TESIS CON
LLA DE ORIGEN

UNIVERSIDAD  NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA

FACTORES QUE PROPICIAN LA SATISFACCION
LABORAL EN PSICOLOGOS QUE LABORAN
EN EL SECTOR PUBLICO Y SECTOR PRIVADO.

T k S I S

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
P R E 8 E N T A N

ESCUDERC ACOSTA DIANA LILIAN
SANCHEZ PEREZ DEYANIRA

DIRECTORA DE TESIS: MTRA. SILVIA G. VITE SANPEDAQ

ASESORA METODOLOGICA: LIC. MA. DE LOURDES MONROY TELLO

MEXICO, D, F, 1999

’{):H_\.\DL\S



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



AGRADECIMIENTOS

Nuestro agradecimiento a la Mtra. Silvia Vite SanPedro
por sus acertadas observaciones, comentanos oporiunos
asi como la confianza e impulso que nos brindé para
hacer posible la realizacidn de ésta Tesis.

Agradecemos también a la Lic. Lourdes Monroy, por su
valiosa colaboracion, apoyo, sugerencias y excelentes
consefos duranfe la realizacién del presente trabajo.

Deseamos expresar también nuestro mas sincero
reconocimiento a la Lic. Isaura Lépez, al Dr. Alfredo
Gudifio y a la Lic. Miriam Camacho, por su contribucion
en las revision de ésta invesfigacion.

A todos los que de una u ofra forma contribuyeron

a la realizacién de ésta Tesis.

Gracias

Deyanira Sanchez y Diana L. Escudero



A mis padres:

Porque gracias a todo el apoyo que he recibido
a lo largo de teda mi vida, he Negado a concluir
una de mis metas.

Gracias por confiar en mi, y quiero que sepan
que éste trabajo es suyo también.

A fodas aguéllas personas que han
estado muy cerca de mi,
gracias por esfar conmigo,
por su comprension,
apoyo y 4nimos.

Deyanira



Frida y hermanito (a).

Joseé Manuef:
Mi amor y companero, por tu apoyo, Mis dos grandes amores, por los
comprension y canfio que son de que papay yo nos esforzamos,
gran aliciente para mi. para darles lo mejor.
Gracias.

A Papa y Mama: Jutio y Angélica:
Por sus consejos, apoyo y confianza Mis dos hermanos, por todos
y por ser mis padres, ahora éste sus animos y por creer siempre
trabajo es para ustedes. en mi.

Diana Lilian.



INDICE

“Factores que propician la Satisfaccion Laboral en Psicélogos que laboran en el
seclor pablico y sector privado”

ReSUMEN ... et e 1
INtrOQUCEION ...t e 2
Capitulo l. Satisfaccién Laboral
1.1 CONCBPIO ..o 4
1.2 Determinantes de la Salisfaccion Laboral .................... 6
1.3 Teorias sobre la Satisfaccion Laboral ............................ 8
1.4 Investigaciones sobre Satisfaccion Laboral ................. 21
Capitulo ll. Organizacion
2.1 CONCEPLD ..o, 25
2.2 Los elementos que componen las organizaciones ....... 28
2.3 Tipos de organizaciongs .............ceceveeeeieeisceeesrieeenens 29
2.4 Sector PUBICO ..o 30
25 SectorPrivado ... 33
Capitulo lll. La Psicologia y su campo de trabajo
3.1 LaPsicologia ..o 37
3.2 Areas de la psicologia ..............ccccocovooe oo, 38
3.3 Formacion profesional y mercado de trabajo del
PSICOIOGO. oo 43
Capituto IV. Metodologia
4.1 Planteamiento delproblema ... 50
A2 HIPOIESIS (oot 51
4.3 Variables ..., 51
A4 SUBIOS (.o 54
45 MUESITeO ... 54
46 Tipodeestudio ..o, 54
4.7 DISER0 ...t et e 55
4.8 Analisis estadistico ..., 55
4.9 INStrumento ............ooiiiii e 55



Capitulo V. Resultados

5.1 Analisis de resultados ....ococeverviivveieeeeeee e, 58
5.2 Discusion de resultados ..., e 69
5.3 CONCIUSIONES ...covvvviviie et ee e 76

5.4 Limitaciones y sugerencias

Anexo

Bibliografia



RESUMEN

El objetivo de esta investigacién es conocer cuales son los factores que determinan
la Safisfaccién Laboral en Psicologos que laboran en el sector Puablico y sector
Privado. La poblacién estuvo constituida por 173 psicologos; a través de un
cuestionario de Satisfaccion Laboral y de una hoja socioderografica se recolectaron
los datos.

Se encontré que no existen diferencias estadisticamente significativas en la
Satisfaccion Laboral de los psicologos, no obstante se ohservo que los psicdlogos de
empresas privadas tienden a estar mas satisfechos con su trabajo. También se
obtuvo que existe una correlacién baja pero significativa entre Satisfaccion Laboral y
los factores: salario, edad, nivel jerarquico, antigledad en el puesto y en la
organizacién, tanto en psicologos que laboran en el sector publico y privado.



INTRODUCCION

Es importante que toda empresa cuente con empleados que estén satisfechos con
el trabajo que realizan, ya gue de ello depende un buen desempefio de la fuerza
laboral, lo que se traduce en mayor eficiencia y productividad, lo cual se refleja en
mayores ganancias por haber menores pérdidas econémicas. Ademas la motivacién
personal y la autorrealizacitn de los trabajadores se veran beneficiadas, lo que
conlleva a un aumento en la satisfaccién laboral.

Por lo anterior en primer lugar hablaremos de o que es Satisfaccién Laboral,
entendiendo por ésta, como un conjunto de sentimientos y actitudes favorables o
desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo. Debido a que
la satisfaccién en el empleo depende de muchos factores, para efectos de la
presente investigacion sélo se exploraron los siguientes: edad, salario, antigliedad en
el puesto, antigiedad en la organizacion, nivel jerarquico, trabaje mismo,
oportunidades de promocién, relacicnes con jefe y companeros; con el fin de conocer
en que medida éstos propician la satisfaccion laboral.

