Universidad Nacional de Mar del Plata

MO
e gy N
\-‘\4 ;\_:
\

L
PSICOCEROC \
CENTRO DE :
DOCUMENTACION ‘

Facultad de Psicologia

Trabajo de Investigacion

Tema: “Ajuste persona-ambiente. Un enfoque desde Ila
perspectiva de la Teoria de la adecuacién laboral”

Supervisor: Lic. Lépez Alejandra.

Catedra: Psicologia Laboral.

Alumnas: Gobbini, Julieta. Mat. 4443/98

San Martin, Ma. Jimena. Mat. 5217/00

r"ll-:':'*'-‘:'“--:‘-w-‘-'-:rn---\-:wj.:f-wn..m._...-..m ok e —
T CLASRTICHION ] Ao
ihax Cany ™

e To0 =
| R4 ) f(' NTINVEN A0

Yk 1095 Afio 2006







UNIVERSIDAD NACIONAL DE MAR DEL PLATA

FACULTAD DE PSICOLOGIA

INFORME FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION-
REQUISITO CURRICULAR

PLAN DE ESTUDIOS 1989 - O. C. S. 143/89

“Ajuste persona-ambiente. Un enfoque desde la

perspectiva de la Teoria de la adecuacion laboral”

Nombre y Apellido de las alumnas:

GOBBINI, Julieta. Mat. 4443/98 DNI. 27.693.564
SAN MARTIN, Ma. Jimena Mat. 5217/00 DNI.29.593.309
Supervisor: Lic. Lépez, Alejandra.

Catedra de Radicacién: Psicologia Laboral.

Fecha de presentacion: 7 de abril de 2.006




ST



‘Este Informe Final corresponde al requisito curricular de Investigacién y
como tal es propiedad exclusiva de las alumnas Gobbini, Julieta y San
Martin, Ma. Jimena, de la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
de Mar del Plata y no puede ser publicado en un todo o en sus partes o

resumirse, sin el previo consentimiento escrito de las autoras.”
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“El que suscribe manifiesta que el presente Informe Final ha sido elaborado

por las alumnas Gobbini, Julieta (Mat. 4443/98) y San Martin, Ma. Jimena

(Mat. 5217/00), conforme los objetivos y el plan de trabajo oportunamente

pautado, aprobando en consecuencia la totalidad de sus contenidos, a los 7

dias del mes de abril del afio 2.006”
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Mediante Ia presente informo que las alumnas Julieta Gobbini, y Ma. Jimena
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bibliogréfica como en el trabajo de campo realizado Jas alumnas han
demostrado aptitud personal para la busqueda y sistematizacién de |a
informacién y actitud profesional en el manejo de Jos datos y la

confidencialidad de Jos mismos.

Lic. Alejandra Lépez
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en el dia de la fecha se procede a dar aprobacién al Trabajo de
Investigacion presentado por las alumnas Gobbini, Julieta (Mat. 4443/98) y

San Martin, Ma. Jimena (Mat. 5217/00).”
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Titulo del Proyecto: “Ajuste persona-ambiente. Un enfoque desde Ia

perspectiva de la Teoria de la adecuacion laboral”

Descripciéon Resumida:

La Teoria del Ajuste Laboral (T.A.L) descripta por Lawson en el afio 1993,
propone la interaccién dinamica que ocurre entre el sujeto y su entorno

ocupacional; indica que el individuo busca alcanzar y mantener la
VI




correspondencia con su ambiente de trabajo, dicha correspondencia entre Ia
persona (P) y su ambiente (A) tiene una base motivacional y se manifiesta a
lo largo de dos dimensiones: habilidades personales vs. demandas del
trabajo y valores del individuo vs. refuerzos ambientales; el ajuste en tales
dimensiones aduce en resultados satisfactorios del desempefio y en la
permanencia en su trabajo o su abandono.

Desde esta perspectiva tedrica se han realizado numerosas
investigaciones encontrandose las de Ximenez (1998, 1999) quien luego de
relevar las teorias vigentes propuso un instrumento que mide la adecuacioén
persona-ambiente. Este instrumento que fue utilizado en un estudio empirico
para examinar la conmensurabilidad de sus componentes en una muestra de
991 sujetos de diferentes organizaciones espafolas mediante analisis
factoriales. Los resultados dan un cierto apoyo a la similaridad en la medida
de P y A, pero cuando ésta se estudia a partir de criterios de varianza
factorial, el apoyo solo es moderado.

En base al reactivo propuesto por Ximenez (1998) realizaremos una
aplicacion del mismo al personal de una empresa marplatense con el
propésito de encontrar la correspondencia entre las caracteristicas de las
personas y las del ambiente y de ésta manera poder evaluar la motivacién y

la satisfaccién laboral de los empleados.



Palabras Claves: Teoria del Ajuste Laboral, medida del ajuste persona-

ambiente, andlisis factorial, satisfaccion laboral

Descripcién detallada:

*Motivos y Antecedentes:

Motivadas por la necesidad de encontrar medidas que den cuenta de la
satisfaccion laboral de los sujetos en su trabajo, y realizar un estudio
empirico sobre el mismo realizamos un relevamiento bibliografico para

conocer las teorias existentes sobre el tema.

Entre las numerosas teorias que relacionan la motivacién y satisfaccién
laboral junto con el proceso de ajuste persona — trabajo podemos destacar

las siguientes (Peird, 1996) :

-La teoria de la satisfaccién de las necesidades: esta teoria describe que
la satisfaccion que experimenta una persona depende del grado en el que

el trabajo cubre sus necesidades

-La teoria de la discrepancia: afirma que la satisfaccion es la
discrepancia resultante de comparar las experiencias reales del trabajo

con algun criterio personal (Locke, 1976);

-La teoria de la equidad: destaca la tendencia de las personas a

evaluarse a si mismas por la comparacion con otros, si hay equidad hay



satisfaccién, si no la hay, ésta teoria motiva al sujeto a actuar para poder

compensar esa desigualdad (Adams, 1963);

-La teoria de la dinamica de la satisfaccién: se basa en el grado de ajuste
entre las expectativas, las necesidades y los motivos de la persona y del

trabajo (Bussing, 1992);

-La teorfa de las caracteristicas del puesto: una persona experimenta una
alta motivacion y satisfaccion laboral si ésta posee los conocimientos y las
destrezas necesarias para desempefiarse en el trabajo (Hackman &

Oldham, 1980)

Un creciente interés en este tema estd recibiendo la Teoria del Ajuste
Laboral formulada inicialmente por David y Lofquist (1984). Esta se basa en
la adecuacion entre la personalidad del individuo y la cultura o imagen
percibida de la organizacion.

Esta teoria luego es desarrollada por Lawson (1993), quien enfatiza
sobre la interaccion dindmica que ocurre entre el sujeto y su entorno
ocupacional; indica que el individuo tiene habilidades para ofrecer al
trabajo y las necesidades que deben ser satisfechas mediante la actividad
laboral. Plantea que cada sujeto tiene maneras propias de interactuar con
su entorno, o sea, un estilo caracteristico de responder, un estilo de
personalidad individual. Estos estilos de personalidad corresponden a las

cuatro caracteristicas mas importantes de una respuesta: rapidez



(respuesta latente), velocidad (intensidad de Ia respuesta), ritmo (patrén
conductual) y resistencia (duracion de la repuesta) Asi cuando ambos tipos
de correspondencia ocurren hay una mayor probabilidad que el sujeto

permanezca en el trabajo.

Los estudios realizados por Ximenez (1998) indican que el ajuste persona-
ambiente se concibe como una variable que refleja el grado de
compatibilidad entre las caracteristicas de la personay su organizacion. Esta
compatibilidad ocurre cuando ambas entidades comparten un minimo de
caracteristicas basicas y/o cuando al menos una proporciona las que
necesita la otra. El ajuste de la persona y la organizacion (Ximenez, 1999)
ejerce una influencia directa Y positiva sobre la satisfaccion laboral, el
compromiso de la organizacién y el rendimiento, y de una forma negativa
sobre el estrés laboral y las intenciones de abandono de la organizacién.

En Espafa, la misma autora, realizé un andlisis acerca de Ia
conmensurabilidad, el grado en que las medidas Persona y Ambiente se
eXxpresan en dominios tedricos comparables. Propone medir dicha
conmensurabilidad de los componentes P-A por medio de un estudio
estadistico realizando una investigacién con una muestra de 591 personas
de diferentes organizaciones, que presenta una medida de ajuste persona-
ambiente de tipo organizacional basada en la teoria del Ajuste Laboral, con
el objetivo de encontrar medidas conmensurables para sus componentes

Persona-Ambiente.



