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Formulacién del problema

La estructura social de la cultura mexicana se ha veni-
do modificando por la rapida y creciente introduccidn
de la industria en el pais. Se observa muy poce interés
por el efecto que ésta ejerce sobre el trabajador mexi-
cano.

Los resultados de la investigacién indican que en la
autopercepcin de un empleado puede influir la natu-
raleza del trabajo que debe hacer mientras se encuen-
tra en el ambiente de trabajo. La indole exacta de ese
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impacto todavia no se conoce muy bien. Mas adn,
tampoco se ha dilucidado con precision hasta qué
punto una persona estd dispuesta a participar activa-
mente en su actividad laboral y el tipo de factores que
afectan a su grado de participacidn.

Los investigadores que se ocupan de la participacién
en el trabajo se han centrado fundamentalmente en
los trabajadores, mientras que otros lo han hecho en el
ambiente de la organizacién. Unos cuantos han adop-
tado un método que se centra en Ia interaccién entre
fos empleados y los ambientes organizacionales donde
laboran. En consecuencia, la literatura relevante pue-
de dividirse atendiendo a tres tipos distintos de orien-
tacién: 1) una orientacion en el individuo, 2) una
orientacién ambiental y 3} una orientacién en la inter-
accion de ambos,

Una variable fundamental de interés en este estudio
es la autcentrega (self-investment), Segin la concep-
tualizacién de Faunce (1972) la autoentrega puede ca-
racterizarse en los siguientes términos:

La autoentrega se concibe aqui como un proceso en
virtud del cual el efecto que los encuentros sociales
ejercen sobre la autoestima se distribuye diferen-
cialmente entre las actividades sociales. Parece evi-
dente que el éxito o fracaso en el desempeiio de al-
gunas de esas actividades influye mas en la autoesti-
ma que el éxito o fracaso en el desempefio de orras.
La autoentrega sc considera un proceso selectivo en
el cual el grado de autoentrega en cualquier activi-
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dad depende del rendimiento que esto haya dado
en el pasado y del que se prevee en el futuro. (p. 2).

Segin Faunce, un incremente o disminucidén en el
nivel de autoentrega en el trabajo indican una reorga-
nizacién cognoscitiva que supone un cambio en la im-
portancia que se atribuye al éxito o fracaso en la acti-
vidad vcupacional. La variacién del grado de la auto-
entrega ¢n el trabajo representa por ello la variacién
en la medida en que el éxito o el fracaso en el lugar de
trabajo influyen en la autoestima (Faunce y Dubin,
1975]).

Los investigadores anteriores han hecho normal-
mente dos suposiciones: 1) existe una necesidad inhe-
rente ¥ universal de autoestima y 2} dicha necesidad ha
de ser satisfecha mediante la actividad laboral (Faun-
ce, 1978}, La suposicién de gue existe una necesidad
generalizada de autoestima estd implicita o explicita-
mente articulada dentro del marco conceptual de va-
rios teoricos (Adler, 1927; Allport, 1961; Becker,
1962; James, 1890; Kaplan, 1975; Mead, 1934; Rosen-
berg, 1979). Kaplan (1975}, sintetiza esta suposicién
en los siguientes (érminos;

. .el motivo de autoestima es un motive dominan-
te de manera universal y tipica {es decir, en circuns-
tancias ordinarias) en el sistema motivacional del
individuo (p. 10).

Debido a esta suposicidn, es razonable suponer que
un individuo se conducira en formas tendientes a obte-
ner una evaluacién positiva de los demids ¥ que evitara
las conductas que produzcan evaluaciones negativas.
El efecto de las evaluaciones positivas serd aumentar la
autoestima, mientras que las negativas la disminuirdn.

La hipotesis de que hay una necesidad generalizada
de autoestima y de que ha de ser sarisfecha en el papel
laboral es 1a base de la mayor parte de los estudios ted-
ricos ¥ empiricos que se centran en las actitudes y con-
ductas relacionadas con el trabajo. Por desgracia, la
aceptacidn generalizada de estas suposiciones se ha
producido pese al hecho de que apenas se han termi-
nado algunas de las investigaciones que estudian su va-
lidez. La lentitud de los estudios en esta rea puede de-
berse a las afirmaciones universales de las suposicio-
nes. Este tipo de suposiciones son particularmente pro-
bleméticas, porque implican la existencia de una ley
general relativa a la relacidn entre el grado de autoes-
tima y la satisfaccién que procura el camplimiento de
la actividad laboral. Estas suposiciones deterministicas
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tienden a ignorar los efectos del procese de socializa-
cién y la influencia que puede ejercer sobre la relacién
entre las actividades laborales y la autoestima. Mas en
concreto, ignoran la posibilidad de que los grados de
autgestima de los empleados puedan ser influidos dife-
rencialmente dentro de distintos contextos culturales.

