Nivel de compromiso = X4  Sentido de pertenencia a la empresa.  31-37

Liderazgo en la supervision =Xs  Aceptacién del jefe, reconocimiento de 38-44

ser competente, trato justo,
atencién en sentimientos de sus
subordinados
Satisfaccioén laboral = F(x) Experiencias satisfactorias del 45-53
trabajador en su empleo remunerado

Fuente: Elaboracion propia

Para la escala de medicidén de la segunda parte del cuestionario se utilizé la escala tipo
Likert de intensidad, donde 1 es nada, 2 es poco, 3 es regular, 4 es bastante y 5 es

mucho.

Cabe senalar que este instrumento se ha redisefiado a partir de instrumentos que
se han sido utilizados en otros estudios y evidenciado en diversos articulos, cuyo tema
central es la satisfaccion laboral en diferentes contextos laborales y geograficos,
ademas de aquellos de elaboracion propia. Los instrumentos que le han dado un
fundamento tedrico a la encuesta se mencionan a continuacién.

e El Job Descriptive Index (JDI)

e EI Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

e Del cuestionario de Meyer y Allen de 1991

e Los cuestionarios desarrollados por Melid y Peird (1989)
e Del Cuestionario M.A.P.E. (Montero & Alonso, 2017)

e Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall (1979)
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El proceso metodoldgico para elaborar la propuesta del cuestionario para medir
la satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores, a partir de las variables
motivacion en el trabajo, la colaboracion con los compaferos, la remuneracion
econdmica, el nivel de compromiso y liderazgo en la supervision, asi como la variable
dependiente satisfaccion laboral, se construyd a partir de un banco de datos obtenidos
de los instrumentos mencionados y que seran detallados en el siguiente apartado.

3.2.2 Operacionalizacion de las Variables de las Hipotesis

a) El Job Descriptive Index (JDI)
Para evaluar la satisfaccion de los empleados, se empleara parte del instrumento

Job Descriptive Index (J.D.l.), el cual es una escala creada por Smith, Kendall y Hulin
en 1969, siendo este instrumento uno de los mas empleado para la evaluacién de la
satisfaccion laboral, en la actualidad hay mas de 100 articulos publicados relacionados
con este tema, representando esto evidencia de la validez de este instrumento (Smith,
Kendall, & Hulin, 1969) (Salgado, Remeseiro, & Iglesias, 2012). El JDI, que en
ocasiones se llama en castellano Inventario de Satisfaccion en el Trabajo (IST), evalua
la satisfaccion del empleado con los siguientes aspectos del trabajo como son (Suma &
Lesha, 2013) ver Anexo1:

e Los companeros

e Eltrabajo y las tareas,

e Las oportunidades de promocion,

e El mando y la satisfaccién,

e El salario

b) El Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

El Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), también es uno de los
cuestionarios mas usados en la medicion de la satisfaccion laboral, el MSQ resulté de
los estudios realizados en el marco del Work Adjustment Project en la Universidad de

Minnesota (Wiess, Dawis, Enggland, & Lofquist, 1967). El MSQ es un instrumento de
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auto-llenado accesible a individuos de todos los niveles de escolaridad, que puede
administrarse en grupo o individualmente, existen tres versiones del instrumento, la mas
reducida es la mas reciente la cual consta de 20 items, con los cuales se evalia en una
primera parte, como se sienten los trabajadores respecto de la naturaleza de las tareas
del trabajo, y la segunda parte lo que sienten en relacion con aspectos del trabajo que
son externos a las tareas. El Minnesota Satisfaction Questionnaire contiene preguntas
tipo Likert que van en escala desde 1="Muy insatisfecho con este aspecto de mi trabajo”
hasta 5="Muy satisfecho con este aspecto de mi trabajo”, ver Anexo 2, (Llobet & Fito,
2013).

c) Meyer y Allen de 1991

El modelo de Meyer y Allen es una de las escalas que se mantienen vigentes a
pesar de su antigledad y es aceptado por la comunidad cientifica en estudios que
refieren al compromiso organizacional, presentandose cuestionarios adaptados vy
derivados de este modelo (Bergman, 2006; Maslow A.. 1991). La escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1997), adaptado y validado en version esparnol en
México y Espana por Luis Arciniega y Luis Gonzales (2006), cuenta con 3 dimensiones:
afectivo, normativo y continuidad, ver Anexo 3. La escala consta de 18 items, y se
califica con escala Likert de 7 puntos: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, ligero
desacuerdo, indiferente, ligero de acuerdo, de acuerdo y en muy de acuerdo.

d) Melia y Peird, y su version reducida, el S10/12.

El cuestionario de Satisfaccién Laboral S10/12 resulta de la mejora de las dos
versiones anteriores, el S20/23 y el S4/82, elaborado por la Universitat de Valéncia por
Melia y Peiro en 1989, este cuestionario consta de 12 items y abarca las siguientes
dimensiones; satisfaccion con la supervision, satisfaccidon con el ambiente fisico,
satisfaccion con las prestaciones, ver Anexo 4. Las respuestas se miden en escala Likert
de 7 puntos (cuyo rango iba de 1 = muy insatisfecho a 7 = muy satisfecho) (Melia &
Peird, 1989; Alcover, Rodriguez, Pastora, Chambel, & Fernandez, 2017).

e) Motivacion hacia el aprendizaje y la ejecucion MAPE 11
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El cuestionario denominado MAPE-11 es una adaptacion del cuestionario
Motivacion y Ansiedad de Ejecucion (MAE), creado por el profesor Vicente Pelechano,
en 1975, del cual toma 54 items , e incluye ademas otros 19 elementos nuevos, este
cuestionario esta dirigido a sujetos que tengan una edad entre 15y 18 anos, evalla el
logro y la ejecucidn en el contexto escolar, manifiesta tres escalas: motivaciéon por el

aprendizaje, motivacion por el logro y motivacion por el resultado, ver Anexo 5.

f) Escala general de satisfaccion (Overall Job Satisfaction)

La Escala General de Satisfaccion fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en
1979 en el Reino Unido como resultado de las investigaciones realizadas a trabajadores
de la industria manufacturera en este pais, derivando en un instrumento para medir la
satisfaccion laboral conformada con 15 items finales. La escala se establece en la
posicion de una dicotomia de factores, la cual esta disefiada para abordar los aspectos
laborales tanto intrinsecos como extrinsecos, respondiendo a la necesidad de escalas
cortas pero robustas que pudieran ser facilmente contestadas por todo tipo de
trabajador, operacionalizando el constructor de satisfaccion laboral (Wong & Laschinge,
2013; Alicia & Merino, 2015; Warr, Cook, & Wall, 1979) ver Anexo 6.

En resumen se adeclan y redisefian de los cuestionarios mencionados las
preguntas que hacen referencia a los constructos que se pretenden validar como
elementos de entrada en la satisfaccién laboral de los adolescentes empacadores
sometiéndoles a una escala tipo Likert donde 1 es nada y 5 mucho. A partir de estos
instrumentos se operacionalizaron las variables, por lo que a continuacién se detalla el

sustento tedrico de cada uno:

Tabla 9a. Analisis de Contenido de la encuesta propuesta en base a los otros
instrumentos

Motivacion en el trabajo J Overall

M
o MY s maPE Job
| Q Allen 12 11 Satisfacti

on

1. Que tanto reconocimiento que obtengo cuando hago bien mi
trabajo
2. Que tan claras son mis tareas y responsabilidades.
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7.

Que tanto claro tengo como mi trabajo ayuda a que el
supermercado ofrezca un buen servicio.

Que tanto mi trabajo es reconocido y valorado.

Que tan contento estoy con las actividades que realizo todos
los dias en mi trabajo.

Que tanta oportunidad tengo para hacer uso de mis
habilidades y destrezas en el trabajo.

Me motiva ir a trabajar al supermercado por eso estoy
satisfecho en mi trabajo.

Colaboracion con los compaieros de trabajo

1.
2.

3.
4.

5.
6.

7.

Que tanto colaboro con mis comparneros de trabajo.

Que tanto me favorece la relacién con mis companeros de
trabajo.

Que tanto me agrada la gente con que trabajo

Que tan bueno es el ambiente de colaboracion en el
supermercado.

Que tanto mis comparneros me apoyan en mi trabajo
Que tan bien me siento cuando se requiere trabajar en
equipo.

La colaboracién con mis comparieros de trabajo me hace
sentir satisfecho en mi trabajo.