Otros trabajos del mismo grupo de investigacion liderado por Ximenez
profundizaron en las relaciones de la teoria del Ajuste Laboral con Ia
psicologia del trabajo y las organizaciones (Ximenez & San Martin, 1999);
realizaron una revisién critica de sus problemas teéricos, metodolégicos y de
los estudios empiricos (Ximenez, 1999); y profundizaron metodoldgicamente
en la consistencia de los instrumentos. Para esto, trabajaron en primera
medida con el Modelo Politémico de TRI -Teoria de Respuesta a los [tems-
(Ximenez & Revuelta, 1999); y posteriormente con la aplicacion de la
Metodologia de Superficies de Respuesta (MSR) (Ximenez & San Martin,
2000).

En nuestro pais, siguiendo la teoria del ajuste Laboral Omar (1998) ha
propuesto optimizar la decisién final en materia de seleccién de personal
utilizando conjuntos difusos — fuzzy sets- esto es: mediante algoritmos
matematicos se ponderan y obtienen rankings de los candidatos postulantes
a una ocupacion determinada.

Como de arriba se desprendera, la Teoria del Ajuste Laboral ha sido
objeto de revisiones tedricas, metodol6gicas y empiricas, sin embargo en
nuestro pais — a excepcion del trabajo realizado por la Dra. Omar- no se han
encontrado otros antecedentes dignos de ser mencionados.

Indagar en el estado del arte de esta teoria; diferenciarla de otros

marcos tedricos, profundizar el estudio de sus componentes y aplicar la



misma a un caso en particular son algunos de los motivos especificos que

guian nuestro trabajo a futuro.

*Objetivos generales vy particulares:

El objetivo general de Ia presente investigacion es dar cuenta de Ia
satisfaccion laboral desde la Teoria del Ajuste Laboral. Como objetivo
particular nos proponemos indagar desde esta perspectiva tedrica Ila
correspondencia persona-trabajo en una empresa de transporte de nuestra

ciudad.

*Métodos vy técnicas:

Se trata de una investigacién no experimental constituida por dos partes: en
la primer parte se realizara una resefia bibliografica y se relevara el estado
del arte de la Teoria del Ajuste Laboral; en la segunda parte se aplicara un
instrumento que, desde esta perspectivas tedrica se ha desarrollado, a una

organizacioén en particular.

Instrumentos:

Ximenez desarrolla en el trabajo citado arriba dos instrumentos propuestos
desde la T.A.L: uno de ellos es el Minessota Importance Questionnaire (MIQ)
para la evaluacion del componente (P); y el Minessota Job Description

Questionnaire, MJDQ, para la del componente A. Sobre esta base, dicha



autora ha elaborado un instrumento basado en algunos de los items de los
cuestionarios anteriores para reflejar los factores de: seguridad, autonomia,
altruismo, confort, logro y reconocimiento.

Este ultimo instrumento, esta compuesto por 15 items que indagan la
correspondencia entre las necesidades de |a persona (P) y el grado en que la
organizacién las promueve (A). Ademas se indagaran los siguientes datos
generales: sexo, edad, cargo, dedicacion area a la que pertenece, entre

otros. El cuestionario sera andnimo.

Poblacién

El instrumento se administrara a los integrantes de una empresa de
transportes marplatense. Los directivos de esta empresa han entendido el
propésito de nuestro trabajo y prestaron acuerdo previo para que el

cuestionario sea aplicado a sus empleados.

*Cronograma_de Actividades y tareas a desarrollar para alcanzar los

objetivos:
Actividad 1 2 3 4
Busqueda bibliografica y del estado de X X

las investigaciones sobre el tema

Puesta a punto del instrumento X

L




Administracion de| instrumento X

Evaluacién e interpretacién de los datos X

Redaccién de los resultados X

Presentacién del Informe Final
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INFORME FINAL

Titulo del Proyecto: “Ajuste persona-ambiente. Un enfoque desde Ia

perspectiva de la Teoria de la adecuacién laboral”

Introduccién

La Psicologia Laboral puede definirse como el estudio del individuo
en sus dimensiones individual y social en situaciones relacionadas con el
trabajo para comprender, analizar e intervenir en la problematica que se
presenta en este contexto. Se definiria como la psicologia aplicada al
trabajo, a las relaciones laborales y a las Organizaciones.

Un tema muy investigado perteneciente a esta rama de la Psicologia
es la Satisfaccién Laboral la cual es considerada como una actitud global o
como un estado emocional o afectivo. Segun Locke (1976) es un estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona.

Otros autores acuerdan que va mas alld de las emociones y la
consideran como una actitud generalizada ante el trabajo (Beer, 1964:
Harpaz, 1983; Salanik y Pfeffer, 1977, Peir6, 1984; Bravo, 1992) .Estas
actitudes constan de tres componentes: el ‘cognitivo”, constituidos por los
pensamientos o la apreciacién del objeto en base a un conocimiento amplio
y detallado del mismo; el componente “afectivo”, compuesto por los

sentimientos suscitados por la evaluacién en funcién de las



experiencias positivas o negativas; y el componente “connotativo-
conductual”, que serian las predisposiciones conductuales o intenciones
hacia el objeto (Arnold, 1991; Morales, 1994).

Continuando con la linea de satisfaccién laboral se pasaran a

destacar las diversas teorias:

-La Teorfa de la Satisfaccién de las necesidades: describe que una
persona va a estar satisfecha si llega a cubrir sus necesidades en el trabajo
(Lawler, 1973).Plantean cuatro hipétesis sobre la conducta en las

organizaciones:

1- La conducta es determinada por una combinacién de factores
correspondientes a la persona y factores del ambiente.

2- Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en
la organizacién.

3- Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

4- Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus

expectativas que dicha conducta conducira a un resultado deseado.
Estos son la base del modelo el cual consta de tres componentes:

1-Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas esperan ciertas

consecuencias de su conducta.

2- Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para



motivar, concreta, que varia de una persona

3-Las expectativas del esfuerzo

a otra.

-desempefio: Las eXxpectativas de las personas

en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectar las

decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio que les

daran mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

Valor de
recompensa

Habilidades y

rasgos

Esfuerzo

Recompensas
equitativas

pcrcil?idas

Recompensas
intrinsecas

4

Desempleo
—» (Logro)

Probabilidad
percibida de
Esfuerzo -premio

Percepciones de
papeles

Recompensas
extrinsecas

Satisfaccion

."-I;‘ __>




*Satisfaccion con el reconocimiento: incluiria los elogios por Ia
realizacién del trabajo, los créditos por el mismo o las criticas.

*Satisfaccion con los beneficios: ya sean pensiones, seguros médicos o
vacaciones.

*Satisfaccion con las condiciones de trabajo: tales como el honorario, los
descansos, la composicién fisica del lugar del trabajo, Ia ventilacién o la

temperatura.

Agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de estos
eventos:

*Satisfaccién con Ia supervision: seria el estilo de Ia supervision o de las
habilidades técnicas, de las relaciones humanas o administrativas.

*Satisfaccion con los comparieros: seria Ia competencia de éstos o el
apoyo y amistad recibida de los mismos.

*Satisfaccion con Ia compafia y la direccion: son los aspectos

relacionados con Ia politica de beneficios y de salarios de la organizacién.

-La Teoria de la Equidad (Adams, 1963): el factor central para la
motivacion en el trabajo es Ia evaluacién individual en cuanto a Ia equidad y la
Justicia de la recompensa recibida. El término equidad se define como la
porcién que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas
laborales. Segun esta teoria las personas estan motivadas cuando

experimentan satisfaccién con lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo



realizado. Las personas juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas
con las recompensas que otros reciben. Adams afirma que cuando la gente
recibe menos de lo que cree que merece, esta disconforme. Cuando recibe

mas de lo que cree que merecen tienden a sentirse culpable e incémoda.

Rendimiento Aportaciones

Sueldo y beneficios Esfuerzo en el trabajo

Recompensas sociales Educacién

Recompensas psicoldgicas Antigliedad
Desempefio
Dificultad del trabajo
Otros

De las comparaciones sociales pueden derivarse 3 combinaciones:
equidad, excesiva recompensa y poca recompensa. Las reacciones a la

desigualdad pueden ser fisicas o psicol6gicas, asi como también internas o

externas.