La teoria de la autoentrega, tal como la formuld
Faunce, ofrece una perspectiva mas utilitaria desde la
cual es posible investigar la relacién entre trabajo y au-
toentrega. En primer lugar, Faunce pone en tela de
juicio la suposicidén ordinaria de que existe una necesi-
dad generalizada de autoestima. Sostiene, en cambio,
que la “necesidad™ de autcestima se da sélo en condi-
ciones que centran la atencién en el ego dentro de un
cantexto valorativo (Faunce, 1982). Mais exactamente,
Faunce no supone que haya una necesidad universal
que tenga un origen social. En segundo lugar, Faunce
admite la posibilidad de que la gente se preocupe o no
per el logro ocupacional, con lo cual cuestiona la su-
posicién ordinaria de que la experiencia laboral ten-
dra necesariamente impactos amplios en la aurcestima
del sujeto. Asf pues, la teoria de autoentrega no hace
la suposicidn deterministica de que el trabajo influya
profundamente en la autopercepcidn individual. Por
el contrario, supone gque los efectos del trabajo en la
autopercepcion seran determinados por la sociedad.

La teoria supone: 1} que la necesidad de autoestima
se produce, entre otras cosas, por la frecuencia con
que se da la evaluacién en situaciones sociales y 2} que
el trabajo no es el dnico factor que influye en la auto-
percepcion,

La proposicidn analftica hisica de la teoria de la au-
toentrega mas importante para la investigacidén que se
va a efectuar se formula en los siguientes términos:

El grado de autoentrega en el trabajo variara segin
la frecuencia de la evaluacién del logro ocupacional
por ¢l yo y otros (Faunce, sf).

De acuerdo con esta proposicion, en la autoentrega
influirdn no sélo las evaluaciones del desempefio sefia-
ladas aqui, sino también la autoevaluacién,

Hipc’)tesis

A continuacién se ofrece una proposicion general de la
teoria de autoentrega y posteriormente se explican las
hipétesis especificas desarrolladas a partir de la propo-
sicion. He aqui esta Gltima:



( g

Investigacién Administrativa

Cuanto mayor sea la frecuencia de 1a evaluacion del
logro ocupacional, més alto serd el grado de auto-
entrega en el trabajo.

Es la evaluacién del logro, y no éste propiamente
dicho, lo que se requiere en el proceso de autoentrega.
Dicho en términos mas especificos, a una mayor fre-
cuencia de la evaluacién, tanto positiva como negati-
va, corresponde una mayor magnitud de autoentrega
en las actividades laborales.

H; Cuanto mayor sea la frecuencia de interaccién
de las persenas con un estarus ocupacional dis-
tinto, mds grande sera la autoentrega en el tra-
bajo.

Cuanto mayor sea la competencia en una acti-
vidad ocupacional, més grande sera la autoen-
trega en el trabajo.

H; Cuanto mayor sea la comparabilidad de los
productos finales, mayor seri la autocentrega en
el trabajo.

H,; Cuando hay una jerarquia validada por con-
senso, existird gran autoentrega en el trabajo.

Cuanto mayor sea la oportunidad percibida de
movilidad hacia arriba, mas grande serd la au-
toentrega en el trabajo.

H, Cuantc mayor sea la legitimacién organizacio-
nal de la jerarquia del estatus ocupacienal, mis
alto sera el nivel de la autoentrega en el tra-
bajo.

Seleccién del lugar
de investigacién

Se evaluaron vanios lugares de investigacién con el pro-
posito de medir su conveniencia y accesibilidad para
realizar este proyecto:

1. La investigacién debia de efecruarse en un am-
biente comunitario.

2. Necesitamos por ello seleccionar un contekto so-
cial sumamente heterogéneo en cuanto a ocupa-
ciones.
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9. También necesitamos una comunidad con varias
clases de industnas.

Tras investigar numercsos lugares posibles, se esco-
gid a Santiago Tianguistenco por cumplir con los cita-
dos criterios.

La ciudad tiene una poblacién aproximada de
6,000 perscnas, de las cuales 2,000 trabajan en 27 in-
dustrias situadas en la ciudad. Fsas industrias incluyen
desde las muy pequeiias hasta las de tamafio modera-
do, segin los criterios industriales de México. La mas
pequena empleaba a 10 personas y la mias grande a
500. Varias actividades diferentes de produccidn estu-
vieron representadas en esta muestra, entre productos
quimicos, productos relacionados con el plastico, en-
samblado de camiones, fibrica de ropa, produccién
de champifiones, elaboracidn de productos de metal y
produccién de cintas magnéticas.