El presente estudio estd dirigido a una poblacién de psicélogos, ya que las
expectativas laborales que se tienen de ellos en general se ven reducidas, lo cual
repercute en que el psicélogo sea sustituido por ofros profesionistas afines a su
disciplina, ya que se desconocen las actividades que esta desempefia en sus
diferentes campos de aplicacién.,

Respecto a los sectores industriales, esta investigacion esta enfocada para conocer
que tanto influye que los psicologos trabajen en una empresa publica o en una
empresa privada, debido a que cada sector tiene su propio reconocimiento y prestigio
social.

Con base en lo anterior el objetivo de! presente estudio es conocer cuales son los
factores que determinan la satisfaccién laboral en psicologos que laboran en el
sector publico y en el sector privado.

Cabe sefialar que la presente irivestigacion aporta informacion que debe ser
considerada por las empresas y por las universidades para que los empleados y
futuros profesionistas al insertarse en el mercado laboral cuenten con una adecuada
satisfaccion en el trabajo.

A continuacién se menciona como esta conformado el presente estudio, el cual
consta de cinco capitulos. En el primer capitulo se aborda el tema de la Satisfaccion
Laboral, su concepto, teorias e investigaciones.



El siguiente capitulo habla de la organizacidn, los tipos que hay, entre los que se
destacan sector publico y sector privado. El capitulo tres abarca lo que es la
psicologia, su campo de trabajo, asi como |la formacion profesional del psicélogo.

En lo referente a la metodologia, en el capitulo cuatro se mencionan todas las
caracteristicas y/o componentes del método ufilizado en [a presente investigacién.

En el capitulo final se presentan los resultados obtenidos, discusion de los mismos,
asi como las conclusiones a las que se [legaron, algunas limitaciones que se
presentaron en el desarrollo de este estudio y por ditimo algunas sugerencias para
posteriores investigaciones.



CAPITULO |.

SATISFACCION LABORAL

1.1 CONCEPTO.

El trabajo es una realidad compleja, implica aspectos psicoldgicos
sociologicos, {egales, etc. Por ello se estudia cada vez mas desde varias disciplinas
cientificas. En el contexto de la Psicologia del Trabajo, la satisfaccion de las
personas en el ambito laboral, ha sido un tema de interés y objeto de muchas
investigaciones.

Idealmente el trabajo deberia proporcionar al empleado algo mas que la mera
subsistencia , pues también deberia proporcionar satisfaccion y la oportunidad de
poner en juego el talento y energia de las personas, entre otras cosas. Por lo tanto,

el andlisis de la satisfaccidon en el trabajo, requiere aclarar qué se entiende por
satisfaccion:

La satisfaccidn en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables, es un conjunto tarmbién de pensamientos vy de intenciones del
comportamiento. Es el grado en el que un individuo experimenta sentimientos
negativos o positivos en relacion con las distintas facetas de su actividad laboral, su
ambiente de trabajo y sus relaciones con sus companieros. (Schermerhomn, 1987).

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen

fos empleados , esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores
especificos , tales como los salarios, la supervision, la constancia de empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de fa
capacidad, la evaluacién justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la
resolucién rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y
otros similares.
En resumen, la satisfaccién en el trabajo es una actitud general, como resuitado de
muchas actitudes especificas en esos campos, es decir, los factores especificos del
trabajo, las caracteristicas individuales y las relaciones de grupo fuera del trabajo.
{Blum, 1981).

En el estudio de Cain Smith Patricia, 1959 (citado en Fleishman, 1976}, se
define la satisfaccion en e! trabajo como una respuesta afectiva dada por el
trabajador a su puesto, en relacién con sus propios valores, o sea, con lo que desea
o se espera de &l



Davis & Newstrom, (1991) sefialan que “la satisfaccién en el trabajo es un
conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los
empleados perciben su trabajo”.

La satisfaccién del trabajo, se refiere a la actitud general de un individuo con
respecto a su puesto.
Phillip Applewhite (1965) enumerd los 5 componentes principales de a satisfaccion
en el puesto como: 1) actitud hacia el trabajo de grupo, 2) condiciones de trabajo
generales, 3) actitud hacia la compafia, 4) beneficios monetarios y 5} actitudes
hacia la supervisién.

Otro de los componentes principales que se deberian de afiadir a estos cinco,
son las actitudes de los individuos hacia el trabajo en si y hacia la vida en general.
La salud, edad, nivel de aspiracién, status social y actividades politicas-sociales del
individuo pueden contribuir a la satisfaccién en el puesto. Por o tanto, esta es una
actitud que resulta de otras actividades y factores especificos. (Rue & Byars,1994).



1.2 DETERMINANTES DE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Ahora consideraremos qué es lo gue determina la Satisfaccion en el Trabajo.
Davis & Newstrom (1989) sefalan que los factores centrales que favorecen la
satisfaccion son un ftrabajo mentalmente interesante, premios equitativos,
condiciones de trabajo agradabtes y buenos colegas.
En cuanto a! trabajo mentalmente interesante, se refieren a que los empleados
tienden a preferir trabajos que les brinden |a oportunidad de utilizar sus habilidades y
destrezas, y que ademas ofrezcan variedad de tareas y retroalimentacion de la
eficiencia con que estan cumpliendo sus obligaciones.

En lo referente a los premios equitativos, fos empleados quieren sistemas de
remuneracién y politicas de promocion que sean justos y acordes a sus expectativas.
Cuando el sueldo se percibe como justo, y basado en las exigencias del trabajo, en
el nivel de destrezas del individuo y en los niveles de sueldos de la comunidad,
tiende a haber satisfaccion.

Al referirse a las condiciones de trabajo favorables, significa que a los empleados les
interesa su ambiente laboral porque les brinda comodidad personal y facilita un buen
rendimiento.