Tipo de reaccién

Recompensa
Excesiva

Poca Recompensa |

Externa / Fisica

Trabajar mas
intensamente

Trabajar menos

Externa / Psicoldgica

Subestimar Ia
recompensa

Sobreestimar Ia
recompensa

' Interna / Fisica

Alentar a la persona
de referencia a
obtener mas

Negociar para
obtener mas;
renunciar
probablemente

Interna / Psicolégica

Cambio de persona
de referencia

Cambio de persona
de referencia

-La Teorfa de los Dos Factores ( Herzberg,1978) propone Ia existencia

de dos clases de factores :

1- Factores Motivadores o Intrinsecos, incluye la relacién empleado trabajo,

realizacion, reconocimiento,

responsabilidad.

la promocién, el trabajo estimulante y la

2-Factores Higiénicos o Extrinsecos: Las politicas y la administracién de Ia

empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervisién y las condiciones

de trabajo.



La «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion laboral» se explican por
diferentes factores. : la primera por Factores Intrinsecos, mientras que la
segunda, por la carencia de Factores Extrinsecos, Estas dos actitudes no se
contraponen, el contrario de satisfaccién laboral no es la insatisfaccion
laboral; sino la ausencia de satisfaccion laboral y, de igual manera, lo
contrario a la insatisfaccién laboral no es Ia satisfaccion laboral, sino la
ausencia de insatisfaccion. Los factores intrinsecos tendrian el potencial de
llevar a un estado de satisfaccién con el puesto, porque pueden satisfacer
las «necesidades de desarrollo psicolégico». De modo que el sujeto se
interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas,
afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables s6lo en puestos
con dichas caracteristicas, pero cuando no ofrece oportunidades de
desarrollo psicolégico, experimentara sélo «ausencia de satisfacciony. Por
otro lado, la insatisfaccién laboral estarfa asociada a los factores extrinsecos
del trabajo, el deterioro de estos factores causaria insatisfaccion. Para
motivar al individuo, se recomienda poner de relieve el logro,
reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y se debe

cuidar también de los Factores extrinsecos.



Factores Motivadores

No satisfaccion [

Satisfaccién

Puestos poco estimulantes, con bajo
desarrollo y responsabilidad; que no
ofrecen suficiente reconocimiento al
esfuerzo.

Puestos estimulantes, con desafio
y responsabilidad; ofrecen
suficiente reconocimiento a los
logros y tienen reales posibilidades
de crecimiento.

Factores Higiénicos

Insatisfaccion

No Insatisfaccién

Trabajos sujetos a politicas
pobres y administracién no
adecuada en cuanto a:

»> Supervision técnica

» Salarios

» Relaciones laborales
» Condiciones de trabajo

Trabajos sujetos a buenas politicas
y administracion correcta en cuanto
a:

> Supervision técnica
» Salarios

> Relaciones laborales
» Condiciones de trabajo




-Teoria de las Necesidades (Mc Clelland,1961): Basada en la existencia de tres

necesidades:

1-Necesidad de Logro: refleja el afan del individuo por alcanzar objetivos y
demostrar su competencia. Las personas que tienen un grado elevado de tal
necesidad dirigen su energia a terminar una tarea rapido y bien. McClelland

identifico tres caracteristicas de las personas con gran necesidad de logro:

> Prefieren trabajos donde puedan asumir responsabilidades en la solucién
de problemas y se les facilite poner en juego su iniciativa. Prefieren tener el

control sobre su desemperfio y no depender del azar o suerte.

» Tienden a asumir riesgos calculados y a fijarse metas moderadas, como de

dificultad mediana.

> Necesitan retroalimentaciéon continua y clara sobre sus adelantos

(felicitaciones, reconocimientos).

2-La necesidad de afiliacién: describe la necesidad de afecto, amor e interaccién
con la sociedad. El deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y

cercanas. Las personas con grado elevado de esta necesidad:

» Luchan por la amistad
» Prefieren situaciones de cooperacion mas que las competitivas

» Desean relaciones que involucren un alto grado de comprensién mutua

26



3- La necesidad de poder: refleja el interés por ejercer el control en el trabajo
personal y el de otros. Es |a necesidad de hacer que otros se comporten de
determinada manera, diferente a como hubieran actuado de manera natural. Los
monarcas, gobernantes, lideres politicos y algunos ejecutivos de grandes
€mpresas seguramente tienen elevada necesidad de poder. Las personas con

elevado grado de tal necesidad:

Y

Disfrutan cuando estan a cargo.
Luchan por influir en otros.

Prefieren situaciones competitivas.

vV V¥V Vv

Tienden a preocuparse mas por el prestigio y la influencia sobre los demas

que por su desemperio eficaz.

Todas las personas tienen cada una de estas tres necesidades en cierto grado,
sin embargo, no hay dos personas que las tengan exactamente en las mismas

proporciones.

P - -

‘[comPETENC -

PODER ' <l AF|IACION
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-Otra de las teorias sobre Ia satisfaccion es la Teorfa de las Caracteristicas de/
Puesto (Hackman y Oldham, 1975): postula que la naturaleza del trabajo mismo
es un determinante principal de la satisfaccién con el puesto como resultado de las
investigaciones sobre medidas objetivas de las caracteristicas del puesto que se
correlacionaban con la asistencia y satisfacciéon de los empleados. Esta teoria
plantea un sujeto puede experimentar una elevada motivacién y satisfaccion
laboral si éste posee los conocimientos y destrezas necesarias para

desempefiarse en su puesto de trabajo.

Las principales dimensiones del puesto son:

* Variedad de habilidades: Grado en que el puesto requiere de diferentes

actividades para ejecutarlo, ello implica emplear diferentes habilidades y talentos.

* Identidad de Ia tarea: Grado en que el puesto requiere la terminacién de una

pieza de trabajo «integral» e identificable, del principio al final.

* Significacion de la Tarea: Medida en que el puesto tiene un impacto sobre la
vida o trabajo de otras personas -bien sea en la organizacion o en el ambiente

externo.

* Autonomia: El grado en que el puesto brinda libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacién de su trabajo y en los

métodos a utilizar.

* Retroalimentacién del Puesto Mismo: Medida en que el desempefio de
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actividades del puesto permite al empleado obtener informacion clara y directa

sobre su efectividad.

Cada de una de estas dimensiones incluyen algunos aspectos del contenido

del puesto que pueden afectar la satisfaccién del empleado en el trabajo.

Actualmente, una perspectiva que est4 siendo considerada es la Teoria del
Ajuste Laboral (Dawis y Lofquist,1984). Desde la T.A.L. se explica la satisfaccién
en el trabajo desde sus dos versiones de satisfaccion, una de ellas es la
satisfaccion del individuo con su ambiente de trabajo, a esto se lo denomina
“SATISFACCION”; mientras que la otra hace referencia a la satisfaccién del
ambiente de trabajo con el individuo, proceso que se denomina
“SATISFACTORIEDAD”. Ambos constructos se corresponden, ya que la
satisfaccion resulta de la correspondencia entre las necesidades y valores de la
persona y los recursos que aporta el ambiente, tal es asi que ésta relacion se ve
moderada por la satisfactoriedad, es decir, por el nivel de desemperio de los

individuos en el trabajo.
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COREESPONDENCIA

Teoria del ajuste laboral (Dawis y Lofquist, 1984)

Una definicién de la TAL se concibe como el proceso de ajuste del individuo
al trabajo basado en el grado de compatibilidad entre las caracteristicas de la
persona y su ambiente de trabajo, dicho en otros términos, cada individuo busca
alcanzar y mantener la correspondencia con su ambiente, dicha correspondencia
es el motivo basico del comportamiento humano y puede describirse como el
individuo cumpliendo los requisitos que le impone su ambiente de trabajo y
viceversa. Asi es que éste proceso continuo y dinamico se denomina “ajuste de
trabajo” y se manifiesta mediante la satisfaccién del individuo con su ambiente

(satisfaccion) y de la satisfaccion del ambiente con el individuo (satisfactoriedad).
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Figura 1. Principales construcios de I T, eoria del Ajusie Laboral

s Fredizs
GRADOLDE COREE i?ﬁ‘m-:ﬂf -
\

HABILIDADES

HABILIDADES
REQUERIDAS

INDIVIDUALES

e

/,/ \\ o \ Hll"*.,.

. PERSONA | | AMBIENTE | \ /
!