Remuneracion economica

1.
2.

3.

Que tan bien pagado esté mi trabajo.

Que tan contento me siento al recibir otros incentivos
economicos en reconocimiento a mi trabajo.

Que tan suficiente es el pago que recibo para mis gastos.
Que tanto me alcanza lo que recibo para cubrir mis gastos
personales

La remuneracion econémica que recibo en el
supermercado me hace sentir satisfecho con mi trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los autores referenciados (Smith, Kendall y Hulin, 1969; Weiss,
Dawis, England, & Lofquist, 1967; Montero & Alonso, 2017; Melia & Peird, 1989; Meyer & Allen, 1997;
Warr, Cook, & Wall, 1979)

Tabla 9b. Analisis de Contenido de la encuesta propuesta en base a los otros
Instrumentos

Nivel de compromiso

J M
D S
I Q

Meyer
&
Allen

S/
1
2

MA
PE
11

Overall
Job
Satisfac
tion

1.

Que tanto me siento parte de la empresa.
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Que tanto recomiendo a la empresa como un lugar para
trabajar
Que tanto me gustaria seguir laborando en esta empresa.

Que tanto las personas con las que trabajo actdan con
respeto y ética.
Que tanto la empresa manifiesta interés en mi progreso.

Que tanto interés tengo en un futuro de obtener un mejor
puesto en la empresa.

El nivel de compromiso que tengo en el supermercado me
hace sentir satisfecho con mi trabajo

Liderazgo en la supervision

1.

»w

Que tanto mi responsable me felicita cuando hago bien mi
trabajo.

Que tanto mi responsable se preocupa por transmitirme los
valores de la empresa.

Que tanto mi responsable me trata justamente.

Que tanto mi responsable evita cualquier favoritismo.

Que tanto mi responsable es claro y especifico cuando
define las tareas de sus subordinados.

Que tanto mi responsable me retroalimenta amablemente
cuando cometo errores en mi tarea.

El liderazgo de mi supervisor me hace sentir satisfecho con
mi trabajo.

Satisfaccion laboral

1.
2.
3.

©ooND oA

Que tan buenas son las condiciones fisicas del trabajo.
Que tan buenos son mis comparieros de trabajo.

Que tanto reconocimiento obtengo por mi trabajo bien
hecho.

Que tan bueno es mi superior inmediato.

Que tanta responsabilidad se me ha asignado.

Que tan bueno es mi salario.

Que tanta posibilidad tengo de usar mis habilidades.
Que tanta atencién se presta a mis sugerencias.

. Que tan bueno es mi horario de trabajo.

Fuente Elaboracién propia a partir de los autores referenciados (Smith, Kendall y
1969; Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967; Montero & Alonso, 2017; Melia & Peird, 1989;

Meyer & Allen, 1997; Warr, Cook, & Wall, 1979)

3.2.3 Validez de Contenido

fidelidad para su cuestionario que oscilan entre el 0.74 y 0.91
consistencia interna bastante satisfactoria de la escala, con mas de 40 afnos de
antigliedad, sigue siendo una de los cuestionarios mas utiles e importantes en el campo
de la satisfaccion laboral.

estudios un Alpha de Cronbach superiores a 0.7, el cuestionario de Meyer y Allen de

En el cuestionario MSQ, Weiss et al. (1967) se encontraron coeficientes de
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1991 revela una escala de fiabilidad superior a 0.7, como se menciond anteriormente
estos tres cuestionarios son de los mas utilizados en el contexto global en estudios que
refieren a la satisfaccion laboral lo cual avala su uso (Suma & Lesha, 2013; Llobet &
Fit6, 2013; Bergman, 2006).

En el cuestionario de Melia y Peird se determind una escala total de Alfa de
Cronbach de 0.88 y respectivamente de 0.89, 0.72, y 0.74 para cada una de las
dimensiones evaluadas. El cuestionario elaborado por Montero y Alonso llamado MAPE
11 esta disefiado para adolescentes, se ha aplicado en el contexto escolar en Espana,
Argentina y en otros paises, con un Alfa de Cronbach que oscila de 0.8 a 0.89 las
escalas asi elaboradas han mostrado unos coeficientes de consistencia interna muy
aceptables (Montero & Alonso, 2017; Abal, 2007)

En cuanto al instrumento de satisfaccién (Overall Job Satisfaction) sus autores
encontraron el Alfa de Cronbach entre 0.85 y 0.88 para la Satisfaccién General, de 0.79
y 0.85 para la Satisfaccion Intrinseca y de 0.74 0.78 para la Satisfaccion Extrinseca
(Warr, Cook, & Wall, 1979).

3.3 Poblacion, Marco Muestral y Muestra

La poblacidon objeto de esta investigacion esta representada por los adolescentes
trabajadores del noreste de Tamaulipas, los cuales se ubican en las tiendas de
autoservicio (supermercados) en el municipio de Tampico, Tamaulipas, que los
involucran en sus actividades diarias los cuales a cambio de una propina auxilian a las

cajeras empacando las mercancias de los clientes.

Con el objetivo de acercarnos a esta actividad tan comun en la zona y obtener
datos de caracter cuantitativo y descriptivo, se llevé a cabo un censo de tiendas de
autoservicio a través de un listado proporcionado por la Asociacion Nacional de Tiendas
de Autoservicio y Departamentales (ANTAD, 2015), de donde se seleccionaron las

tiendas de autoservicio con area de influencia nacional y regional como son Arteli,
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Chedraui, Walt Mart, Bodega Aurrera, HBE, a continuacion se muestran las tiendas
consideradas y el numero de tiendas que tienen en Tampico asi como datos generales

sobre las mismas.

Tabla 10. Tiendas de autoservicio en Tampico

Arteli  Chedrawi Walt Mart Bodega Soriana HEB Total
Aurrera
7 4 5 2 3 3 24

Fuente: Elaboracién propia a partir de ANTAD 2015

eArteli. Es una empresa 100% mexicana, que abrid sus puertas por primera
vez el 15 de noviembre de 1978 en Tampico, Sucursal Hidalgo. El crecimiento de Arteli
se hizo notar en la década de los 80's, estableciéndose nuevas sucursales en puntos
estratégicos de las ciudades de Tampico, Madero, Altamira, Valles, Alamo, Ebano. A
partir de los 90's, Arteli reafirma su liderazgo, con la apertura de mas sucursales y con
diferentes formatos de tienda que se han establecido para satisfacer las diversas
necesidades de la poblacién, en la actualidad tiene 36 sucursales con diferentes

formatos en la zona conurbada del Panuco.

e Chedraui. El nombre del supermercado proviene del apellido de su fundador,
el senor Lazaro Chedraui, emigrante libanés, que junto con su esposa Ana Caram
fundaron en 1920 una merceria en la ciudad de Xalapa, Veracruz, y el 23 de abril de
1987 se crea una empresa controladora: Grupo Comercial Chedraui, S.A. de C.V, hoy
en dia este grupo cuenta con 271 tiendas de las cuales en México se ubican 221 y en
Estados Unidos 50 y 6 sucursales ubicadas en la zona conurbada del Panuco.

eWalt-Mart. Sam Walton abri6 su primeratienda Wal-Mart en Rogers,
Arkansas en 1962; e introdujo una férmula exitosa para el comercio minorista que
impactaria la vida de millones de personas en el mundo. Wal-Mart de México y
Centroamérica es una empresa dedicada al sector comercio, en Tampico cuenta con 5

sucursales.
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eBodega Aurrera. Este formato de tienda pertenece al grupo Walt-Mart, quien
reportd que en el 2016 en México manejaba 2,291 unidades, de las cuales 1,763 fueron
de los formatos Bodegas Aurrera, en la zona de Tampico tiene dos tiendas de este tipo

eSoriana. Es una cadena mexicana de supermercados y almacenes, fundada
en 1968 por los hermanos Francisco y Armando Martin Borque en Torreén, Coahuila,
México, operando inicialmente solo en México, en la actualidad la cadena siguiendo una
estrategia multi-formato, opera 827 tiendas de autoservicio y clubes de precio, mas las
pertenecientes a la cadena de tiendas de conveniencia "Super City" actualmente tiene
7 tiendas operando en los EE.UU, en Tampico, se encuentran tres sucursales.

eH-E-B. Iniciada en 1905, por Florence Butt, esta importante cadena de
autoservicios nace como una pequena tienda familiar en la ciudad de Kerville, Texas,
hacia la década de los 90's, introduce su concepto de productos de "Marca Propia",
dando asi a sus clientes una atractiva opcion de compra en cuanto a calidad, precio y
frescura. A fines de esa misma década, en 1997, H-E-B abre su primer sucursal en
nuestro pais, y hoy, a mas de 10 anos de distancia, ya son mas de 50 las sucursales
que existen en la Republica Mexicana de las cuales 3 corresponden a la zona de

Tampico.