En cuanto a buenos compaieros, se refieren que casi siempre, el trabajo satisface
su necesidad de la interaccion social. Por ellos, no debe sorprendernos que tener
compaiieros de trabajo amistosos y buenos aumente la satisfacciéon del empleado.
El comportamiento de jefe constituye también un importante determinante de la
satisfaccion.

Strauss y Sayles, (1981) sefalan que el que una persona esté satisfecha con su
trabajo depende de:

- Expectativas. Si espera que su trabajo sea estimulante o bien pagado y no 0 es,
entonces estara insatisfecho. Pero si espera que sea aburrido y mal pagado y
resulta asi, su frustracion podra ser minima.

- Autoevaluacién. Si se considera una persona generalmente satisfecha no estara
dispuesta a reconocer que un oficio la puede humillar.

- Normas sociales. Si las personas a quienes el empleado respeta, ven su oficio
como bueno o si le dicen que lo que esta haciendo es importante, entonces hay mas
probabilidades de que se sienta satisfecho.

- Comparaciones sociales. Si todos sus amigos tienen empleos mas estimulantes,
entonces la persona se sentira insatisfecha.



- Relacién insumo/resultado.  La satisfaccién con el empleo depende de como
perciba la relacién entre lo que se aporta al trabajo (insuma) y lo que obtenga de él
{resultado).

Davis & Newstrom, (1991) sefialan: “cuando los empleados se incorporan a una
organizacién llevan con ellos una serie de deseos, necesidades, anhelos y
expefiencias que se combinan entre si para formar las expectativas def trabajo.

La satisfaccion en el trabajo expresa el grado de concordancia entre las expectativas
que cada persona genera y las compensaciones que el empleo provee... La
satisfaccion en el trabajo es parte de |a satisfaccién de la vida®.

Mayor & Tortosa,(1990) mencionan que fa conducta laboral seria la resultante de la
interaccion entre unas determinadas caracteristicas personales relevantes para el
trabajo y las propias del ambiente laboral. El ambiente laboral son aquellas
situaciones o contextos en el que se realiza el trabajo.

Dentro el ambiente laboral hay una serie de caracteristicas:

a) Demandas, tales como expectativas, objetivos, necesidades y valores que
espera satisfacer y conseguir mediante la actividad laboral, Ademas de esas
demandas, el ambiente o contexto ofrece una serie de b) recursos de caracter
material, técnico o humano que han de permitir la realizacion del trabajo y que
ofrecen la posibilidad de que las personas puedan satisfacer sus necesidades y
conseguir sus objetivos, implicando también habilidades, aptitudes, conocimientos,
experiencia etc. En el ambiente existen finalmente unas

¢) constricciones ambientales. Peters y O"Connor (1980) han sefalado una serie de
factores ambientales que si no se dan en el trabajo, pueden ser fuentes primarias de
constricciones y afectar la conducta laboral. Tales factores son la informacién
relacionada con el trabajo, la disponibilidad de materiales y suministros, apoyo
presupuestario, disponibilidad de tiempo, aceptacion del ambiente laboral fisico y
disponibilidad de equipo necesario.

Por ofro lado, se diferencia otro elemento que es 1a persona, la cual percibe y
evalia las dimensiones del trabajo gue son relevantes para ella, y genera asi
demandas, recursos y constricciones.

Una condicion personal importante para una realizacién adecuada de la conducta
laboral es precisamente la motivacion. La conducta ha de estar impulsada, dirigida y
mantenida hacia la consecucion de objetivos y satisfaccion de necesidades, y esto
es lo que significa que la conducta laboral es una conducta motivada.



1.3 TEORIAS SOBRE SATISFACCION LABORAL

Precisar la causa de [a conducta humana es una tarea que ha fascinado y
frustrado a los investigadores y psicélogos desde hace siglos. A pesar de que no
entendemos en forma cabal la estructura motivacional del ser humano, Ia
investigacion psicolégica nos aporta datos muy importantes sobre ella.

Sin embargo, no es éste el momento adecuado para profundizar en la psicologia de
la motivacion. Nos interesa solo un aspecto de ella: la conducta laboral.

Compete a los psicologos industriales y a las organizaciones identificar esas
motivaciones tan complejas y la manera de disefiar los puestos y condiciones de
trabajo para facilitar su satisfaccion.

Se han propuesto varias teorias de la motivacién, y como son teorias, adn estan
abiertas a discusion y no pasan de ser meras suposiciones mas o menos
verosfmiles, Cuentan con un acervo de datos empiricos que las respalda, pero
también hay impugnadores que las rechazan con pruebas contrarias. Las teorias
favorecen el movimiento de ideas e intercambio de opiniones, son pausibles y fa
investigacién producida por elfas ha suscitado nuevos enfoques sobre las causas de
la conducta laboral.

Comenzaremos por mencionar que todos tenemos necesidades, y aunque todos
podriamos ser capaces de sobrevivir sin esos artefactos modernos, como discos
compactos digitales con accesos casuales programados, simplemente no pedriamos
subsistir muche fiempo sin comida, agua, suefio, respiracion y condiciones
atmosféricas apropiadas.

Kossen, (1995) establece que una necesidad le da a una persona la sensacioén de
carencia, de que algo le falta, al menos momentineamente.

Un conocimiento del concepto de necesidad es importante por varias razones, es
esencial para un mayor entendimiento tanto de nuestro comportamiento como el de
tos demas.

Las necesidades también pueden llamarse motivos, porque nos mueven o motivan a
actuar. De esta manera, “la molivacién son los impulsos diferentes internos o las
fuerzas ambientales alrededor, que estimulan a los individuos a comportarse enuna
forma especifica” .