NECESIDADES SISTEMA DE
Y VALORES REFUERZOS

GRADODE (OFRESMONDENC I:I—

| Pradice

Nota: Adaptado al castellano de Davwis v Lofquist (1984)

En relacién a su significado, el concepto de Ajuste puede aparecer bajo
diferentes  términos como  ser “adecuacion”  (fit), “correspondencia”
(correspondence), “consistencia” (consistency), “encaje”-“coincidencia’-
“acoplamiento” (match), ‘congruencia” (congruente), “acomodacion”
(acomodation), “adaptacién” (adjusment, adaptation) entre otros de menor
relevancia. Pese a que todas estas nominaciones se empleen en la mayoria de los

casos como sindnimos, también se distinguen cuatro aspectos del concepto Ajuste
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que son utilizados en forma diferentes, segun sea el caso, como ser:

1) el “ajuste intraindividual”, que hace referencia al grado de equilibrio entre
propiedades internas del mismo individuo:;

2) como el “estado” de ajuste entre la persona y el ambiente, que enfatiza en
el grado de correspondencia entre las caracteristicas del individuo y su
ambiente en un momento concreto:

3) como el “proceso” de ajuste entre la persona Yy su ambiente, que se
centraria en la misma interaccion que el anterior pero a través del tiempo; y

4) como las “consecuencias’ del ajuste, es debir, los efectos que produce el

proceso de ajuste y sus diversos estados.

En cuanto a los componentes del ajuste, se puede decir que son: “habilidades
individuales” y “necesidades” de |g Persona; mientras que para el ambiente se
utilizan términos como “recursos que aporta e ambiente” y “demandas requeridas
por el mismo”. Ahora la correspondencia entre las necesidades de |a personay los
recursos que aporta e ambiente produce “satisfaccion” (un indicador interno del
ajuste), mientras que la correspondencia entre las habilidades de Ia persona vy las
habilidades requeridas por el ambiente produce “satisfactoriedad” (un indicador
externo del ajuste). Teniendo en cuenta lo desarrollado, se puede deducir que,
para que un individuo permanezca o no en el trabajo, tiene que haber una
estabilidad entre |a correspondencia persona y ambiente determinada tanto por la

satisfaccion como por la satisfactoriedad.

En relacidon a su origen, se ha demostrado que la TAL se deriva de la Teoria



del Aprendizaje y de Ia Personalidad (en especial de la teoria de las necesidades)
y de la Psicologia Diferencial (principalmente de la evaluacion psicométrica de las
diferencias individuales); hoy en dia, el desarrollo y la evaluacién continua tanto de
Sus constructos teéricos asi como de sus investigaciones, procuraron que se
expandiera, aplicandose en distintas areas y convirtiéndose en |Ia teoria mas

importante sobre el tema de Ia ‘convergencia”.

[ Origendela T.A.L. 7

Teoria del Aprendizaje }

_[ Teoria de la Personalidad ]

Psicologia Diferencial j

Otro estudio de Dawis y Lofquist (1984), plantea una cuestion similar,
desarrollan el concepto de “Estilo de ajuste” (E. A.) que hace referencia a Ia
correlacion P-A segun cuatro dimensiones:

1) la flexibilidad, correspondiente al desajuste que una persona puede
tolerar sin actuar para cambiar el ambiente; o sea tolerancia a |Ia no
correspondencia entre las caracteristicas del nuevo empleado y las del ambiente

laboral, antes de que el nuevo empleado considere necesario responder con el
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objetivo de reducir el grado de no correspondencia

reducir la no correspondencia, es decir cuanto el individuo cambig el ambiente ante

los desajustes:

Figura 2: Estilos de ajuste

[ o
ACTIVIDAD _—
Rango de adapracion Cambio a otve ambiante
FLEXIBILIDAD | PERSEVERANCIA | ~ ABANDONO T
Rr_ac-mm.iﬁ\\_a

l Tolerancia al desqiusre | Intolerancia al desgrusre 4{
Nota: tomado de Hontangas y Peirs, 1096, p.267

En relacion a |as aportaciones, que ha realizado la TAL, Ias mas
importantes corresponden a la construccién de diferentes instrumentos de medida,

entre los mas citados figuran el M.1.Q. (Minnesota Importante Questionaire. Gay,
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1971) y el M.J.D.Q. (Minnesota Job Description Questionaire. Borgen, 1968);
ambos instrumentos fueron llevados a cabo, en estudios factoriales, con mas de
20.000 sujetos, donde se ha mostrado que tanto la medida P que refiere a las
caracteristicas de la persona , como la de A que refiere a las caracteristicas del
ambiente. Ambos instrumentos constan de 20 items organizados en 6 factores
conmensurables (seguridad, autonomia, altruismo, confort, logro, posicion-
estatus), por que constituyen una buena operativizacion del Ajuste P-A (Ximénez,
San Martin, 1998).De éstos instrumentos de medida, el M.1.Q. y el M.J.D.Q., se
desprende el Cuestionario sobre Ajuste Persona-Ambiente”; el cual utilizamos en
este trabajo.

Esta perspectiva teérica ha encontrado basamento empirico en los trabajos
de Ximénez (1998,1999) quien luego de revelar las teorias vigentes propuso un
instrumento trabajando desde la TAL, el cual mide la adecuacioén persona-

ambiente.

Uno de sus trabajos (1998) ha consistido en la obtencion de medidas
conmensurables de ajuste persona —ambiente: |a conmensurabilidad refiere al
grado en que las medidas de persona (P) y ambiente(A) se expresan en
dominios tedricos similares o comparables. Con este objetivo realiza la aplicacion
del Cuestionario sobre Ajuste Persona —Ambiente a una muestra de 591 personas
de diferentes organizaciones, para evaluar la ‘conmensurabilidad de los
conceptos” : significa que las medidas de P y A deben reflejar aspectos tedricos
equivalentes; utilizando los mismos items en ambas medidas; también ha

analizado la “conmensurabilidad de unidades de medida” que consiste en
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que las unidades empleadas en la escala de medida de P sean equivalentes a las
empleadas en la A, o sea que se utilizan respuestas semejantes para ambas
medidas; y finalmente estudié la “conmensurabilidad de estructura” que consistiria
en la organizacién paralela y equivalente tanto de las caracteristicas de |a
persona(P) como las del ambiente(A), y esto lo ha evaluado comprobando si
ambas medidas obtienen estructuras factoriales similares mediante analisis
factoriales separados en los items de P y A. En este estudio se evidencia que las
medidas P y A se organizan en seis dimensiones tedricas comparables: “/a
seguridad” o el grado en que el ambiente de trabajo proporciona estabilidad a las
personas; “/a autonomia” o el grado en que el ambiente estimula la iniciativas: “e/
altruismo” o el grado en que el ambiente fomenta la armonia entre las personas
que los componen; “ e/ confort’ o el grado en que el ambiente ofrece comodidad y
no estrés ; “el logro” o el grado en que el ambiente de trabajo promueve que se
cumplan sus objetivos y “ Ja posicion / estatus” o el grado en que el ambiente

proporciona reconocimiento y prestigio a las personas.

Otro de sus estudios (1999) aborda el problema metodoldgico del uso de
metodos directos para la comprobacién del criterio de “conmensurabilidad de
unidades de medida” en las medidas sobre ajuste persona —ambiente mediante
la aplicaciéon de un modelo politbmico, para estimar valores de rasgo

conmensurables en dimensiones diferentes.

Los resultados de sus diferentes estudios empiricos (Ximénez y San Martin,
1999; Ximénez, 1999) han demostrado que el Ajuste P-A ejerce una influencia

directa y positiva sobre la satisfacciéon laboral como también en menor
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medida sobre el compromiso con |a organizacion y el rendimiento: asi como
también influye en forma negativa sobre el estrés laboral y las intenciones de

abandono de la organizacion.

En definitiva, todos los estudios tedricos y empiricos realizados por ésta
autora, demuestran |a conmensurabilidad en que las medidas de P y A se
expresan en dominios tedricos similares o comparables, lo cual demostraria |a
estandarizacion de un método de medida que operativiza sobre el ajuste P-A de
forma coherente.

Nuestro objetivo es continuar revisando las teorias propuestas hasta el
momento como también sus metodologias y estudios empiricos para poder
aplicarlas en la Argentina, mas precisamente en una Empresa de Transporte de
nuestra cuidad; y dar cuenta de |a Satisfaccion Laboral de sus diferentes

empleados desde el marco teérico de Ia TAL.

Objetivos

El objetivo general de Ia presente investigacion es dar cuenta de Ia
satisfaccion laboral desde Ia Teoria del Ajuste Laboral. Como objetivo particular
nos proponemos indagar desde esta perspectiva tedrica la correspondencia
persona-trabajo en una empresa de transportes de nuestra ciudad.

Actividades :

Para dar cuenta de los objetivos previstos realizamos las siguientes
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actividades:

a) Indagacién las diferentes teorias que, desde la Psicologia Laboral, abordan

el tema de satisfaccion laboral.
b) Profundizacion en los desarrollos de la Teoria del Ajuste Laboral

c)Realizacion un estudio empirico en una empresa de transportes de nuestra

ciudad

Las actividades mencionadas en primer término fueron abordadas
tedricamente merced a los insumos provenientes del Centro de Documentacion de

la Facultad de Psicologia.