3.3.1 Tamano de la Muestra

Una vez determinado el nimero de tiendas de autoservicio, se procedid a ir a las
mismas para pedir informacion con el responsable de recursos humanos,
identificandonos con carta de presentacién firmada por la Direccion de la FCAT, el cual
nos remiti6 al supervisor de cajas. A fin de conocer el numero de adolescentes
empacadores, se aplicd un cuestionario de 11 preguntas relacionadas con el perfil del
adolescente empacador, (ver Anexo 7).

76



Los resultados del estudio cualitativo mostraron que los 21 supermercados
aglutinan a 361 adolescentes cuya edad varia de 14-17 afos, los cuales trabajan en
promedio 4 horas diarias, variando el turno asignado, en funcién de su horario escolar
principalmente, para laborar como empacadores en estas tiendas de autoservicio. Por
lo que se utilizaran los 361 como poblacion de estudio y el cuadro siguiente muestra
como se encuentran ubicados los adolescentes empacadores en cada una de las
tiendas de autoservicio.

Grafico 3. Distribucion de empacadores por tienda
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Fuente: Elaboracién propia

De 361 adolescentes empacadores resultantes del censo mencionado, la
muestra es de 187 adolescentes, la cual es considerada como un universo finito
determinado (Spiegel & Stephen, 2005), para obtener el tamario de la muestra se aplic
la siguiente formula:

702N

e’(N -1) + 7 62

Donde:
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N = es el tamano de la muestra poblacional a obtener, lo cual al aplicar la férmula con
los datos dados a continuacién, se estim6 en 187 adolescentes empacadores.

N = es el tamano de la poblacion total (361 adolescentes).

O = Representa la desviacion estandar de la poblacién. En caso de desconocer este

dato es comun utilizar un valor constante que equivale a 0.5. el cual se utiliz6 en la

formula.

Z = es el valor obtenido mediante niveles de confianza. Su valor es una constante, por
lo general se tienen dos valores dependiendo el grado de confianza que se desee siendo
99% el valor mas alto (este valor equivale a 2.58) y 95% (1.96) el valor minimo aceptado
para considerar la investigacion como confiable, en nuestro caso se adoptd el valor

minimo aceptable.

€ = representa el limite aceptable de error muestral, generalmente va del 1% (0.01) al

9% (0.09), siendo 5% (0.05) el valor estdndar usado en las investigaciones, siendo este
ultimo el utilizado en esta investigacion (Spiegel & Stephen, 2005).

Partiendo de lo anterior, en la siguiente tabla se detalla el muestreo proporcional
estratificado por tienda de autoservicio, tomando como base la muestra aleatoria

resultante de 187 adolescentes empacadores.

Tabla 11. Muestra estratificada por tiendas de la investigacion

Tienda Poblacion Porcentaje de Muestra
la poblacion definitiva
Arteli 75 20.8% 39
Chedraui 35 9.7% 18
Walt-Mart 137 38% 72
Bodega 15 4% 7
Aurrera
Soriana 25 20% 13
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HEB 74 7.5% 38

Fuente: Elaboracion propia

Cabe destacar que aunque la muestra total de la f{formula fue de 187, se
pudieron recolectar mas con un total de 191 encuestados.

3.3.2 Sujetos de Estudio

En la presente investigacion los sujetos de estudio a los cuales se aplico el
cuestionario son los adolescentes (14 a 18 anos) empacadores de las tiendas de
autoservicio de Tampico, Tamaulipas, los cuales a cambio de una propina de los
clientes y otro tipo de compensaciones que reciben de las tiendas de autoservicio,

empacan los articulos de los clientes.

3.3 Métodos de Analisis

En el método estadistico propuesto para el analisis de datos, se utilizaran los
siguientes aspectos estadisticos en una primera parte aplicado a una prueba piloto de
93 observaciones abarcara:

e El Alfa de Cronbach

e Analisis de Correlacién y regresién lineal multiple
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS FINALES

Los datos para el presente estudio se recopilaron a través de una encuesta
administrada al adolescente empacador. Se pidi6 a los participantes por una parte que
completaran la encuesta que combinaba 11 preguntas relacionadas con el perfil del
encuestado y 42 preguntas para medir las variables explicativas de la satisfaccion
laboral, ello bajo una escala de Likert de intensidad de 5 puntos, donde 1 es naday 5

mucho.

4.1 Aplicacion del instrumento

Los participantes fueron 191 adolescentes empacadores ubicados en las tiendas
de Arteli, Chedraui, Walt-Mart, Bodega Aurrera, Soriana y HEB, a los que se pidié que
completaran la encuesta, cabe sefalar que la muestra fue de 187 adolescentes pero se
logrd recolectar 4 mas. En una primera parte se realizé la prueba piloto a través del
Alpha de Cronbach para verificar la confiabilidad del instrumento y posteriormente las
observaciones se sometieron al software estadistico SPSS para construir el perfil del
encuestado, y se procedié al andlisis de correlacion y regresion lineal multiple del
modelo propuesto.

4.2 Analisis de fiabilidad con Prueba Piloto (Coeficiente Alpha de Cronbach

La prueba piloto fue aplicada a 30 adolescentes empacadores, con el objetivo de
evaluar la confiabilidad del instrumento propuesto, se calculé el coeficiente Alpha de

Cronbach para cada uno de los items de las variables propuestas, a través del SPSS con

los siguientes resultados que se observan en la tabla 12, antes de eliminar los items

propuestos por el procedimiento y después de su eliminacion, mejorando el Alpha de

Cronbach y respaldando los datos técnicos referenciados en el capitulo 3. Los resultados
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obtenidos muestran que las dimensiones emanadas del modelo ofrecen una consistencia

interna para las variables explicativas.

Tabla 12 Alpha de Cronbach antes y después de la eliminacién de los items

Variable Alpha de ltems Alpha de

Cronbach  eliminados cronbach
Motivacion en el trabajo 0.765 17,18 0.766
Colaboracién con los comparieros 0.699 25 0.840
Remuneraciéon econémica 0.734 30 0.759
Nivel de compromiso 37 0.803
Liderazgo en la supervision 0.789 44 0.856
Satisfaccion laboral 51,52 0.803

Fuente: Elaboracion propia a partir del Procedimiento Alpha de Cronbach de SPSS

4.3 Resultados Finales

4.3.1 Analisis Estadistico del perfil del encuestado

En cuanto a la edad del adolecente empacador el 66% tienen 15 afos y 16 afnos,

por lo que son muchachos de secundaria. Cabe sefialar que el 1% son menores de 14

anos, como se aprecia en el grafico 4.

Grafico 4. Edad del adolescente empacador
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Fuente: Elaboracion propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

El grafico 5 no muestra que el 67.78% son varones y el 32.22% son mujeres.

Grafico 5. Género del adolescente empacador

Femenino = Masculino

Fuente: Elaboracién propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

En cuanto al nivel educativo el grafico 6 muestra que el 2.09% estudian primaria, el
35% la secundaria y el 62.82% la preparatoria.

Grafico 6. Nivel educativo del adolescente empacador
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Fuente: Elaboracion propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Los meses promedio laborados en el supermercado es de 4.6 y los dias
laborados por semana son 5, en los cuales trabajan en promedio 4 horas diarias, el
28.79% de los empacadores laboran en el turno matutino, 20.94% en el turno mixto y
50.26%en el turno vespertino, lo cual se aprecia en los graficos 7, 8,9y 10.

Grafico 7. Meses laborados por el adolescente empacador
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Fuente: Elaboracién propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS
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Grafico 8. Dias laborados por el adolescente empacador
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Fuente: Elaboracion propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Grafico 9. Horas laboradas por el adolescente empacador
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Fuente: Elaboracién propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Grafico10. Turno laborado por el adolescente empacador
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Fuente: Elaboracién propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Ellos reciben en promedio diariamente $145.19 de remuneracién econémica

Grafico 11. Remuneracion economica diaria del adolescente empacado
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Fuente: Elaboracién propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS
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El 81.6% del adolescente empacador vive con sus padres, el 17.80% vive con familiares
y el 5% con otras personas, tiene un hermano el 8.4%, dos hermanos el 36.1% y tres
hermanos el 31.9%, lo cual se muestra en los graficos 12y 13.