Este mismo autor sefiala que todos estamos motivados para satisfacer nuestras
necesidades de una manera natural, ya que no necesitamos aprender a dormir
cuando estamos cansados, ni a comer o beber cuando tenemos hambre o sed, y
que hay cuatro necesidades que son com(inmente aprendidas y aceptadas:



1. Aprobacién: nos comportamos de una determinada forma para ser aprobados.
Crowne y Marlow (1964), descubrieron que las personas que tienen gran necesidad
de aprobacion fienen las siguientes caracteristicas:

- se acoplan facilmente a grupos estandares

- aprender con mayor rapidez cuando se les aprueba en su buen desempefio

- tienen dificultad para actuar de forma independiente y se vuelven agresivos
porque tienen temor a ser desaprobados.

2. Logros: esta necesidad se desarrolta al principio de la vida. Algunas
investigaciones sugieren que la fuerza de la necesidad de logro en alguna situacién
depende de factores como: expectativas de éxito, el valor de premios e incentivos y
del sentimiento de la responsabilidad personal para el logro.

3. Compelencia: algunos adquieren Ia necesidad de hacer un trabajo de calidad, ya
que la destreza en sus frabajos y la realizacién excelente en sus tareas, son
importantes para la propia satisfaccién de hacer bien su trabajo.

4. Poder: se relaciona con los deseos de la persona para poseer control, autoridad o
influencia sobre otros.

Por su parte, Mayor & Tortosa {1990} mencionan que el sistema motivacional puede
ser considerado como un proceso en el cual la persona percibe y evaila una serie
de caracteristicas del trabajo (contenido de las tareas, aspectos econémicos,
condiciones de trabajo, etc} que pueden ser relevantes para ella. Estas
caracteristicas actiian como incentivos o resultados valorados del trabajo que
pueden satisfacer una serie de necesidades, valores, metas u objetivos, y que
suscitan una serie de emociones, cogniciones, y actitudes relacionados con el
trabajo. La consecucion de esos resultados y la satisfaccién de las necesidades
actiia como feedback o retroalimentacion.

Las teorfas de la satisfaccién se apoyan en las necesidades individuales para ayudar
a entender la satisfaccidn laboral y las conductas en el trabajo.

Aungue los teéricos de [a satisfaccion discrepan en lo que concierne a la naturaleza
exacta de esas necesidades , concuerdan en que:

Las Necesidades Individuales aclivan fensiohes que influyen en la salisfaccion
faboral y en el comportamiento en el frabajo.



Expresado en términos mas precisos, los tedricos sefialan que el trabajo del
administrador consiste en crear un ambiente de trabajo que responda positivamente
a sus necesidades individuales. Situaciones come bajo rendimiento, conductas
indeseables y decrecimiento en el nivel de satisfaccidn, pueden ser parcialmente
explicados en términos de necesidades blogueadas o no satisfechas en el trabajo.
(Schermerhorn, 1987)

JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

Los psicdlogos reconocen que las necesidades tienen una determinada

prioridad. Tan pronto como las necesidades primarias son satisfechas , el individuo
busca satisfacer las necesidades secundarias de mayor nivel. La jerarquia de
necesidades propuesta por Abraham Maslow (1954), destacado psicologo y
expresidente de la American Psychological Association, clasificd las necesidades
humanas dentro de un orden de prioridad y sugirié que estas necesidades se
pueden designar en varios niveles.
La teoria sostenia que las necesidades o deseos del hombre estan dispuestos en
una jerarquia, en la cual, el hombre siempre desea mejores condiciones de vida;
siempre quiere lo que no tiene. En consecuencia, las necesidades ya atendidas no
pueden seguir motivandolo y entonces una nueva necesidad se impone a {as demas.
Las de nivel inferior se satisfacen primero y sélo entonces se atendera a las de nivel
superior. A continuacién se describen las’ cinco categorias de necesidades:

1. Necesidades Fisiolégicas

Constituyen el nivel mas bajo de todas las necesidades humanas, pero son de vital
importancia . En éste nivel, estdn las necesidades de alimentacién (hambre y sed),
de suefio y reposo (cansancio), de abrigo (frio o calor), el deseo sexual, etc. Estas
necesidades estan relacionadas con la supervivencia del individuo y con fa
preservacion de la especie.  Son necesidades instintivas y que nacen con el
individuo. Son las mas apremiantes de todas: cuando alguna de esas necesidades
no esta satisfecha, domina la direccién del comportamiento. El hombre con el
estémago vacid no tiene ofra preocupacién mayor que la de alimentarse. Sin
embargo, cuando come regularmente y de manera adecuada, el hambre deja de ser
una motivacion importante.

La gente debe trabajar para satisfacer sus necesidades fisiolégicas, pero cuando
éstas quedan satisfechas hasta cierto punto, entonces quieren satisfacer otras.



2. Necesidades de Seguridad

Constituyen el segundo nivel de las necesidades humanas. Surgen en el
comportamiento cuando las necesidades fisioldgicas estan relativamente satisfechas.
Cuando el individuo es dominado por necesidades de seguridad, su organismo actia
como mecanismo de busqueda de seguridad y es entonces cuando éstas
necesidades funcionan como elementos organizadores casi exclusivos  del
comportamiento, ya que es |a bisqueda de proteccién contra la amenaza.

Estas necesidades tienen gran importancia en el comportamiento humano, ya que
cuando los empleados estdn en relacién de dependencia con {a empresa, las
acciones administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar

incertidumbre o inseguridad en el empleado en cuanto a su permanencia en el
empleo.

3. Necesidades Sociales

Surgen en el comportamiento, cuando las necesidades mas bajas se encuentran
relativamente satisfechas. Entre |as necesidades sociales estan las necesidades de
asociacion, participacion, de aceptacion por parte de los compaferos, de
intercambios amistosos, de afecto y amor. Cuando éstas necesidades no son del
todo satisfechas, el individuo se vuelve resistente, antagénico y hostil con relacién a
las personas que lo rodean . Esta necesidad de dar y recibir afecto, es una
importante fuerza motivadora del comportamiento humano. En nuestra sociedad, la
frustracion de éstas necesidades conducen a la falta de adaptacién social y a la
soledad.