En cuanto a la actividad empirica, esta fue realizada gracias a la
predisposicién de los directivos de una empresa de transportes y logistica de
nuestra ciudad que entendieron los alcances del presente trabajo y se
predispusieron a que concretaramos el mismo en las instalaciones de la empresa

y con el personal de la misma.

Metodologia

Poblacion

La poblacién objeto de nuestro estudio estuvo constituida por 31 sujetos (29

masculinos; 2 femeninos) de una empresa de transportes de nuestra ciudad. El



promedio de edad es de 33 afios.
Para el anélisis de los resultados dividimos la edad de la poblacion en tres
intervalos:
a) Edad 1.- 20 a 30 arios (n = 16)
b) Edad 2.- 31 a 40 afios (n=8)

C) Edad 3.- mas de 41 afios (n = 7)

El 36% de las personas que componen la muestra ocupan puestos
directivos - administracion, gerencia, encargados de personal-; el 45% son
peones - encargadas de la carga y descarga del material, de la limpieza y del
mantenimiento del lugar y un 19% corresponden al sector de chéferes ya sean de
corta o de larga distancia. Esta division de tareas fue tenida en cuenta para el
andlisis de los resultados por &reas de trabajo quedando compuesta de la

siguiente forma:

a) Area 1.- Choferes
b) Area 2.- Peones

c) Area 3- Gerencia

Instrumento
El Instrumento utilizado en nuestro trabajo fue EI Cuestionario sobre
“Ajuste Persona-Ambiente” desarrollado y validado por Ximenez (1998,1999)

segun detallamos arriba. ( ver Anexo).
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El mismo consiste en 15 items a los que el sujeto debe responder en una
escala tipo likert de 1 a 5 puntos: en orden creciente; siendo 1: “Nada importante”
(cuando no valora el item como representativo de su creencia)2: “Poco
importante”, 3: “Valor Medio”: 4: “Bastante Importante” y 5:*Muy importante”
(cuando lo que manifiesta el item y sus propias creencias guardan una

correspondencia absoluta).

El instrumento se divide en dos partes:

-en la primera (columna derecha) los sujetos deben ponderar en que
medida las afirmaciones de los items se relacionan con lo que ellos consideran
importante para si — medida P- y:

-en la segunda parte (columna izquierda) los mismos items se relacionan
con lo que ellos consideran importante para la organizacion en la que trabajan —
medida A-

La toma del instrumento se realizé en horario de trabajo. Los empleados
concurrian a un lugar de la empresa destinado a tal fin donde en grupo de cuatro
completaban el mismo de forma opcional y andnima. Nuestra presencia en el lugar
mientras se administraba el instrumento permitié aclarar dudas, explicitar la

consigna y asegurar la total confidencialidad de los datos.

Resultados
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A continuacién presentamos los resultados del instrumento en las dos
dimensiones exploradas: dimension para mi - componente P-y dimensién para la
organizacion, - componente A-

En primer término presentamos las medias observadas (en general) en
cada una de las dimensiones abordadas y posteriormente presentamos las medias
de acuerdo a las siguientes variables de segmentacion:

a) Area de trabajo
b) Edad

La variable sexo no fue abordada debido a que la empresa esté conformada

en su gran mayoria por hombres, habiendo solo dos empleadas del genero

femenino.

Anélisis de los [tems en general

MEDIDA PARA Ml (P) PARA MI

ITEMS ORGANIZACION (A)

1-Obtencién de “NEI 52% de los sujetos, |En cambio, &l 42% de Ios

sueldo en general, consideran| sujetos no valora este
competitivo bastante importante esta| item en el mismo
afirmacion. sentido que la medida

anterior(P),

seleccionando opciones
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de respuesta de menor]

valor.

2-Trabajo estable

Del total de los sujetos, el

64% optan por Ia
elecciéon muy importante

cuando refieren a esta

El 42 % también ha

seleccionado, al igual
que el anterior, la opcién

muy importante en lo que

afirmacion. respecta al  trabajo
estable.
3-Apoyo del En la totalidad de la|El 62% de los sujetos
supervisor poblacion: el 48% valora |consideran  de poca
como bastante | relevancia esta
importante  este  item, | afirmacion.
mientras que el resto

(52%) lo considera poco

importante.,

4-Tener en claro

El 58% de los sujetos

El 65 % del personal

lo que se espera |considera poco |estima a esta afirmacion

de mi importante esta | como nada importante.
afirmacion.

5-Poder tomar El 42% de la poblacién| Mientras que el 71% de

decisiones por mi |estima como muy |los sujetos valora esta

cuenta importante el  poder|afirmacién como poco

42



tomar decisiones por su

cuenta.

importante, en sentido
contrario a la anterior
medida (P).

6-Poder aportar y
poner en practica

mis ideas

El 45% de los sujetos
otorga gran importancia a

este item.

El 45% de la poblacién
asigna  importancia a
esta afirmacion, pero en
menor medida que el
anterior (en relacién a las
opciones de respuesta

seleccionadas).

7-Poder planificar

mi trabajo

El 64 % de la poblaciéon
considera bastante

importante este item.

El 83 % de los sujetos
valora esta afirmacion

como muy importante.

8-Tener amistad
con mis

compaiieros de

El 55% de la poblacion
considera muy

importante esta

Mientras que el 74% de
los sujetos, valora como

poco relevante el tener

trabajo afirmacién. amistad en el trabajo.
9-Poder ayudara | El 58 % de los sujetos|[En cambio, en esta
los demas valora como bastante medida el 58 % de la
importante el  poder |poblacion percibe este
ayudar a los demas. item como poco
significativo.
10-Poder estar Este item es apreciado| EI 87 % de los
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ocupado todo el

tiempo

por el 48 % de la
poblacion con mucha
relevancia.

empleados sefalan
como muy importante el
estar

poder ocupado

todo el tiempo.

11-Poder cambiar
de tarea con

frecuencia

El 65% de los sujetos

valora como poco

importante este item

El 74 % otorga minima
importancia al poder
cambiar de tarea con

frecuencia.

12-Cumplimiento

de objetivos

El 74% de la poblacion
consideran a esta
afirmacion como muy

importante.

En el mismo sentido el

58% de los sujetos valor:

1))

este item como

relevante.

13-Tener
oportunidades
claras de

promocioén

El 74 % de los

empleados valora como
muy importante el tener
oportunidades claras de

promocion.

Mientras que en esta
medida el 51 % de los
sujetos optan por la
opcion valor medio para

valorar este item.

14-Se reconozca

publicamente mi

El 77 % de la poblacion

considera como bastante

El 55% de los sujetos

percibe como poco

trabajo importante esta importante este item.
afirmacion.
15-Sentirse El 32 % de los sujetos  |Mientras que el 68 % de

importante en el

valora como muy

la poblacién considera
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grupo de trabajo relevante el sentirse poco importante este

importante en el grupo item.

de trabajo.
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Andlisis de los item por Area de Trabajo

Area CHOFERES PEONES GERENCIA

Items (n=6) (n=14) (n=11)

1-Obtencion TEI 67% de los|El 71% de los|La totalidad de los

de sueldo choferes considera |peones percibe este|gerentes valoranl

competitivo bastante importante |item como bastante |esta afirmacion como |
para si el obtener un|importante tanto para | muy importante para
sueldo competitivo. |si, como para la|si, mientras que el
En cambio el 54% |organizacion. 54% la  percibe |
percibe que este como poco
factor como no tan importante para la
importante para la organizacion. f
organizacion(A).