Grafico 12. Con quién vive el adolescente empacador
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Fuente: Elaboracion propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Grafico 13. Numero de hermanos del adolescente empacador
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Fuente: Elaboracioén propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

Los adolescentes empacadores expresaron su deseo de estudiar ingenieria
33.5%, ciencias sociales y administrativas 21.4%, ciencias de la salud 19.35 artes y

urbanismo 7.8%, artes culinarias 6.5, marina mercante 1% aviacion .5%, manifestaron
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no querer estudiar 9.4% y .5% de ellos dijeron que no sabian que estudiar lo que

denota el grafico14.

Grafico 14. Carrera que los empacadores adolescentes quieren estudiar
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Elaboracion propia a partir del procedimiento estadisticos descriptivos del SPSS

4.3.2 Analisis de medias de los Iltems

En la tabla 13 denota a las medias de Motivacién en el trabajo, y a la pregunta

13 como la mejor evaluada, y la més baja calificacion para la pregunta 12.

Tabla 13. Medias de los items de la variable Motivacion en el trabajo

Desviacion
N Media estandar Varianza

12. Que tanto reconocimiento obtengo cuando

hago bien mi trabajo 191 3.314 .8860 .785
13. Que tan claras son mis tareas y

responsabilidades 191 3.859 .8620 .743
14. Que tan claro tengo como mi trabajo ayuda a

que el supermercado ofrezca un buen servicio. 191 3.890 .9478 .898

15. Que tanto mi trabajo es reconocido y
valorado.

16. Que tan contento estoy con las actividades
que realizo todos los dias en mi trabajo

Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

191 3.445 1.0031 1.006

191 3.759 .9595 .921




En la tabla 14 para evaluar la variable explicativa; Colaboracion con los
compaferos de trabajo, la pregunta 17 obtuvo la mejor calificacion (4.094). La pregunta
20; fue la peor evaluada (3.675).

Tabla 14. Medias de los items de la variable Colaboracion con los
companeros de trabajo

Desviacién

N Media estandar  Varianza
17. Que tanto colaboro con mis comparneros de trabajo 4.094 9128 833

191 : ) :
18. Oug tanto me fa\{orece la relacion con mis 191 4.058 1.0166 1.034
companeros de trabajo
19. Que tanto me agrada la gente con la que trabajo 191 3.937 1.0033 1.007
20. Que tan bueno es el ambiente de colaboracion 191 3.675 9944 989
21. Que tanto mis compafieros me apoyan en mi
trabajo 191 3.885 .9161 .839
22. Que tan bien me siento cuando se requiere trabajar 191 3.885 9500 902

en equipo.
Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

En la variable Remuneracion econémica, la pregunta 24 fue la mejor calificada
con 3.958, y la mas baja calificacién fue la pregunta 25 con 3.387.

Tabla 15. Medias de los items de la variable Remuneracion

econémica
Desviacién

N Media estandar  Varianza
23. Que tan bien pagado esta mi trabajo 191 3.450 7989 638
24. Que tan contento me siento al recibir este tipo de
incentivos econdémicos en reconocimiento a mi trabajo. 191 3.958 8133 661
25. Que tan suficiente es el pago que recibo para
cubrir mis gastos personales. 191 3.387 7791 .607
26. Que tanto me alcanza lo que recibo para cubrir mis
gastos personales. 191 3.455 .6858 470

Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

La tabla 16 nos muestran las preguntas relativas a la variable explicativa Nivel de
compromiso, donde la pregunta 29 con 3.775, y la méas baja calificacion correspondié a
la pregunta 32 con 3.262.
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Tabla 16. Medias de los items de la variable Nivel de compromiso

Desviacién
N Media estdndar  Varianza
27. Que tanto me siento parte de la empresa 191 3.293 9668 935
28. Que tanto recomiendo a la empresa como un lugar
para trabajar. 191 3.597 .9513 .905
29. Que tanto me gustaria seguir laborando en esta
empresa. 191 3.775 9715 944
30. Que tanto las personas con las que trabajo actuan
con respeto y ética. 191 3.592 1.0813 1.169
31. Que tanto la empresa manifiesta interés en mi 191 3.062 9865 973
progreso.
32. Que tanto interés tengo en un futuro de obtener un 191 3178 1.1831 1.400

mejor puesto en la empresa.
Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

La tabla 17 nos muestran los items de la variable Liderazgo en la supervision,
donde la pregunta 37; obtuvo la mejor calificacion con 3.634 y la pregunta 33 la mas

baja calificacion (3.293).

Tabla 17. Medias de los items de la variable Liderazgo en la
supervision

Desviacién

N Media estandar  Varianza
33. Que tanto mi responsable me felicita cuando hago
bien mi trabajo. 191 3.293 .9883 977
34. Que tanto mi responsable se preocupa por
transmitirme los valores de la empresa. 191 3.503 1.0507 1.104
35. Que tanto mi responsable me trata justamente.

191 3.623 1.0179 1.036
36. Que tanto mi responsable evita cualquier
favoritismo. 191 3.450 1.1175 1.249
37. Que tanto mi responsable es claro y especifico 191 3,634 9903 981
cuando define las tareas de sus subordinados.
38. Que tanto me retroalimenta amablemente mi

responsable cuando cometo errores en mi tarea. 191 3.518 1.0200 1.040

Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

En la tabla 19 se denota las medias de la preguntas relativas a la variable
dependiente Satisfaccion laboral, donde la pregunta 40 obtuvo la mejor calificacién con
(4.047) y la pregunta 41 fue la peor evaluada (3.330)
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Tabla 18 Medias de los items de la variable Satisfaccion laboral

Desviacién
N Media estandar  Varianza

39. Que tan buenas son las condiciones fisicas del

trabajo. 191 3.712 1.0391 1.080
40. Que tan buenos son mis companeros de trabajo.

Qu ! 's comp ‘ 191 4.047 10726  1.150
41. Que tanto reconocimiento obtengo por el trabajo

bien hecho. 191 3.330 1.0960 1.201
42. Que tan bueno es mi superior inmediato. 191 3.534 1.0501 1.103
43. Que tanto bueno es mi salario. 191 3,508 9169 841
44. Que tanta posibilidad tengo de utilizar mis

habilidades 191 3.511 9172 .844
45. Que tan bueno es mi horario de trabajo. 191 4.016 9486 900

Fuente: Procedimiento SPSS Estadisticos descriptivos

4.3.2 Analisis de regresion lineal multiple

Para medir el grado de relacion que guardan las dimensiones de las variables
explicativas; motivaciéon en el trabajo, colaboracion con los comparieros de trabajo, la
remuneracion econémica, el nivel de compromiso, el liderazgo en la supervision con la
satisfaccion laboral, presentamos en una primera parte las medias de cada uno de los
items contestados en las tablas de la 13 a la 19, los cuales se sometieron al
procedimiento estadistico SPSS de Correlaciones bivariadas, obteniendo la matriz de

correlaciones.

En la tabla 19 se muestra los resultados al someter las variables explicativas al
SPSS al procedimiento de correlaciones bivariadas, encontrandose, correlaciones
positivas, alli la variable liderazgo en la supervisién (0.795) muestra la mas fuerte
correlacién con la satisfaccién laboral, la motivacion en el trabajo (0.696), la
colaboracién con los compareros de trabajo (0.679) y el nivel de compromiso (0.706)
muestran una correlacién considerable con la satisfaccion laboral y la remuneracién
econdmica denota la correlacibn mas débil de las cinco variables explicativas con
0.602, (Webster, 2000).
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Tabla 19. Correlaciones

Colaboracion

con los Liderazgo
Motivacién en el | compaferos Remuneracién Nivel de enla Satisfaccion
trabajo de trabajo econémica Compromiso | supervision | en el trabajo
Motivacion en el trabajo Correlacion de Pearson - ” " " "
1 .604 .563 .693 .679 .696
Sig. (bilateral)
.000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191
Colaboracién con los Correlacion de Pearson - " " - -
comparieros de trabajo .604 1 467 .614 .613 .679
Sig. (bilateral)
.000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191
Remuneracién econémica  Correlacion de Pearson - " - - -
.563 467 1 532 .539 .602
Sig. (bilateral)
.000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191
Nivel de Compromiso Correlacion de Pearson - " " - -
.693 .614 532 1 T41 .706
Sig. (bilateral
9-( ) .000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191
Liderazgo en la Correlacion de Pearson - " - - -
supervision .679 .613 .539 741 1 .795
Sig. (bilateral)
.000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191
Satisfaccion en el trabajo  Correlacion de Pearson " " " " "
.696 .679 .602 .706 .795 1
Sig. (bilateral)
.000 .000 .000 .000 .000
N 191 191 191 191 191 191

Fuente: Procedimiento SPSS Correlaciones bivariadas
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Sometidas las variables propuestas al procedimiento de regresion lineal multiple
del SPSS se aprecian sus resultados en la tabla 20, el coeficiente de determinacion
ajustado del modelo (R? es de .0.723, lo cual indica que el modelo explica la
generacion de satisfaccion laboral del adolescente empacador en un 72.30%
aproximadamente con las variables explicativas, con una prueba F significativa de .00.
El puntaje de la prueba de Durbin-Watson indica que hay independencia de errores,
ya que cumple con el supuesto que debe estar en un rango de 1-3 (Hair, Tatham, &
Black, 1999).