4. Necesidades de Estima

Son las necesidades relacionadas con la manera como el individuo se ve y se
evalia. Involucran la autopercepcién, autoconfianza, la necesidad de aprobacién
social y de respeto, de status y de prestigio. Implican también el desec de fuerza y
de adecuacion, de confianza frente al mundo, independencia y autonomia. La
satisfaccion de estas necesidades conduce a sentimientos de autoconfianza, de
valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su frustracién puede producir
sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo.

5. Necesidades de Auforrealizacion

Son las necesidades humanas mas elevadas y que estan en la ¢ima de la jerarquia.
Son las necesidades de realizar su propio potencial y de autodesarroflarse
continuamente. Esa tendencia generalmente se expresa a

través de! impulso de la persona de ser cada vez mas y de tender a ser todo lo que
puede ser, es decir, llegar a ser todo lo que uno es capaz.



No puede decirse que cuando la fuerza laboral alcanza el guinto nivel de
necesidades no existe ya oportunidad para un mayor progreso. El guinto nivel es
una clasificacion generalizada que ain podria subdividirse en otros niveles de
superacion.

Las necesidades nunca pueden quedar totaimente satisfechas. Las personas son
seres que siempre desean algo.

Esas necesidades toman formas y expresiones que varian enormemente de persona
a persona. Su intensidad o manifestacion también es extremadamente variada,
obedeciendo a las diferencias individuales entre las personas.

De acuerdo con Chiavenato, (1989) la Teoria de Maslow presupone los siguientes
aspectos:

- cuando una necesidad de nivel mas bajo es atendida, deja de ser motivadora del

comportamienio, dando oportunidad para que un nivel mas elevado se pueda
desarrollar .

- no todos consiguen llegar a la cima de la piramide; algunas personas llegan a
preocuparse fuertemente por las necesidades de autorrealizacidén , ofras se
estancan en las necesidades de estima, otras en las necesidades sociales , mientras
que muchas otras se quedan preocupadas exclusivamente por las necesidades de
seguridad y fisioldgicas, sin que consigan satisfacerias adecuadamente.

- cada persona posee siempre mas de una motivacion. Todos los niveles actdan
conjuntamente en el organismo y dominan {as necesidades mas elevadas sobre las
mas bajas, desde que éstas estén suficientemente satisfechas o atendidas.

- cualquier frustracién de la satisfaccién de ciertas necesidades se considera como
amenaza psicolégica. Esas amenazas son las que producen las reacciones
generales de emergencia en el comportamiento humano.

La Teoria de Maslow estd suficientemente bien estructurada para ofrecer un
esquema orientador y Gtil para el comportamiento en el ambiente laboral.

Es importante familiarizarnos con varios aspectos del ambiente de trabajo que tienen
relacion con las necesidades individuales. Por tanto, a continuacién se muestra
come el ambiente laboral responde a las necesidades de los individuos,
manifestando satisfaccion o frustracion:



Aspectos relacionados con el ambiente laboral

La Satisfaccién puede ser
derivada de :

Nivel de Necesidad

Autorrealizacion * éxito en la profesién

* demandas creativas del trabajo

* oportunidades de progreso
* logros laborales

Estimacion * incremento de salario por mérifos
* reconocimiento del superior

* puesto de alto nivel

* responsabifidad

* importancia del trabajo

* amistades en el trabajo

‘compatibifidad con el grupo
de trabajo

* jefe agradable

Social

* condiciones adecuadas de
seguridad en el trabajo

seguridad

* politicas estables

* seguridad de contar con un trabajo

* beneficios adicionales

* remuneracion adecuada
para la salisfaccion
de necesidades béasicas
* condiciones faborales

Fisiologicas

* calefaccion
* afre acondicionado

Las frustraciones pueden ser

derivadas de:

* fracaso en la profesion

* bajo salario
* bajo status

* baja interaccion y
relacion con
colegas, jefes y
otros comparfieros

* tipo de trabajo y
ambiente mal
esltructurados

* politicas
imprevisibles

* remuneracion
inadecuada

* limitacién del
lugar de trabajo



La teoria goza de enorme aceptacién entre gerentes y ejecutivos que aceptan ia
necesidad de autorrealizacion como una fuerza motivadora de la que no puede
prescindirse en el trabajo.

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg en 1950, formulé la llamada teoria de los dos factores,
para explicar mejor el comportamiento de las personas en una situacién de trabajo.
Desarrolldé un modelo de motivacién con base a investigaciones con ingenieros y
contadores, pidié a los sujetos que pensaran en un momento en que se sintieran
particularmente bien con sus trabajos y un momento en que se sintieran
particularmente mal. También les pidid que describieran las condiciones que
produjeron esos sentimientos. Herzberg descubrio que los empleados nombraban
diferentes tipos de condiciones para sentimientos buenos y malos. Es decir, si una
sensacion de logro producia un buen sentimiento, Ja falta de aquél pocas veces fue
sefalada como causa de malos sentimientos. Por el contrario, algunos otros factores
como [a politica de [a compafiia fue sefialada como causa de malos sentimientos.
{David & Newstrom, 1589)

Herzberg llegé a la conclusidn de que hay dos factores separados que influyen en la
motivacién y que orientan el comportamiento de las personas:

1. Factores higiénicos, se localizan en el amhiente que rodea a las personas y
abarca las condiciones dentro de las cuales desempefian su trabajo. Los principales
factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccién o
supervisién que las personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de su trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el clima de
relaciones entre las empresas y las personas que en ella trabajan, los reglamentos
internos, ete. Son factores de contexto y se sitdan en el ambiente externo que rodea
al individuo.

De acuerdo con las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son
6ptimos , solo evitan la insatisfaccién de los empleados, pues no consiguen elevar
conscientemente la satisfaccion; sin embargo, cuando los factores higiénicos son
pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de jos empleados.

A causa de esa influencia mas orientada hacia la insatisfaccidn , Herzberg los llama
factores higiénicos, ya que son esencialmente profildcticos y preventivos. solo
evitan la insatisfacciéon pero no provocan satisfaccion.