2-Trabajo La totalidad de los|El 78% de los|El 91% de Ilos

Estable choéferes valoran este | peones valora este|gerentes considera

item como muy
importante tanto para
si, como para Ssu

organizacion.

item como muy
importante; para si, y
el 71% lo considera
en el mismo sentido

para la organizacion.

muy importante esta
afirmacién para si, y
72%

el de estos

sujetos la perciben |
importante 2

como

para la organizacion. |

|
|
|
|
|




3-Apoyo del

El 50% de Ilos

El 78 % percibe esta

El 91% de los|

supervisor chéferes ha elegido | afirmacion como | gerentes valora este
la opcion valor medio | bastante importante |item como bastante
para si en relacion al | para si, mientras que [importante para si, y
apoyo del supervisor|el 50% lo valora|el 63% lo valora en Ia%
(las opiniones | como importante | misma forma para Eai
restantes oscilan | para la organizacion( | organizacion. }
entre poco |las opiniones |
importante y | restantes oscilan
bastante importante). |entre valor medio y
Mientras que un|muy importante)..
83% percibe como
bastante importante
este item para la
organizacion.
4-Tener en El 83% de los|El 92% de los|El 91 % de los
claro lo que se |chéferes valora como |peones  considera | gerentes valora estei
espera de mi |bastante importante|bastante importante|item como bastante
para si este item,|esta afirmacion, tanto |importante para si, y

mientras que para la

organizacion han
elegido la opcion
valor medio.

para si, como para

su organizacion.

el 72% de ellos Io|
valora como

importante para la

organizacion. }'




5-Podertomar ([El 83 % de los|El 71% considera|El 91% de los sujetos

decisiones por|chéferes consideran | esta afirmacion | considera este item

mi cuenta para si muy | bastante importante |como bastante
importante el poder{para si, y es|importante para si,
tomar decisiones por | percibida como poco|mientras que para la
su cuenta, mientras|importante para la|organizacion la
que lo perciben | organizacion. opcion elegida ha |
como poco sido valor medio.
importante para la
organizacion.

i
6-Poder El 67% de los|Tanto para si como|El 91% de los
aportary chéferes consideran |para la organizacion | gerentes valoran
poner en muy importante el|los peones | para si esta
practicamis |poder aportar y|consideran bastante|afirmacion como muy
ideas poner en practica sus | importante esta|importante, y el 63%

ideas para si,
mientras que para su
organizacion lo
perciben como poco

importante.

afirmacioén (85%).

de ellos lo valoran en

el mismo sentido

para la organizacion.
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7- Poder Bl 83% de los[Tanto desde para si|El 91% ga los |
planificar mi choéferes consideran como para Su|gerentes considera J|
trabajo esta afirmacién como organizacion el 75% | esta afirmacion como
bastante importante | de los peones | bastante importante |
para si, mientras que |valoran este item | para si, mientras que
para la organizacion | como bastante|el 63% de ellos la‘
la perciben como importante. percibe como‘
poco importante. importante para Ia ‘
organizacion.
8-Tener La totalidad de los|La totalidad de los | El 72% valoran comoi
amistad con  |chéferes consideran peones  considera|importante para si
mis muy importante el|muy importante esta|este item, mientras \
compaferos |tener amistad con afirmacién para si que el 54 % o]
de trabajo Sus compafieros de|mientras que para la

trabajo para si; y lo
perciben para |Ia
organizacién en el
mismo sentido

(83%).

organizacion lo
perciben como

importante(78%).

percibe como poco ‘

importante para Ia ‘

organizacién. ‘




9-Poder Tanto para si como|La totalidad de los|EI 91 % de los]
ayudaralos |para su organizacién peones valoran este|gerentes considera |
demas la totalidad de los|item como muy | esta afirmacion
sujetos perciben |importante para si, y|bastante importante
como muy |el 85% de ellos lo|para si, mientras queh
importante el poder | percibe como el 54 % de ellos lo|
ayudar a los demads. |importante para la|consideran poco

organizacion.

importante para su

organizacion.

10-Poder estar
ocupado todo

el tiempo

El 83% de Ilos
choferes consideran
importante para si el
estar ocupado todo
el tiempo, y para la
organizacion el 63%
lo percibe como muy

importante.

Tanto desde para si,

como para su
organizacion, los
peones (85%)
perciben este item
como bastante
importante.

Tanto para si, como|

para la organizacion

la totalidad de los
gerentes percibe
como muy
importante esta
afirmacion. |




11-Poder Tanto para si como|La totalidad de los|El 72% de los
cambiar de para la organizacion | peones considera | gerentes valora
tarea con los choferes perciben |este item bastante | como poco
frecuencia como poco |importante para si, y|importante para si
importante (83%) ellel 71 % de ellos lo|este item, mientras

poder cambiar de|percibe como |que el 54% de ellos

tarea con frecuencia. |[importante para la|lo consideran

organizacion. importante para su[

organizacion. |

12- La totalidad de los|Tanto para si como|El 91 % de los
Cumplimiento |chéferes considera|para la organizacion|gerentes  perciben
de objetivos |como muy |la totalidad de los|este item como muy:‘_

importante para si el
poder cumplir con
sus objetivos,
mientras que para la
organizacion el 83%
lo considera bastante

importante.

peones valoran este

item como  muy

importante.

importante para si, y
el 81% de ellos lo
valora como bastante
importante para la

organizacion.




13-Tener El 67% de los|EI78 % de Ilos|El91% de los sujetos '|
oportunidades | chéferes valoran | peones considera|valora este item|
claras de como bastante | bastante importante [como muy
promocion importante para si el |para si esta |importante para la si,

tener oportunidades
claras de promocion,

mientras que el 67%

afirmacién, mientras

que el 64% lo

percibe como poco

mientras que para la
organizacion la

opcién elegida ha

de ellos lo|importante para la|sido valor medio.

consideran organizacion.

importante para la

organizacion.
14- Se El 67% de los|El 85% de los|El 72% de |los
reconozca choferes valora esta|peones consideran |gerentes percibel
publicamente |afirmacién como muy |bastante importante |como bastante
mi trabajo importante para si,|para si este item,|importante para si

mientras que para la
organizacion la
organizacion lo
perciben como poco

importante.

mientras que el 57%
lo perciben como
poco importante para

su organizacion.

esta afirmacion, y el
63 % de los mismos
lo valoran importante

para su organizacion.

e



15-Sentirse El 83% de los[El 85% de los[EI 91% de loﬂ
importante en |chéferes consideran | peones valoran este gerentes valoran
el grupo de muy importante para|item como bastante [este  item como|
trabajo Si el sentirse |importante para si, | bastante importante/
importante  en el |mientras que el 43% | para si, mientras que |'
grupo de trabajo,|de los mismos lojel 81 % de ellos lo[|
mientras  que o consideran poco | perciben como poco
perciben poco (importante para |a importante para Ial
importante para |a organizacion. organizacion. ,|
organizacion. ‘J

Anéilisis de los ltem por Edades
[ EDAD 1 EDAD 2 EDAD 3 _"
(n=16) (n=7) (n=8) |
1-Obtenciénde [El 87% de este|El 579 de losm
sueldo [grupo valora|sujetos  considera sujetos  consideran ‘
competitivo ‘ bastante importante | este item como muy |esta afirmacién como

[para si el obtener
" un sueldo
lcompetitivo. El 62%
‘- percibe que este
|item como para la

| organizacion.

importante para si, y
para su organizacién
la opcién elegida ha

sido valor medio.

bastante
para si, mientras que

el

Su organizacion.

importante

62% la percibe

como importante para |

]
—_—

ey
fmy



2-Trabajo

Estable

sujetos

| importante

La totalidad de los
de este
:grupo consideran
este item como muy
tanto

para si, como para

Su organizacion.

La totalidad de los
sujetos  considera
para si muy
importante este
item, y el 57% lo
valora importante

para la organizacion.

La totalidad de los
sujetos de este grupo
percibe como muy |
importante esta |
afirmacién tanto para
si como para la|

organizacion.

3-Apoyo del

supervisor

|[El  93%

de los

sujetos  considera
 bastante importante
| para si, este item vy
el 75% lo percibe
'como importante a
Ieste item para la

organizacion.

El 56 % considera

este item como
bastante importante
para si, mientras
que el 85% lo
percibe en el mismo
sentido para la

organizacion.

El 56% de los sujetos
considera importante

para si este item, y el

88% de ellos lo
percibe como |
bastante importante

para la organizacion.




4-Tener en
claro lo que se

espera de mi

El 87% de |los
sujetos percibe este
item como muy
importante para si,
y el 75% lo percibe
como bastante
importante para la

organizacion.

El 85% de los

sujetos de este
grupo percibe como
bastante importante
para si este item,
la

mientras  para

organizacion la
opcion elegida ha

sido valor medio.

El 87% de los sujetos |

considera este item

como bastante
importante para si,
mientras que el 62%
de

los mismos lo

percibe como
importante para su

organizacion.

]

5-Poder tomar
decisiones por

mi cuenta

| han

1

El 75 % de los
sujetos de este
grupo perciben
como bastante

importante para si
esta afirmacion, y
para su organizacion
elegido la

opcién valor medio.

Tanto para si como
para la organizacion,
los sujetos
consideran

importante el tomar

decisiones por su

cuenta (71%).

El 75% de los sujetos

percibe este item|

como importante para
si, mientras 62 % lo
considera poco
importante para la

organizacion.

|
|
|
|
1
|
|
|
|
|
|
I'
|
|
1
\
|
]




6-Poder
aportary
poner en
practica mis

ideas

El 81% de |los
sujetos valoran de
muy importante el

poder aportar y

%poner en practica
|

sus ideas para si,
mientras que para
su organizacion el
75% de ellos lo

percibe como

bastante importante.