Disefio y obtencién
de datos

El tipo de disefio seleccionado para probar las hipéte-
sis centrales de esta investigacién fue un disefio de en-
cnesta que se basaba en entrevistas personales con los
participantes que fueron incluidos en la muestra.

Para garantizar la comparabilidad de los datos
aportados por los participantes, se prepard un proto-
colo de entrevistas que utilizd un estudio pilote de dos
etapas. Una muestra de 90 estudiantes de la Michigan
State University fue seleccionada y sometida a entrevis-
tas de profundidad referentes a los constructos conte-
nidos en las hipdtesis. A esos alumnos se les entrevistd
de manera informal en un ambiente muy relajado, a
fin de maximizar la veracidad de sus comentarios. Las
areas de interés tedrico incluian cuestiones concernien-
tes al trabajo, la autoestima, la estructura de clase, la
comunicacién entre subordinados y superiores, asi co-
mo el estatus. Después se analizd el contenido de las
entrevistas piloto y se aislaron los aspectos comunes.
Esta informacién se utilizé después come ayuda en la
seleccidn de definiciones conceptuales y operacionales
de tipo apropiade, que ya se habian discutido. Los re-
sultados se usaron también para formular el protocolo
de las entrevistas, el cual se aplicé en la obtencién de
datos.

Se selecciond entonces a un equipo de entrevistado-
res, integrado por cinco mujeres y un hombre, Cuatro



e gglll

30

miembros del equipeo tenian poca experiencia en la in-
vestigacién y por ello se les dio una capacitacion inten-
siva en la técnica de la entrevista durante 12 horas.

Ademés recibieron 28 horas de ensefianza en los mé-
todos de la investigacién antes de empezar a reunir los
datos.

Muestra

El trabajador individual fue la unidad basica del estu-
dio.

Una submuestra de una tercera parte de las indus-
trias fue seleccionada de modo aleatorio. Sélo las in-
dustrias con mas de 100 empleados fueron escogidas
para este estudio. Se impuso el criterio mencionado
porque, cuanto mas grande fuese la industria, mayor
seria rambién la variacién subocupacional dentro de
cada una y mis representativa seria de la industria me-
xicana. Las doce plantas seleccionadas constituyeron
una excelente seccidn transversal de las tecnologias
utilizadas en las industrias situadas en la ciudad.

Ello dio origen a una muestra potencial de 500 indi-
viduos, 30 sujetos en cada grupo, que incluia 10 tipos
de trabajadores calificades, 10 no calificados, 6 admi-
nistrativos y 4 tipos profesionales/gerenciales. El ra-
maiio final de la muestra fue de 228, cifra que se ajus-
tH a las suposiciones de las pruebas estadisticas con que
se analizaron los datos, Todas las personas escogidas
en la muestra fueron entrevistadas finalmente.

Se tamaron varias medidas demogrificas de los suje-
tos: edad, sexo y escolaridad. Estas medidas son parti-
cularmente importantes, pues Saal (1978) descubrid
que la participacion en el trabajo estd correlacionada
con dichas variables. Estos hallazgos son bastante con-
gruentes can los resultadaos de la investigacion anterior
dedicada a la participacién en el trabajo y resumida
por Rabinowitz y Hall (1977). La edad media de los
participantes fue de 26.50 afios (N =228; d.s. = 7.65).
La divisién de los participantes por su sexo (N =226)
revelé que 68.58% (N = 155) de los participantes eran
hombres y 31.42% (N =71} eran mujeres. El nimero
promedio de afios de escolaridad fue de 9.10 afios
(N=228; d.s.=3.797). Dentro de esta muesira
N =228, 15.35% {(N=35) eran de tipo profesio-
nal/administrativo; 17.989% {N=41) eran trabajado-
res administrativos; 33.77%, (N = 77) eran trabajado-
res calificados y 32.89%, (N = ¥5) eran trabajadores no
calificados.
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Resultados

Los resultados de esta investigacién vienen a confirmar
¢l postulado basico de Faunce de que no existe una ne-
cesidad universal de autoestima basada en valores re-
lacionados con el trabajo.

En nuestro estudio, no se consideraron las activida-
des no laborales, aunque es interesante advertir lo si-
guiente: cuando a los participantes s¢ les preguntd en
qué medida concordaban con el enunciado “En la vida
casi todas las cosas sen mas importantes que el
trabajo”, casi 508 integrantes de la muestra rechaza-
ron el enunciado. Las pruebas estadisticas de las hipé-
tesis 3, 4 vy 6 aportaron evidencia segin la cual los reac-
tivos acerca de la motivacién intrinseca tienen validez
nominal como una medida de la autoentregz.