Tabla 20. Resumen del modelo

R Error Estadisticos de cambio
R estandar  Cambio Sig.
cuadrado de la enR  Cambio Cambio Durbin-
Modelo R cuadrado ajustado estimacion cuadrado enF gl gl2 enF Watson
1 85432 .730 723 2.53057 730 99.954 5 185 .000 1.918

Fuente: Procedimiento Regresion lineal multiple de SPSS

La tabla 21, nos muestra la constante de regresién lineal multiple y las variables
explicativas con el nivel de significancia alcanzado, y en base a ello se define la tabla
23. y el modelo matematico de la satisfaccion laboral de los adolescentes
empacadores.

Tabla 21. Coeficientes

Coeficie Estadisticas de
Coeficientes ntes 95.0% intervalo colinealidad
no estanda de confianza para
estandarizados rizados B
Error Limite Limite
Modelo B estandar Beta t Sig. inferior  superior Tolerancia VIF
1 (Constante) 1.051 1.277 .823 411 -1.468 3.570
Motivacion en el trabajo .187 .085 .130 2.188 .030 .018 .355 .411 2.432
Colaboracién con los 237 .058 213 4.065 .000 122 352 531 1.882
companeros de trabajo
Remuneraciéon econémica .309 .099 151 3.116 .002 113 504 .622 1.608
Nivel de compromiso 093 070  .085 1336  .183  -044 231 .365 2743
Liderazgo en la 440 064 432 6.905 .000 314 566 .373 2.683

supervision

Fuente: Procedimiento Regresion lineal multiple de SPSS
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En la tabla 22 denota el resultado de las hipétesis planteadas, siendo la variable Nivel

de compromiso rechazada por no ser estadisticamente significativa.

Tabla 22 . Resultados de las hipotesis

Variable explicativa Significancia Resultados
Xi= Motivacién .030 Aceptada

Xo= Colaboracién con los comparieros de trabajo .000 Aceptada

Xs= Remuneracion econdmica .002 Aceptada

X4= Nivel de compromiso .183 Rechazada
Xs= Liderazgo en la supervision .000 Aceptada

Fuente: Elaboracién propia a partir del Procedimiento Regresién Lineal Multiple de SPSS

En base a lo anterior se puede determinar el modelo matematico de la

satisfaccion de los adolescentes empacadores en la siguiente ecuacién con las

variables explicativas motivacién en el trabajo, colaboraciéon con los companeros de

trabajo, remuneracion econémica y liderazgo en la supervisién, validando la Teoria

bifactorial de Herzberg en la satisfaccion laboral de los adolescentes donde inciden

factores intrinsecos como extrinsecos:

y = 1.051 + 1.87X14+0.237 X, + 0.309 X3+ 0.440 X4
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CONCLUSIONES

El propésito de esta investigacion fue comprobar que la motivacion en el trabajo,
la colaboracién con los companeros de trabajo, la remuneracion econémica, el nivel de
compromiso Yy el liderazgo en la supervision impactan positivamente en la satisfaccion
laboral de los adolescentes empacadores en las tiendas de autoservicio en el area de
Tampico, Tamaulipas, lo cual se detalla a través de los siguientes objetivos especificos

de investigacion.

Logros

Se realiz6 una revisién de los antecedentes de problema, que dieron lugar a la
figura del adolescente empacador en las tiendas de autoservicio de la zona mencionada,
se concluyé que esta relacionado con la aparicion de las primeras tiendas de
autoservicio en nuestro pais, teniendo como referencia la evolucién de la economia y del
sector productivo, donde el sector servicios ha sido el mas dinamico en las ultimas
décadas, propiciando las condiciones para la proliferacion de esta figura a lo largo y
ancho del territorio nacional, dando origen al planteamiento del problema de
investigacion en base a la direccion que han manifestado organismos internacionales
como la ONU, UNESCO, UNICEF, OIT, los cuales han enfatizado la importancia de
proporcionar diversos espacios, donde los nifios y adolescentes pueden expresar sus
opiniones acerca de las diferentes areas de su vida donde se desarrollan.

Se realiz6 una revision bibliografica a detalle para el marco teérico, con el objetivo
de fundamentar las variables propuestas que inciden en la satisfaccién laboral de los
adolescentes empacadores, asi como una revision bibliografica de los modelos teoricos
que han explicado la satisfaccion laboral a través de una linea en el tiempo, donde la
teoria bifactorial de Herzberg fue el soporte para validar esta investigacion, ya que es un
referente en este tipo de estudios. También se realizd una revisién bibliografica de
estudios empiricos en diversos ambitos laborales y contextos geograficos, los cuales
fundamentaron a la satisfaccion laboral como una funcién dependiente de las variables
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explicativas; motivacién en el trabajo, colaboracién con sus compareros de trabajo,

remuneracion econdémica y liderazgo en la supervision.

Se elabor6 un instrumento de medicién para aplicarlo a la muestra estadistica
determinada, en base a la revision bibliografica que dio lugar al marco teorico, dando
como resultado un instrumento de medicion de las variables mencionadas, a partir de los
instrumentos mas utilizados que refieren a la satisfaccion laboral, resultando de lo
anterior un cuestionario original de 53 preguntas, donde las primeras 11 sirvieron para
definir el perfil del adolescente empacador, y las restantes para medir las variables
explicativas y la variable dependiente, al someterlo en la prueba piloto al procedimiento
estadistico Alpha de Cronbach dio como resultado un nuevo cuestionario de 45 items..

Posteriormente se aplico el nuevo instrumento a 191 adolescentes empacadores,
donde el procedimiento regresion lineal multiple del SPSS validdé cuatro variables
explicativas de la satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores, eliminando el
sistema a la variable nivel de compromiso por no alcanzar el nivel de significancia
requerido para ser estadisticamente significativa, en el modelo matematico de la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores.

Con esta investigacion se ha contribuido a llenar un vacio en la literatura, toda vez
que este trabajo es uno de los primeros en proporcionar a estos adolescentes
empacadores, un espacio donde ellos pudieron expresar su opinién sobre un aspecto
muy importante de su trabajo diario: cémo perciben la satisfaccion laboral, y en base a

una metodologia cientifica se describid esa situacion usando la modelacién matematica

Hallazgos
Se encontrd que las variables; motivacion en el trabajo, colaboracién con los
companeros de trabajo, remuneracién econémica y liderazgo en la supervision, son las

que explican el modelo mateméatico de la satisfaccién laboral de los adolescentes

96



empacadores y con ello se cumplié con el objetivo general de esta investigacion asi
como con los objetivos metodoldgicos propuestos.

Por otro parte los resultados permiten comprobar que en este sector laboral
especifico donde trabajan los adolescentes empacadores en Tampico, Tamaulipas, se
identifica un considerable nivel de satisfaccion laboral en las variables explicativas
motivacion en el trabajo, colaboracion con sus compareros de trabajo, remuneracion
econémica y liderazgo en la supervision, debido a que las medias de los items
correspondientes a cada una de ellas estan cercanas a 4 en una escala de 1 a 5, estos
resultados concuerdan con los estudios realizados sobre satisfaccidn laboral en diversos
entornos laborales, Fernet, Gagne, & Austin (2010), Kozak T. ( 2016), Hirschi A. (2016),
Olagoke & Gamuchirai (2016).