El 85 % de éste
grupo considera
bastante importante
para si ésta
afirmacién, mientras
que el 71% lo
considera

importante para la

organizacion.

El 75% de éste grupo
de sujetos consideran
como muy importante
para si, mientras que
el 62% de los
mismos lo valoran

como bastante

|
|

importante para su|

organizacion .

7- Poder
planificar mi

trabajo

:lLa totalidad de los
isujetos de este
grupo considera
(tanto para si como
para la organizacion
muy importante el

| poder planificar su

trabajo.

El 71 % de estos
sujetos consideran
para si bastante
importante este
item, mientras que
el 57% lo considera
poco importante

para la organizacion.

El 87% de estos
sujetos considera
este  item  como|
bastante importante

para si, y el 62% lo|

percibe como
importante para la

organizacion.




8-Tener El 69% de los[La totalidad de los|El 75% considera]
amistad con sujetos de estas|sujetos  considera bastante importante
mis .edades considera|muy importante este para si y para la
compaiieros muy importante para |item para si, | organizacion este
de trabajo ‘si el tener amistad | mientras que el 71% |item.

| con sus comparieros

de trabajo; mientras
que se lo considera

bastante importante

para la organizacion.

lo perciben como
importante para su

organizacion.

9-Poder ayudar

a los demas

para si

%

La totalidad de los

sujetos  considera

| bastante importante

el poder

|ayudar a los demaés,

'mientras que el 75

lo  considera
importante para |a

organizacion.

La totalidad de estos
sujetos consideran
muy importante esta
afirmacion para si,
mientras que el 57%
lo considera como
bastante importante

para la organizacion.

El 87 % de los sujetos
considera esta
afirmacion muy
importante para si,
mientras que el 75 %
de ellos lo consideran
bastante importante

para su organizacion.




10-Poder estar |[El 87% de estos]|Todos ellos| Tanto para si, como]
ocupado todo |sujetos consideran |consideran muy |para la organizacion
el tiempo muy importante el |importante para lalel 75 % de los sujetos
'estar ocupado todo |organizacion  este|valora como muy |
el tiempo para la|item, mientras que importante esta
':organizacién. el 71% lo considera |afirmacion. |
mientras que el 56% | bastante importante 1
:Io percibe como |para si.
bastante importante
| desde para si.
11-Poder IEI 94 % de estos|El 71% de ellos|El 75% de estos|
cambiar de Isujetos, tanto para si|considera poco | sujetos considera
tarea con como para su|importante esta | como poco importantel:
frecuencia | organizacion, afirmacion para si, |tanto para si como |

consideran bastante
importante el poder
de

| cambiar tarea

con frecuencia.

mientas que el 42%
lo considera
importante para la

organizacion.

para la organizacién

este item.




12-
Cumplimiento

de objetivos

87%

La totalidad de los

sujetos valora como

| muy importante para

si el poder cumplir

con sus objetivos,

mientras que el
lo considera

bastante importante

| para la organizacion.

La totalidad de este
grupo considera
muy importante esta
afirmacion, tanto
para si como para la

organizacion.

El 75 % de los sujetos |

perciben este

como muy importante

item

para si, y el 62% de

los mismos lo valora|

como

bastante

importante para su

organizacion.

1

13-Tener

oportunidades |

claras de

promocion

El 81% de los
sujetos consideran
como muy
importante para si el

tener oportunidades

' claras de promocion,

mientras que para
su organizacion el
68% de los mismos

'lo consideran poco

importante.

El 85 % de los

sujetos de esta edad
considera bastante
importante para si
este item, mientras
que el 71% lo
percibe como poco
importante para la

organizacion.

El 75% de los sujetos

considera este

como

item

bastante

importante para la si,

mientras que el

lo considera

importante para su |

organizacion.

62%

poco

)

€8



14- Se El 87% de los|[El 57% de los|Ei 62% de los sujetgf
reconozca sujetos  considera|sujetos consideran|de esta edad percibel
publicamente |esta afirmacion |importante para si|como bastante.
mi trabajo como muy | esta afirmacion, |importante  para i
\importante para si, |mientras que el 71% | este item, y el 87 %I
'mientras que el 68%|lo perciben como|de los mismos lo|
/lo perciben como|poco importante | consideran importante
poco importante | para Su|para la organizacion.
|para la organizacién. | organizacion.
15-Sentirse IEI 87% de los|El 58% de los|El63% de los sujetos
importante en |sujetos de este sujetos valoran este | consideran estal
el grupo de grupo valoran de|item como | afirmacién como muy
trabajo bastante relevante |importante para si

para si el sentirse

importante en el

grupo de trabajo,

| mientras que el 56%

lo percibe

importante para su

organizacion.

mientras que el 56%

de los mismos lo

consideran poco
importante para la

organizacion.

importante para s,
mientras que el 61 %
de ellos lo perciben
como poco importante

para su organizacion.




Analisis de los Resultados

Una vez obtenido los resultados por medio del Cuestionario P-A en una

muestra de 31 sujetos de una empresa de transporte, en la Ciudad de Mar del
Plata, se pasé a realizar diferentes analisis: unogacias por items en general
(teniendo en cuenta las variables de medida Para Mi y Para mi Organizacion),
otro segun la variable de Area de trabajo, por cada items, segun para mi y para
mi organizacion, y también se realizd el mismo analisis pero ésta vez con la

variable Edad.

A continuacién se pasaré a realizar una sintesis de todos los resultados

desarrollados anteriormente.

Se podria decir que, desde Ia percepcion de los sujetos, la organizacién
no consideraria tan importante la obtencién de un sueldo competitivo sobretodo
para los gerentes y administradores como también para los chéferes. Sin
embargo, la totalidad de los empleados (choéferes, peones y gerentes) desde su
punto de vista consideran fundamental el tener un buen sueldo, y esto se
evidencia més en aquellos empleados entre los 20 y 30 afios asi como también

en aquellos de mas de 40 afios.

El conservar el trabajo ha sido |a Caracteristica mas sobresaliente del
cuestionario, ya que absolutamente todos consideran importantisimo el poder

conservar su trabajo.

El ser apoyados por un supervisor tiene gran relevancia mas que nada

en los peones y gerentes de todas las edades, esto se deberia a que



su labor requiere del contacto y de la comunicacion con los otros empleados,

mientras que los chéferes realizarian un trabajo mas auténomo.

Para los peones y gerentes, de entre 20 y 30 arios y aquellos de mas de
41 afos, es muy importante que las personas sepan lo que se espera de ellos.
Sin embargo para el grupo intermedio, cuyas edades oscilan entre los 31y40
afios, se podria decir que no tienen en claro, segun su percepcion, lo que la

organizacion espera de si.

Para los diferentes empleados es de gran trascendencia el poder tomar
decisiones por su cuenta. sin embargo ésta posibilidad se reduce bastante
desde la organizacién segtin su percepcion, sobretodo se consideraria que las
decisiones de chéferes y gerentes de diferentes edades no son tomadas en

cuenta.

La totalidad de la muestra consideraria bastante importante el poder
aportar y poner en practica sus ideas, aunque desde su punto de vista éstas no
sean tomadas en cuenta por la organizacion, sobretodo para aquellos sujetos

cuyas edades oscilan entre 31 y 40 afios.

Se consideraria para todos los sujetos, menos aquellos cuyas edades
rondan entre los 31 y 40 afios, que segun su percepcion es de gran impetu
tanto desde ellos mismos como desde Ia organizacion, el poder planificar su

trabajo.

Se tendria en cuenta que es importante tanto para los peones como para

los choferes el poder establecer una amistad en su trabajo; sin embargo desde



Su punto de vista, la organizacién no consideraria de gran trascendencia el
establecer vinculos de amistad, esto se haria mas presente en aquellos sujetos

de mas de 41 afios.

Para los gerentes la amistad en el ambiente laboral es considerada poco
0 nada importante, mientras que el poder ayudar a los demas tiene un poco
mas de valor desde su perspectiva, ya que ellos considerarian que la

organizacion estimula el compromiso con los demas.

Segun su perspectiva, desde |a organizaciéon principalmente asi como
desde uno mismo es de gran trascendencia el estar ocupado todo el tiempo
para todos los empleados de diferentes edades. Segun ellos, la organizacion
considera pertinente que los peones como los gerentes le den gran interés al
poder cambiar de tarea con frecuencia: sin embargo para los chéferes no hay
muchas posibilidades de que su tarea varie con el pasar del tiempo. Pese a
todo esto, se evidenciaria conformidad, por parte de ellos mismos, en relacién

al puesto que poseen y muy poca iniciativa en querer rotar de puesto.