2. Factores motivacionales, estan relacionados con el contenido del cargo y con la
naturaleza de las tareas que el hombre ejecuta en su trabajo. Estdn bajo el control
del individuo, pues estan relacionados con aguéllos que él hace y desempedia. Los
factores motivacionales involucran los sentimientos de crecimiento individual, de
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo, ya que éstos factores procuran
satisfaccién en el trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo rendimiento.

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
Contenido del cargo Contexto del cargo
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de frabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg afirma que ;

- la satisfaccion en el cargo es funcidn del contenido o de las actividades desafiantes
y estimulantes del cargo que la persona desempefa: factores motivacionales o
satisfacientes;

- la insatisfaccién en el cargo es funcion del contexto, esto es, del ambiente de
trabajo: factores higiénicos o insatisfacientes. (Chiavenato,1989).

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales
sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable. Cuando
los factores motivacionales son 6ptimos provocan la satisfaccion en las personas.
Sin embargo cuando son precarios, evitan la satisfaccion. (Chiavenato, 1989).

Para proporcionar continuamente motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
“enriquecimiento de tareas”, también llamade “enriquecimiento del cargo” . Este
consiste en una constante sustitucidon de tares mas simples y elementales del cargo
por tareas mas complejas, con el fin de seguir el crecimiento individual de cada
empleado, se le ofrecen condiciones de desafio y de satisfaccién profesional en el
cargo. Asi, el enriquecimiento de tareas depende de! desarrollo de cada individuo y
debe hacerse de acuerdo con sus caracteristicas individuales.

Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables,
como el aumento de la motivacion, aumento de la productividad, reduccion del
ausentismo y reduccion de rotacién de personal. (Chiavenato, 1989).



TEORIA DE LOS IMPULSOS MOTIVACIONALES DE McCLELLAND

Cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos motivacionales como un
producto del medio cultural en el que vive, y estos impulsos afectan la manera en
que los individuos ven sus trabajos y manejan sus vidas. Gran parte del interés de
éstos esquemas de motivacion fue generado por la investigacién de David C.
McClelland en 1962. Este experto desarolié un esquema de clasificacion que
destaca tres de los impulsos mas dominantes y subray$ su importancia para la
motivacion. Sus estudios revelaron que los impulsos motivacionales de los
individuos reflejan elementos de la cultura en que crecieron: familia, escuela, iglesia
y libros. (Davis & Newstrom, 1991).

Por tanto, “...1a cultura influye sobre el ser humano, incrementando en éste su deseo
de superarse o realizarse...” Arias Galicia (1973).

Para McClelland las personas estan motivadas primordialmente por tres factores: e/
poder, la afiliacion y la realizacién o logro.

La Mbotivacion por poder es un impulso por influir en las personas y cambiar las
situaciones. Los individuos motivados por el poder, desean crear un impacto en sus
organizaciones y estan dispuestos a correr riesgos para lograrlo.

La Molivacion por afifiacién es un impulso por relacionarse con las personas €n un
medio social. De esta manera, las personas con mofivos de afifiacién trabajan mejor
cuando los felicitan por sus actitudes favorables y su cooperacion, reciben
satisfacciones internas al estar con amigos y desean libertad en el trabajo para
desarrollar estas refaciones.

La Motivacién por logro es el impulso que tienen algunas personas para superar los
retos y obstaculos a fin de alcanzar metas. Un individuo con éste impulso desea
desarrollarse y crecer, avanzar por [a pendiente del éxito.

Las personas se pueden agrupar en alguna de éstas categorias segln cuat de las
necestdades sea la principal motivadora en su vida. Quienes se interesan ante todo
en el poder, buscan puestos de control e influencia; aquellos para los que |a afiliacidn
es lo mas importante buscan relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros; los
que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen al fracaso, tienen una
orientacién hacia el logro de tareas y son autosuficientes.

Mucha gente se encuentra motivada por las tres, pero de manera invariable
predomina una sola. {Tyson & York, 1989).



EL MODELO DE EXPECTATIVAS

Un enfoque de motivacion es el llamado Teoria de las Expectativas, que fue
desarrollado por Victor Vroom y ampliado y refinado por Porter, Lawler y otros.
Vroom, (1964) explica que la motivacion es un producto de tres factores: que tanto
se desea una recompensa (valencia); qué tan probable se estima que el esfuerzo
resultard en el desemperio exitoso (expectativa), y el estimado de que tal desempefio
llevara a la recompensa (instrumentalidad).

Esta interaccion se expresa en la siguiente formula:

Valencia X Expectativa X Instrumentalidad = Motivacién

La Valencia se refiere a la fuerza de la preferencia que tiene una persona para
recibir una recompensa. Es una expresién de la cantidad o el grado que una
persona tiene para alcanzar una meta. La valencia de una recompensa es Unica
para cada persona ya que estd condicionada por la experiencia y puede variar
substanciaimente con el tiempo cuando las necesidades anteriores se satisfagan y
ofras nuevas emergan.

Las personas pueden tener preferencias positivas o negativas respecto a un
determinado resultado, la valencia puede ser también negativa o positiva. Cuando
una persona prefiere no tener cierto resultado en lugar de tenerlo, la valencia se
expresa con una cantidad negativa. Si una persona es indiferente respecto a cierto
resultado, la valencia es 0 . El rango total esde-1a +1.

Fuerte evasion indiferencia Fuerte preferencia

Valencia -1 0 +1

La Expectaliva es lafuerza de conviccidn de que un esfuerzo en el trabajo resultara
en la terminacion de una tarea. Se expresa como probabilidad - el calculo del grado
en que el desempefio sera determinado por la cantidad de esfuerzo empleado - .
En vista de que la expectativa es una asociacion entre el esfuerzo y el desempeio,
su valor puede variar de 0 a 1. Por lo tanto, si un empleado no ve que el
esfuerzo le lleva a un desempefio deseado, la expectativa es 0; y por el contrario,
si el empleado esta seguro de que la tarea serd cumplida, le expectativa tiene un
vaior de 1. Por lo tanto, lo que importa es la percepcidn del individuo.