En contraste con lo anterior, cabe mencionar que la variable explicativa nivel de
compromiso como elemento de entrada e la satisfaccion laboral en los empacadores, al
no alcanzar el nivel de significancia requerido quedé fuera del modelo matematico, no
concordando este resultado con los estudios empiricos realizados en otros ambientes
laborales y geograficos Alonderine (2016), Berry (2013), Hirsch ( 2016). Lo anterior
mencionado da la pauta para investigaciones futuras, en otras empresas del mismo giro,
para observar si se repite este mismo comportamiento en los adolescentes empacadores

respecto de su satisfaccion laboral.

Por otro lado se observa que la variable explicativa colaboracion con sus
comparferos de trabajo, fue la que mejor ponderaron los adolescentes, con medias
préximas a 5 en una escala de 1 a 5, lo cual es explicable, ya que la a edad promedio de
los adolescentes empacadores es de 15 afos, y en esta etapa del crecimiento del ser
humano, la interrelacidn con sus pares es muy importante, y en el adolescente
empacador es un gran motivante para acudir a sus area de trabajo, coincidiendo con los
resultados obtenidos en otros estudios empiricos realizados en otros contextos
geograficos y distintos dmbitos laborales; Paille Mejia, Marché, Chieh, & Yang (2016),
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Fu & Deshpande (2014), Bohérquez & Rodriguez( 2014), Peia M. (2013), Perez &
Azzollini (2013), Oshagbemi (2013).

En este orden de ideas observamos que la variable explicativa remuneracion
economica validada en el modelo como elemento de entrada en la satisfaccidén laboral
de los adolescentes empacadores, en el apartado del perfil del egresado dio como
resultado que en promedio por este concepto el adolescente empacador recibe
diariamente $145.19, equivale aproximadamente al 164.% del salario minimo en la zona,

lo cual hace atractivo este tipo de trabajo (Social, Conasamin, 2018)

Recomendaciones

Esta investigacion a través del marco tedrico sustenta que la satisfaccion laboral
es un factor predictivo que depende de factores intrinsicos como extrinsicos como son;
la motivaciéon en el trabajo, la colaboracion con los companeros de trabajo, la
remuneracion econdémica, el nivel de compromiso y el liderazgo en la supervision
Frederick Herzberg (1959). Los resultados presentados en esta investigacion sugieren
la necesidad de que la empresa pudiera implementar estrategias para mejorar la
percepcion que el adolescente empacador tenga de ella (nivel de compromiso) y de esta

manera incidir en la satisfaccion laboral de los mismos.

La satisfaccion laboral en cualquier ambito geogréfico y laboral es determinante
para el desarrollo de las organizaciones y por ende para la sociedad (Zierold, 2016), en
el caso especifico de esta investigacién un area de importancia radica en dar a conocer
las primeras experiencias laborales de los adolescentes empacadores, los cuales en el
corto plazo seran el capital mas importante en el sector productivo, y un mal uso de este
capital intelectual, incide de manera negativa en el crecimiento econémico en cualquier
regién del mundo y por el contrario una fortalecida relacion laboral incide positivamente
en estos aspectos. (Weller, 2018)
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En este contexto, las tiendas de autoservicio debieran hacerse consientes de la
gran corresponsabilidad que tienen como patrones de estos adolescentes, en
proporcionarles los espacios laborales, para que estas primeras experiencias de trabajo
formal, sean agradables e incidan positivamente en su formacién ciudadana, y seria
deseable la implementacidn de estrategias para que en el caso especial de la variable
explicativa nivel de compromiso la cual no fue bien calificada, ya que al no alcanzar los
niveles de significancia fue excluida del modelo matematico de la satisfaccién laboral,
por ello una vez aprobado esta investigacion por las instancias correspondientes, se les

dara a conocer a las empresas participantes, para su retroalimentacién en este aspecto.

Por otro lado este trabajo de investigacién primero en su ambito de estudio, seria
deseable también compartirlo con organismos gubernamentales, donde su quehacer
esté relacionado con los jovenes de Meéxico, algunos de ellos como; el Instituto
Mexicano de la Juventud (IMJUVE), esta dependencia del gobierno federal esta avocada
al desarrollo de politicas publicas a favor de la juventud del pais, desde su fundacién en
el ano de 1950 anteriormente conocido como Instituto Nacional de la Juventud Mexicana
(INJUVE) como lo indica su primer nombre esta asociado con problematica juveniles, ya
en 1999 es dado su status actual a través del diario oficial de la federacion y considera
jovenes a toda persona que encuentre en un rango de edad de 12 a 29 afos, y los

adolescentes empacadores caen en este intervalo de edad.

En esta panoramica actual donde en el pais hay 30.6 millones de jévenes y de
ellos el 35.1% son adolescentes, segun la encuesta intercensal (INEGI, 2015), y a través
de esta investigacion estamos abordando a un segmento de esta poblacion, y nos
gustaria compartir los resultados obtenidos con el INJUVE de la zona de estudio y que
ellos evaluaran la informacién y en su caso establecer programas sociales que incidan

en el bienestar de los adolescentes empacadores.
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Anexo 1. Cuestionario Job Descriptive Index (JDI) para medir la satisfaccion
en el trabajo.

Piense en el trabajo que desempena actualmente. ; Cémo es en la mayor parte
del tiempo? En el espacio provisto al lado de cada concepto (palabra o frase),

escriba:
S Si la palabra describiera su trabajo
N Si la palabra no describiera su trabajo

¢ Si Usted No pudiera decidirse

EL TRABAJO ACTUAL
___Fascinante
__Rutinario

___ Satisfactorio
___Aburrido

___Bueno

___ Creativo
__Respetado

__ Caluroso
___Agradable

_ Uil

___Cansador
___Saludable
___Retador

__ Depie

__Frustrante
__Simple
___Interminable

__Da un sentido de satisfaccion
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Piense en el sueldo que recibe actualmente. ;Qué tan bien cada una de las
siguientes palabras describen su salario actual? En el espacio provisto al lado de
cada concepto (palabra o frase), escriba:

S Si la palabra describiera su salario

N Si la palabra no describiera su salario

é Si Ud. No pudiera decidirse

EL SALARIO ACTUAL

__El'sueldo es suficiente como para cubrir los gastos normales
__ El sueldo permite darme lujos

__Aduras penas se vive del sueldo

_ Malo

__Inseguro

__Menos de lo que merezco

__ Muy bien pagado

_Mal pagado

__ El sistema de reparticion de utilidades es satisfactorio

Piense en las oportunidades de promocién con que usted cuenta ahora. Qué tan
bien cada una de las siguientes palabras describen estas oportunidades de
promocion? En el espacio provisto al lado de cada concepto (palabra o frase),

escriba:
S Si las palabras describieran las oportunidades de promocion con que
Usted cuenta en su trabajo.
N Si las palabras no describieran estas oportunidades de promocién.

¢ Si Usted No pudiera decidirse

LAS OPORTUNIDADES DE PROMOCION

__Buenas oportunidades para ascender
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__ Oportunidades algo limitadas

__Las promociones estan basadas en las habilidades de uno
__Trabajo sin futuro

___Buenas probabilidades como para ascender

__ El sistema de promocion es injusto

__Ascensos pocos frecuentes

__Las promociones son regulares

__Bastantes buenas probabilidades como para ascender

Piense en el tipo de supervisidon que Usted tiene en el trabajo. ;,Qué tan bien cada
una de las siguientes palabras describen la supervision que Usted recibe? En el
espacio provisto al lado de cada concepto (palabra o frase), escriba:

S Si la palabra describe la supervisién que Usted recibe en su trabajo

N Si la palabra no lo describiera.

¢ Si Usted No pudiera decidirse.

SUPERVISION EN EL TRABAJO ACTUAL
__Me pide mi opinion

__ Dificil de complacer
___Descortés

__Alaba el trabajo bien hecho
___Tiene tacto

__Influyente

___Aldia

__No supervisa lo suficiente
___lrritable

___Me dice como ando
___Molesto

___Terco

___Sabe lo que hace

__ Malo
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__Inteligente
__Me deja hacer las cosas por mi cuenta
__ Esta cerca cuando se le necesita

__ Flojo

Piense en la mayoria de las personas con que Usted trabaja ahora o con las
personas con las que Usted tiene conexion en su trabajo. ¢ Qué tan bien cada una
de estas palabras describen a estas personas’ En el espacio provisto al lado de
cada concepto (palabra o frase), escriba:

S Si la palabra describiera la gente con quién Usted trabaja.