En todos los anélisis (por items en general, por items segun el drea de
trabajo y por items segun Ia edad) se consideraria fundamental el poder
cumplir con sus objetivos dentro de Ia organizacién, segun su perspectiva,
tanto desde ellos mismos como de Ia empresa, en las diferentes areas y en

todas las edades del personal.

Asi como todos los empleados (de distintas 4reas y edades) les gustaria
ser promovidos en el trabajo, seguin ellos desde Ia organizacion esto no seria

considerado de gran trascendencia, es decir, que para ellos la



empresa no tendria un mayor interés en promover a su personal, lo cual nos

estaria indicando que de continuar asi se reduciria la satisfaccion laboral.

Segun su percepcidn, se evidenciaria una gran diferencia entre Ia
organizacion y el personal, ya que éstos dltimos considerarian de gran impetu
el ser reconocidos en sus labores, sobretodo los gerentes y administradores de
distintas edades: sin embargo seguiin su punto de vista para la organizacién ha
sido el item menos valorado, es decir, segun el personal, la empresa
evidenciaria poca o ninguna importancia a que sus empleados se sientan

reconocidos en publico.

Ocurre lo mismo cuando hablamos de sentirse importante en el grupo de
trabajo, ya que para todos los sujetos de diferentes edades, es bastante
significativo desde ellos mismos ser valorados en su grupo de trabajo, mientras
que segun ellos desde la organizacién no se demostraria con el mismo impetu,
es decir, que se consideraria poco o nada relevante que sus empleados se

sientan importantes.

En sintesis, segin su perspectivas, se observaria que desde la
organizaciéon se le da mas hincapié a todo lo relacionado con los aspectos
formales del trabajo como ser el tener un puesto de trabajo estable, que éste
trabajo sea reconocido economicamente, que los empleados aporten
continuamente en la empresa y que puedan cumplir con los objetivos

organizacionales y personales si es posible.

Sin embargo, segun el personal, faltaria estimular un poco mas desde la

organizacion la relevancia de las opiniones personales de sus



empleados, asi como también que éstos puedan sentirse reconocidos,
valorados y promovidos, de ésta forma se lograria una mayor satisfaccion
conforme a sus puestos de trabajo y se interesarian en querer cambiar de tarea
O en ascender de puesto, lo cual beneficiaria tanto al empleado quién sera
reconocido afectiva e intelectualmente Yy a la empresa quién recibira mas

acreditacion econémica Y un mayor reconocimiento a nivel organizacional.

Retomando las teorias de la satisfaccion laboral; desde la Teoria de la
discrepancia de Locke se podria decir que las dimensiones mas consideradas
desde ellos en el caso de los peones son: satisfaccién en el trabajo,
satisfaccién con los comparieros, satisfaccion con las  promociones,
satisfaccion con el reconocimiento (el ser valorados en su grupo de trabajo) y
satisfaccion con Ia supervision (el sentirse apoyados por el supervisor). Los
choferes y gerentes dan relevancia a las dimensiones mencionadas
anteriormente con excepcion de la satisfaccién con la supervision en los
primeros (ya que su trabajo es mas auténomo en comparacion a las otros dos
areas), y de la satisfaccion con los comparieros en el segundo (ya que no es
relevante para ellos la amistad en el trabajo). Asimismo cabe destacar que ellos
mismo perciben que para la organizacion la dimensién mas relevante es
satisfaccion con el trabajo, en detrimento de la satisfaccion con [os
comparieros, satisfaccién con el reconocimiento y por uGltimo, satisfaccion con

la promocién.

Desde la Teoria de las necesidades de Mc Clelland se podria sefialar
que desde los sujetos que existe una gran necesidad de logro, en todas las

areas mencionadas (peones, choferes y gerentes), y una gran



necesidad de afiliacién tanto en peones como en los choferes, no asi en los
gerentes. Mientras que los sujetos perciben que para la organizacion la

necesidad de afiliacion no es estimada como importante.

Desde la Teoria del Ajuste Laboral y teniendo en cuenta lo desarrollado
hasta el momento, se podria decir que tiene que haber una congruencia entre
las habilidades y necesidades de |a persona y los recursos que aporta el
ambiente asi como las demandas requeridas por el mismo. Se podria observar
que si bien hay una congruencia entre los mismos ésta no es del todo
satisfactoria, ya que s6lo se tienen en cuenta los aspectos formales del trabajo
(como el tener un trabajo estable, un buen sueldo, la aportacién continua al
trabajo, etc.) mientras que estaria faltando Ia participacion permanente de los
diferentes empleados, asi como también su reconocimiento laboral o el poder
establecer y reforzar los vinculos con los comparieros de trabajo para una
continua colaboracién, reconocimiento e identidad del personal. De ésta
manera se lograria una mayor satisfaccion de la poblacién total, ya que habria
una optima congruencia entre las necesidades de los sujetos y aquellos
recursos que son requeridas por el medio ambiente laboral, de la misma forma
que aumentaria la satisfactoriedad ya que habria una mayor congruencia entre
las habilidades de éstas personas y aquellas habilidades que el ambiente

requiere.

Teniendo en cuenta lo descrito hasta el momento, se podria decir que,
para que los empleados permanezcan con el correr del tiempo en la empresa y
estén gustosos de trabajar, crecer, desarrollarse tanto a nivel personal como a

nivel empresarial, tiene que haber una estabilidad y correspondencia



entre las caracteristicas de la persona y las del ambiente, las cuales estan
determinadas por la satisfaccion y la satisfactoriedad, componentes que han de
desarrollarse con plenitud en un futuro para mayor beneficio personal y

empresarial.



Conclusiones

En ésta investigacion se han propuesto los principales constructos de la
Teoria del Ajuste Laboral, de Dawis y Lofquist (1984), siendo la misma utilizada
como marco tedrico para la aplicacion del Cuestionario Ajuste P-A en una
empresa de transporte de la Cuidad de Mar del Plata. Cabe destacar que en un
estudio completo se requeriria una baremizacion y estandarizaciéon de dicho
instrumento  a nuestra realidad cultural en general y a una empresa de
servicios en particular, tarea que excede los propésitos de nuestra
investigacion.

A lo largo de éste trabajo se ha ofrecido una introduccion al fenémeno
del Ajuste Persona - Ambiente teniendo en cuenta tanto desde su significado
como hasta su grado de correspondencia entre las caracteristicas de la
persona y del trabajo.

Tambieén ha sido desarrollada la modalidad del Ajuste P-A en un caso
concreto, describiendo su contenido, su criterio de comparacion, su forma de
evaluacion y finalmente su naturaleza de relacién.

Las principales consecuencias del Ajuste P-A tiene que ver con el
compromiso organizacional y sobretodo con la satisfaccion laboral, ésta Gltima
fue desarrollada en relacién a otras medidas: asi como también se realizé una
descripcién teniendo en cuenta su definicién, sus componentes y las diferentes
teorias que se relacionan con el tema.

Se realizd un andlisis detallado de cada uno de los items del
cuestionario tanto para las medidas “Para Mi” como “Para mi Organizacion” en
general; asi como también se pasé a analizar los diferentes ftems segun las

variables areas de trabajo y edad para ambas medidas.



Concluyendo, se podria decir que si bien ésta linea de investigacion es
reciente, deberia continuar realizando estudios futuros para el beneficio teérico
y metodologicode la T. A. L.

Ya que hemos realizado un riguroso andlisis de todas las teorias e
investigaciones relacionadas sobre el tema y descubrimos que la linea de
investigacion del Ajuste P-A que hemos utilizado es relativamente reciente,
solamente esta en vigencia desde hace tres décadas; sin embargo ha creado
un interés creciente tanto desde el punto de vista teérico como el aplicado en
EEUU; en Europa, mas especificamente en Espafa en la Universidad de
Valencia (Hontangas, 1991: Hontangas y Peirg, 1996) y en la Universidad
Auténoma de Madrid (Ximenez, 1998: Ximenez y San Martin, 1998); y en la
actualidad en la Argentina.

Si bien la literatura del Ajuste P-A se sigue revisando recientemente
(Borman, Hanson y Hedge, 1997: Judge y Ferris, 1992; y Schneider, Goldstein
y Smith, 1995), deberian estudios futuros continuar con ésta linea de
investigacién, trabajando en la medicién P-A e incorporando otras variables
para garantizar su estabilidad: asimismo se deberian aplicar a muestras de
tamafio mucho mas grande que la que hemos administrado nosotras, teniendo
€n cuenta las variables socio culturales que determinan e influyen de cierto

modo en los resultados de dicho cuestionario.
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