Baja probabilidad Alta probabilidad

Expectacion 0 +1



ta /Instrumentalidad representa Ja creencia que tiene el individuo de que recibira la
recompensa una vez que termina la tarea. En éste sentido, el empleado hace otro
juicio subjetivo respecto a la probabilidad de que la organizacién valore el
desempefio y ofrezca la recompensa con base en tal contingencia. El valor de este
factor es también de 0 a 1. Siun empleado observa que los ascensos se basan en
la informacién que sobre su desempefio existe en la organizacion, el factor se
calificard alto, y si no es claro el criterio de la decision, el factor se calificara bajo.

Baja probabilidad Alta probabilidad

Instrumentalidad 0 +1

En el modelo de las expectativas, los tres factores pueden existir y combinarse de
miltiples maneras. La combinacion que genera la mas fuerte motivacién requiere
valencia alta, positiva; expectativa alta e instrumentalidad alta.

De esta manera, el funcionamiento del modelo de expectancia funciona de la
siguiente manera, segan Davis y Newstrom (1991):

EXPECTATIVA
Alta probabilidad de que tendra éxito el esfuerzo
VALENCIA INSTRUMENTALIDAD
intenso deseo de ascenso Frobabilidad moderada de que el desempefio

conducira al ascenso

MOTIVACION
Impulso aumentado

ACCION
- mayor esfuerzo
- cursos de capacitacion

RESULTADOS PRIMARIOS
- promocion
- aumento de sueldo



RESULTADOS SECUNDARIOS

- mayor sfatus

- reconocimiento de sus asociados

- adquisicién de los bienes y servicios
que la familia necesita.

IMPULSO RENOVADO: SATISFACCION
Tendencia a continuar motivado

Por tanto, “Vroom postula que la fuerza o esfuerzo motivacional que ejerce un
individuo es una funcion de (1} su expectativa de que obtendra ciertos resultados por
su comportamiento (un aumento de salario por su esfuerzo incrementado) y (2) la
valencia, para €l, de estos resultados. La valencia de un resultado es, a su vez, una
funcidén de su instrumentalidad para obtener otros resultados y de la valencia de
estos otros resultados.” {Dubin, 1977)

El modelo de las expectativas es una herramienta valiosa para ayudar a los gerentes
a pensar en los procesos mentales a través de los cuales se da la motivacidon. En
éste modelo, los empleados no actian simplemente debido a fuertes impulsos
internos, necesidades no cubiertas o la aplicacién de recompensas y castigos; por el
contrario, las personas deben verse como individuos pensantes cuyas ideas,

percepciones y estimados de probabilidad influyen poderosamente en su
comportamiento. Este modelo valora la dignidad humana.

TEORIA DE LA AUTOIMPLEMENTACION

Una elaboracion de esta teoria se encuentra en el texto de Abraham Korman,
Industrial and organizational psychology {(1971). Korman llama a su teoria
“Autoimplementacion” y asevera que mientras mas alta sea la percepcién que tiene
el empleado de su competencia personal, mas efectivo serd su desempefio en el
trabajo. Los supervisores que son capaces de crear ambientes conducentes a la
autoconfianza, incrementan la posibilidad de obtener un desempeno competente. No
hay nada que tenga mas éxito que el propio éxito; nada fracasa tanto como el
fracaso. Ademas Korman indica que hay diferentes concepciones de la
autocompetencia;

Cronica.- la opinidn persistente que tiene uno de si mismo, el sentimiento
generalizado en relacién al nivel de su competencia.



Situacional.- la opinion gue uno tiene de si mismo basada en una situacion, un
sentimiento relacionado con su competencia para manejar cierta clase de tareas.

Social.- el sentimiento de la competencia basado en determinados contextos sociales
del momento.

Las implicaciones de ésta teoria son muy importantes para el supervisor. Si
este estimula los sentimientos de competencia de sus subordinados, tanto en
relacién a una tarea, como en general, aumentard su motivacion para llevar a cabo
la tarea especifica y el trabajo en general.

Los empleados son iguales a las demas perscnas; se comportan de acuerdo a la
percepcién que tienen de si mismos. Mientras mas competentes se sientan, mas
competentemente funcionaran.

Ademas, segan los descubrimientos presentados por Korman:

1. Los individuos a los que se fes dice que son incompetentes para lograr una tarea y
que nunca tuviercn experiencia alguna, previa en la misma, trabajaran peor que
aquéllos a quienes se dice que sen competentes para lograr una tarea.

2. La capacidad que une mismo percibe basandose en el desempefic anterior se
relaciona positivamente con el desempefio subsecuente.

3. Mientras mas ha fracasado una persona en el pasado, tendra menos aspiraciones
en su futuro.

4, Los grupos que han fracasado en el pasado, estableceran sus metas de manera
que aumentara la probabilidad de que fracasen de nuevo.

5. Los individuos ¢ grupos que tienen una pobre opinién de si mismos tienen menos
probabilidad de lograr las metas dificiles que ellos mismos han establecido, que los
individuos que tienen una buena opinidn de si.



1.4 INVESTIGACIONES SOBRE SATISFACCION LABORAL

Han surgido diversas teorias e investigaciones que tratan de clarificar las
relaciones entre diversos aspectos de la situacidn laboral y las conductas y actitudes
laborales. La mayoria de los estudios sobre esto, incluyen como variables
dependientes algunas reacciones de las personas en su ambiente laboral ante
diferentes caracteristicas de frabajo: satisfaccién con el trabajo en general y con las
oportunidades que éste ofrece para el desarrollo personal, orientacion motivacional,
compromiso e implicacién con el trabajo, rotacion etc.

“Los estudios relacionados con la satisfaccién laboral pueden ayudar a comprender
los efectos motivadores de las caracteristicas del trabajo aunque la mayorfa de éstos
estudios fienden a interpretar la satisfaccion laboral en relacion con aspectos

especificos del ambierte laboral, mas que como satisfaccion general con el trabajo”
(Hoyos, 1987).