N Si la palabra no lo describiera
¢ Si Usted No pudiera decidirse

COMPANEROS DE TRABAJO
___ Estimulantes

___Aburridos

__ Lentos

___Ambiciosos

__ Estupidos
__Responsables

__Répidos

__Inteligentes

___Hacen enemigos facilmente
___Hablan demasiado
___Vivos

__ Flojos

__ Desagradables

___Sin privacidad

__Activos

___Intereses limitados
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_ Leales

__Dificiles de conocer
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Anexo 2. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Weiss, Dawis,
England, & Lofquist, 1967)

Preguntese: ¢ Cuan tan satisfecho(a) estoy con este aspecto de mi trabajo?

MI significa que estd muy insatisfecho de su trabajo. | significa que esta insatisfecho con
esta insatisfecho con este aspecto de su trabajo. N significa que no puede decidir cuan
satisfecho esta con ese aspecto de su trabajo. S significa que esta satisfecho con este
aspecto de su trabajo. MS significa que esta muy satisfecho con ese aspecto de su trabajo.

M I N S MS
1. Poder mantenerme ocupado todo el tiempo. O O O O 0O
2. La oportunidad de hacer mi trabajo solo. O O 0O 0O 0O
3. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en
cuando 0 o O oo
4. La oportunidad que me provee mi trabajo para ser 0O O O 0O O
alguien importante en la comunidad.
5. La manera en que mi jefe trata a sus empleados. O O O O 0O
6. Cuan competente es mi supervisor al tomar decisiones. O O O O 0O
7. Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis 0O O O 0O O
principios.
8. La seguridad de empleo que me provee mi trabajo. 0O 0O 0O 0O O
9. La oportunidad de hacer cosas para otras personas. O O O O O
10. La oportunidad de indicarle a otras personas las O O O O 0O
cosas que tiene que hacer en su trabajo.
11. La oportunidad de trabajar algo en que haga uso de O O O O O
mis habilidades.
12. La manera entre las politicas de la compania son 0O O O 0O O
puestas en practica
13. El salario que recibo y la cantidad de trabajo que llevo 0O O O 0O O
a cabo.
14. Las oportunidades de progreso de este trabajo. O O O O O
15. La libertad para tener criterio propio. O O O O O
16. La oportunidad de experimentar mis propios métodos O O O 0O O
para llevar a cabo el trabajo.
17. Las condiciones de trabajo. O O O O O
18. La forma en que mis companeros de trabajo se llevan O 0O O O O

entre si.
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19. Los elogios que recibo para hacer un buen trabajo. 0O O O 0O O

20. El sentido de logro de este trabajo. 0O 0O 0O 0O O

116



Anexo 3. Meyer y Allen (1991)

Reactivos

1. Tengo una gran fuerte sensacion
de pertenecer a mi empresa.
2. Esta empresa tiene un gran

significado personal para mi.

3. Me siento como parte de una

familia en esta empresa.

4. Realmente siento como si los
problemas de esta empresa fueran

mis propios problemas

5. Disfruto hablando de mi empresa
con gente que no pertenece a ella.

6. Seria muy feliz pasando el resto
de mi vida laboral en ésta empresa
7. Una de las razones principales
para seguir trabajando en esta
compariia, es porque otra empresa
no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

8. Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la

posibilidad de dejar esta empresa.

9. Uno de los motivos principales
por los que sigo trabajando en mi

empresa, es porque afuera, me

Satisfaccién laboral

Muy insatisfecho

10 2o 3.0 4.0 5.0
Muy insatisfecho
10 2o 3.0 4.0 5o
Muy insatisfecho
10 2o 3.0 4.0 5.0
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0 5o
Muy insatisfecho
10 2o 3.0 4.0 5.o
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0 5.0
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0 5o
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0 5o
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0 5.0
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6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

7.0

7.0

7.0

7.0

7.0

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho



resultaria dificil conseguir un trabajo

como el tengo aqui.

10. Ahora mismo seria muy duro
para mi dejar mi empresa, incluso si
quisiera hacerlo.

11. Demasiadas cosas en mi vida
se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.

12. Una de las principales razones
por las que continud trabajando en
esta compania es porque siento la
obligacion moral de permanecer en

ella.

13. Aunque tuviese ventajas con
ello, no creo que fuese correcto

dejar ahora a mi empresa.

14. Me sentiria culpable si dejase
ahora mi empresa, considerando

todo lo que me ha dado.

15. Ahora mismo no abandonaria
mi empresa, porque me siento
obligado con toda su gente.

16. Esta empresa se merece mi
lealtad.

17. Creo que le debo mucho a esta
empresa.

18. Disfruto hablando de mi
empresa con gente que no

pertenece a ella

Muy insatisfecho
10 20 3.0 40 5o 6.0 7.O

Muy insatisfecho
10 20 3.0 40 5o 6.0 7.o

Muy insatisfecho
10 20 3.0 40 540 6.0 7.o

Muy insatisfecho
10 20 3.0 40 540 6.0 7.O0

Muy insatisfecho
10 20 3.0 40 5o 6.0 7.o0

Muy insatisfecho

10 20 3.0 40 5o 6.0 7.o

Muy insatisfecho
10 20 3o 4o 5o 6.0 7.0
Muy insatisfecho
10 20 3o 4o 5o 6.0 7.0
Muy insatisfecho
10 20 3.0 4o 50 6.0 7o
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Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho



Anexo 4. Cuestionario de satisfaccion laboral S10/12

1

10

Los objetivos, metas y tasas de
produccion que debo alcanzar.

La limpieza,, higiene y salubridad de

su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

La temperatura de su local de
trabajo.

Las relaciones personales con sus

superiores.

La supervisidon que ejercen sobre
usted.

La proximidad y frecuencia con que

es supervisado.

La forma en que sus supervisores

juzgan su tarea.

La igualdad de justicia y trato que
recibe de su empresa.

El apoyo que recibe de sus

superiores.

Muy insatisfecho
1.0 20 3.0 4.o

Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0

Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.o

Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0

Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0

Muy insatisfecho
1.0 20 3.0 4.o

Muy insatisfecho
10 20 3.0 4.0

Muy insatisfecho
1.0 20 3.0 4.o

Muy insatisfecho
1.0 20 3.0 4.o

Muy insatisfecho
1.0 20 3.0 4.o
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5.0

5.0

5.0

5.0

6.0

6.0

6.0

6.0

7.0

7.0

7.0

7.0

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho

Muy satisfecho



11

12

El grado en que su empresa cumple
el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

La forma en que se da la
negociacién en su empresa sobre
aspectos laborales.

Muy insatisfecho

1.0 2.0

Muy insatisfecho

1.0 2.0
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3.0

3.0

4.0

4.0

5.0

5.0

6.0

6.0

7.0

7.0

Muy satisfecho
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Anexo 5. Motivacion hacia el aprendizaje y la ejecucion MAPE11

Reactivos

1. Alguna vez me hago cargo de tanto
trabajo que no tengo tiempo ni para
dormir.

2. No sé por qué, pero la verdad es
que trabajo mas que los demas.

3. Los demas encuentran que yo
trabajo demasiado.

4. Aunque no sé muy bien la razén, lo
cierto es que siempre ando mas ocupado
que mis compafieros.

5. El trabajo ocupa demasiado tiempo
en mi vida.

6. Con frecuencia me responsabilizo
de mas tareas de las que normalmente
se pueden abarcar.

7. No sé como me las arreglo pero mis
ocupaciones no me dejan un rato libre.

8. Soy una persona que trabaja demasiado.

9. Creo que mi capacidad de trabajo
es mayor de lo normal.

10. La verdad es que si alguien me busca,
lo més probable serd que me encuentre
trabajando o estudiando.

11. Estoy contento cuando hago
trabajos dificiles por el mero hecho de
hacerlos, aunque no obtenga por ello

gratificacion alguna.