Sin embargo, en los analisis adicionales, cuando se
dividié la muestra en dos categorias ocupacionales, las
hipétesis 3, 4 y 6 fueron corroboradas en el factor de
participacidn en el trabajo. Ello confirma adn mis la
teoria de autoentrega, en ¢l sentido de que demuestra
que lasg supuestas relaciones se complen por lo menos
en algiin segmento de la muestra.

El examen de las relaciones existentes entre partici-
pacién en el trabajo, motivacidn intrinseca y algunas
variables demogrificas como educacién, ocupacién,
edad y sexo, aportaron evidencia de que la participa-
cion en el trabajo difiere de la motivacién intrinseca,
en el sentido de que ésta dltima, a diferencia de la par-
ticipacién en el trabajo, estd indisolublemente vincu-
lada al desempefio; en efecto, casi toda la participa-
cién en el trabajo {reactivos de Lodhal y Kejner) se re-
fiere a la importancia del trabajo y, la autoentrega en
el trabajo, no es mds que una razén por lo cual éste po-
dria considerarse importante. En este sentido, la parti-
cipacién en el trabajo es una variable més amplia que
la autoentrega. Por otra parte, los reactivos referentes
a la motivacién intrinseca podrian ser una medida méas
vilida de la autoentrega. En este sentide, los emplea-
dos que practican la autoentrega podrian experimen-
tar la sensacién de satisfaccidén personal o autoestima
por realizar un buen trabajo.

En sintesis, aunque ninguna de las hipétesis recibid
un apoyo claro de los datos, los resultadoes indican, por
lo menos, la posible validez de las siguientes relacio-

nes:

1. Las personas que consideran dificil comparar los
productos finales de su actividad con los de sus
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compafiercs de trabajo mostraron mayor moti-
vacién intrinseca que aquéllos que juzgan facil
hacer tal comparacién. Y esto parece suceder en
el caso de la participacién en el trabajo, pero, s6-
lo tratandose de individues con ocupaciones de
estatus alto,

Los sujetos que pensaban que una jerarquia con-
sensualmente validada era utilizada por los com-
pafieros de trabajo para evaluar su desempefio
mastraron mayor participacién en el trabajo que
los que no aceptaron la existencia de dicha jerar-
quia donde laboraban. Las personas en ocupa-
ciones de estatus bajo dentro de una jerarquia
consensualmente validada participaban mas en
el trabajo que los que no aceptaban la existencia
de dicha jerarquia.

La relacién existente entre la oportunidad perci-
bida de movilidad hacia arriba (promocién) y
participacidn en el trabajo parece ser un poco
curvilinea en quienes consideran muy dificil as-
cender en la organizacién y que participan en su
trabajo tanto como aquéllos que consideran un
poco dificil lograrlo. Los sujetos que juzgan difi-
cil la movilidad hacia arriba, es decir, agquélles
que estaban en la mitad del continuo fueron los
que mostraron mayor participacion en el traba-
jo.

Los que laboraban en ambientes donde habia un
alto grado de legitimacién de la jerarquia del es-
tatus ocupacional sentian mayor motivacién in-
trinseca que los que trabajaban en ambientes
donde existia un grado mediano de legitimacign
de la jerarquia. Esto se advirtié, sobre todo, en
los que desempefaban ocupaciones de estatus al-
to. Los participantes que tenian la menor moti-
vacién intrinseca laboraban en organizaciones
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donde habia un bajo grado de legitimacion de la
jerarquia del estatus ocupacional.

El conjunto anterior de resultados tentativos justifi-
ca las siguientes recomendaciones para empresas que
deseen incrementar la autoentrega de los empieados
en su trabajo;

1. Cuande los empleados puedan hacer facilmente
la comparabilidad de los preductos finales, con-
viene que los gerentes de nivel medio y superior
actiien como modelos de papeles en las lineas de
produccién a fin de aumentar la autoentrega.

2, Las organizaciones deberian tener criterios arti-
culados para evaluar el desemperio de los em-
pieados. A éstos se les deberian dar a conocer en
forma pormenorizada dichos criterios.

3. Las organizaciones deberian contar con una je-
rarquia de promociones claramente definida.
Dicha jerarquia tendria que contener a emplea-
dos no calificados, calificados y de nivel geren-
cial. Los criterios que rigen las decisiones promo-
cionales deberian formularse con claridad y co-
municarlos a los empleados. Y lo mas importan-
te de todo: la posibilidad de la promocién ha de
ser realista y plausible.

4. Las organizaciones han de contar con jerarquias
de estatus bien legitimadas que se den a conocer
al personal y a los candidatos.

En resumen, parece ser que la autoentrega es un
constructo muy complejo v, ademas, los reactivos con
que se midid en la cultura mexicana tal vez necesiten
ser modificados para mejorar la validez y confiabili-

dad.