Satisfaccién laboral

Muy insatisfecho

20 3.0 40 5o

Muy insatisfecho
20 3.0 40 5o
Muy insatisfecho
20 3.0 4o So
Muy insatisfecho
20 3.0 40 So

Muy insatisfecho
20 3.0 40 5o
Muy insatisfecho

2.0 3.0 40 50O

Muy insatisfecho
20 3.0 40 So
Muy insatisfecho
20 3.0 40 5o
Muy insatisfecho
20 3.0 40 5o
Muy insatisfecho
20 3.0 40 So

Muy insatisfecho

20 3.0 40 S5O
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6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

6.0

7.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0

Muy satisfecho 1.0



12. Yo me haria cargo de un puesto
de responsabilidad aunque no
estuviera pagado como debiera.

13. Me siento inquieto si estoy algunos
dias sin trabajar.

14. Con tal de hacer algo soy capaz
de trabajar aunque el pago que se dé a
mi trabajo sea a todas luces
insuficiente.

15. Prefiero hacer trabajos que lleven
consigo cierta dificultad a hacer
trabajos faciles.

16. Cuanto més dificil se torna una
tarea tanto mas me animo a hacerme
con ella.

17. Para mi es mas importante el
poder trabajar que el ganar dinero.

18. No me importa que me paguen
poco si el trabajo que hago me
satisface.

19. Elementos con saturacion
negativa.

20. Las tareas demasiado dificiles...las
hecho de lado con gusto.

21. Una vida sin trabajar seria
maravillosa.

22. Yo hago, como méaximo, lo que se
pide; y no mas.

23. Estaria también contento si no
tuviese que trabajar.

24. Mi rendimiento mejora si espero
alguna recompensa especial por él.
25. A mayor responsabilidad de la
tarea a realizar yo exigiria una mayor

recompensa.

Muy insatisfecho

20 3.0 4o 50 60 70O

Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0

Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0

Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0

Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0

Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0
Muy insatisfecho
satisfecho 1.0 2.0

Muy insatisfecho

satisfecho 1.0 2.0
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3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

4.0

4.0

4.0

4.0

4.0

4.0

4.0

5.0

5.0

5.0

5.0

5.0

Muy satisfecho 1.0

Muy
6.0

Muy
6.0

7.0

7.0

Muy
6.0 7.0
Muy
6.0 7.0
Muy
6.0
Muy
6.0

7.0

7.0

Muy
6.0

Muy
6.0

7.0

7.0

Muy
6.0
Muy
6.0
Muy
6.0
Muy
6.0
Muy
6.0

7.0

7.0

7.0

7.0

7.0



26. Trabajo Unicamente para ganarme  Muy insatisfecho Muy
la vida. satisfecho1.o 2.0 3.0 4o 50 6.0 7.
Anexo 6 Overall Job Satisfaction” de Warr, Cook y Wall)
Muy insatisfec | Moderadame | Ni Moderadame | satisfec Muy
insatisfecho | ho nte satisfecho | nte ho satisfec
insatisfecho ni insatisfecho ho
insatisfec
ho

1. Condiciones
fisicas del trabajo

2. Libertad para
elegir tus propios
métodos de

trabajo.

3. Tus companeros
de trabajo

4. Reconocimiento
que obtienes por el
trabajo bien hecho.

5. Tu superior

inmediato.

6. Responsabilidad
que se te ha

asignado.

7. Tu salario.

8.La posibilidad de
utilizar tus

capacidades.

9. Relaciones entre
direccién y

trabajadores de tu

empresa.
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10. Tus
posibilidades de

promocionar.

11. El modo en que
tu empresa esta
gestionada.

12. La atencion que
se presta a las
sugerencias que
haces.

13. Tu horario de

trabajo.

14. La variedad de
tareas que realizas

en tu trabajo.

15. u estabilidad en
el empleo
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Anexo 7. Cuestionario: Censo de adolescentes empacadores

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

El presente instrumento de investigacion es elaborado para una tesis doctoral de la Universidad
Autonoma de Nuevo Leén y forma parte del trabajo titulado: “Elementos que inciden en la
satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores en tiendas de autoservicio en el
noreste de México. Se le agradece si puede contestarla de una manera directa ya que los
resultados ayudaran a proponer estrategias de mejora en el trabajo. La informacién es
confidencial y privada ya que no se les pide su nombre ni el de la empresa donde laboran. Los
resultados del estudio estaran disponibles para las empresas participantes en forma de articulo
cientifico.

¢, Emplean empacadores de mercancias?
¢, Cuantos jovenes empacadores hay?

¢, Cudl es su rango de edades?

¢, Guantos turnos manejan?

¢, Cuantos jovenes laboran en cada turno?
¢, Cuantos hombres?

¢, Cuantas mujeres?

© N o ok w0

Tienda de autoservicio

Anexo 8 Instrumento de medicion

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

El presente instrumento de investigacion es elaborado para una tesis doctoral de la Universidad
Auténoma de Nuevo Leodn y forma parte del trabajo titulado: “Elementos que inciden en la
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satisfaccion laboral de los adolescentes empacadores en tiendas de autoservicio en el
noreste de México. Se le agradece contestarla, ya que los resultados ayudaran a proponer
estrategias de mejora en el trabajo. La informacion es confidencial y privada ya que no se les pide
su nombre, ni el de la empresa donde laboran. Los resultados del estudio estaran disponibles para

las empresas participantes.

I.-Datos Generales
1.-Edad: anos
2.-Género: [ |Masculino
3.-Nivel de estudios:

[ ]JFemenino
Primaria [ | Secundaria [ ] Preparatoria

4.- Cuanto tiempo tengo laborando en la empresa Dias Semanas __ Meses
5.- Turno en el que laboro: [ |Matutino [ |Tarde [ | Mixto

6.- ¢ Cuantos dias a la semana laboro?:

7.- No. de horas laborando por dia en el supermercado :

8.- Cuanto es el promedio de lo que ganas al dia con tus propinas: pesos
9.- Cuantos hermanos tengo:

10.-Vivo con:  [_Jlis padres y hermanos [ JFamiliares [ JAmigos [ Ptros:

11.- Que quisieras estudiar mas adelante:

I.- Elementos gue inciden en la satisfaccion laboral

Favor de contestar en una escala del 1 al 5, donde 1 es Nada, 2 es Poco, 3 es Regular, 4

es Bastante, 5 es Mucho

Escala 1 2
nada | poco

3
regular

4
bastante

mucho

12. Que tanto reconocimiento obtengo cuando hago
bien mi trabajo.

13. Que tan claras son mis tareas y
responsabilidades.

14. Que tan claro tengo como mi trabajo ayuda a
que el supermercado ofrezca un buen servicio.

15. Que tanto mi trabajo es reconocido y
valorado.

16. Que tan contento estoy con las actividades que
realizo todos los dias en mi trabajo.

17. Que tanto colaboro con mis companeros de
trabajo.

18. Que tanto me favorece la relacién con mis
companieros de trabajo.

19. Que tanto me agrada la gente con la que
trabajo.

20. Que tan bueno es el ambiente de colaboracion
en el supermercado.

21. Que tanto mis comparneros me apoyan en mi
trabajo.

22. Que tan bien me siento cuando se requiere
trabajar en equipo.

Escala 1 2
nada | poco

3
regular

4
bastante

mucho

23. Que tan bien pagado esta mi trabajo

24. Que tan contento me siento al recibir este tipo
de incentivos econdémicos en reconocimiento a
mi trabajo.
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25

.. Que tan suficiente es el pago que recibo para
mis gastos.

26

. Que tanto me alcanza lo que recibo para cubrir
mis gastos personales.

27.

Que tanto me siento parte de la empresa.

28.

Que tanto recomiendo a la empresa como un
lugar para trabajar.

29.

Que tanto me gustaria seguir laborando en
esta empresa.

30.

Que tanto las personas con las que trabajo
actuan con respeto y ética.

31.

Que tanto la empresa manifiesta interés en mi
progreso.

32.

Que tanto interés tengo en un futuro de
obtener un mejor puesto en la empresa.

33.

Que tanto mi responsable me felicita cuando
hago bien mi trabajo.

34.

Que tanto mi responsable se preocupa por
transmitirme los valores de la empresa.

35.

Que tanto mi responsable me trata justamente.

36.

Que tanto mi responsable evita cualquier
favoritismo.

37.

Que tanto mi responsable es claro y especifico
cuando define las tareas de sus subordinados.

38.

Que tanto me retroalimenta amablemente mi
responsable cuando cometo errores en mi
tarea.

39.

Que tan buenas son las condiciones fisicas del
trabajo.

40.

Que tan buenos son mis comparneros de
trabajo.

41.

Que tanto reconocimiento obtengo por el trabajo
bien hecho.

42.

Que tan bueno es mi superior inmediato.

43.

Que tanto bueno es mi salario.

44.

Que tanta posibilidad tengo de utilizar mis
habilidades.

45

. Que tan bueno es mi horario de trabajo.
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