Hackman y Oldham 1975, 1976, 1980 (citado en Mayor & Tortosa (1990) desarrollan
los trabajos de Turner y Lawrence y elaboran su “Modelo de Caracteristicas del
Trabajo™ de la motivacion laboral. Este modelo establece que los resultados
positivos del trabajo (alta satisfaccion de crecimiento personal, alta satisfaccion
general con el trabajo, y alta efectividad laboral) se obtienen cuando se presentan en
el individuo tres “estados psicolégicos criticos™ (significado percibido del trabajo,
responsabilidad percibida de los resultados del trabajo y conocimiento de los
resulfados actuales de |a actividad laboral). Estos estados psicologicos criticos se
dan bajo la presencia de 5 caracteristicas centrales del trabajo, la variedad de las
destrezas, la identidad y el significado de la tarea(basicamente responsables del
estado de significado percibido del trabajo), la autonomia (responsable de la
responsabilidad percibida de los resultados del trabajo), y el feedback ( principal
responsable del conocimiento de los resultados actuales de la actividad laboral).

De acuerdo a lo anterior, Mayor & Tortosa, (1990) afirman que trabajar para
obtener un ingreso econdmice es uno de los resultados mas valorados del trabajo
seg(in aparece en diversas investigaciones { Mortimer y Lorence, 1979; MOW, 1981,
1987). El dinero no solo tiene valor econémico sino que también tiene un valor
social, ya que puede proporcionar status y prestigio.

Sin embargo, Davis & Newstrom, (1989} opinan gue “muchos estan dispuestos a
recibir un sueldo menor con tal de trabajar en un sitio 0 en un puestoe con menos
exigencias, o bien tener mayor libertad en las tareas que realizan o en el horario de
trabajo”.
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Por ctra parte, la interaccion social entre compaiieros de trabajo, supervisores,
subordinados, clientes, proveedores, etc. es un elemento importante del contexto
laboral. Eltrabajo con frecuencia adquiere un valor social para las personas. Mayor
& Tortosa, (1990).

En el estudio realizado por el grupo MOW- International Research Team (1987) el
valor social del trabajo “"establecer contactos con otras personas®, fue generalmente
valorado en todos los paises como el tercero en importancia respecto a los demas
resultados valorados del trabajo.

Salanova (1989) utilizd el mismo instrumento del grupo MOW, ¥ encontré que el
valor social del trabajo ocupaba el segundo lugar entre los resuftados valorados del
trabajo para una muestra de jévenes. La interaccion con otros en el lugar de trabajo
puede ser un motivador importante de la conducta laboral.

Davis & Newstrom (1989) “... la satisfaccion de los empleados aumenta cuando el
supervisor inmediato es una persona comprensiva y amistosa, efogia ef buen
desempefio, escucha sus opiniones y muestra interés personal en sus
subordinados...”

De acuerdo a las investigaciones realizadas por MOW, (1987), muestran que la
estabilidad en el trabajo aparece entre los cinco primeros aspectos mas valorados
del mismo, vya que la seguridad de tener un trabajo estable puede tener
connotaciones motivacionales al ser considerada como un instrumento para obtener
unos fines... ( Mayor & Tortosa, 1990). Asi mismo sefiala también que las
condiciones de trabajo que pueden ser motivantes para las personas son: la
disponibilidad de recursos materiales y técnicos, buenas condiciones fisicas de
trabajo y horario regular. En cuanto a condiciones fisicas de trabajo, es un aspecto
que guiza se sitda en los Ultimos lugares de la escala de importancia de valores.
“Son generalmente los trabajos o profesiones mas arriesgadas los que valoran mas
positivamente unas buenas condiciones fisicas de trabajo” (Peir¢, 1987)

Segln Mayor & Tortosa (1990) la valoracion e importancia concedida a los ascensos
y promociones lleva asociadas expectativas en relacion a las posibilidades de
conseguir mayor status laboral y social, el reconocimiento de las aptitudes,
esfuerzos, tareas, habilidades por parte de la empresa, mayores ingresos
econdmicos, un mayor desarrollo o crecimiento psicolégico, un aumento de la
responsabilidad y autonomia [aboral, o la posibilidad de realizar tareas mas
interesantes y significativas. Todos estos aspectos pueden conducir a un aumento
de la motivacion laboral.

Sin embargo, en €l estudio realizado por e! grupo MOW (1987) el valor concedido a
las “buenas oportunidades de promocién” ocupod el ultimo lugar en la escala de metas
laborales, ya que la promocion o ascenso suele ir acompanada de mayor
responsabilidad sobre el proceso y los resultados de la ejecucion laboral y algunas
personas no estan dispuestas a asumirla.
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En cuanto a las caracteristicas propias de las personas, David & Newstrom (1991),
establecen que en la medida en que los trabajadores tienen mas edad, tienden a
estar ligeramente mas satisfechos con sus empleos.

Aparentemente reducen sus expectativas a niveles mas realistas y se ajustan mejor
a sus situaciones laborales.

Asi mismo, hay algunas pruebas que sugieren que los niveles de satisfaccién en el
emplec, son superiores en organizaciones mis pequenas, esto se debe a que las
organizaciones mas grandes tienden a abrumar a las personas , interrumpir los
procesos de apoyo vy limitar las cantidades de acercamiento personal, amistad y

trabajo en equipo, con grupos pequefios que son importantes para la satisfaccion de
muchas personas.

Todas estas caracteristicas del frabajo pueden actuar como incentivos o resultados
valorados del trabajo, y por ello pueden impulsar, dirigir y mantener la conducta
laboral en orden a satisfacer sus necesidades y conseguir sus metas u objetivos.

“La satisfaccion en el trabajo, como cualquier actitud, se adquiere generalmente con
el transcurso del tiempo , en la medida en que el empleado obtiene mayor
informacién acerca del lugar de trabajo. Sin embargo, ia satisfaccion en el trabajo
es dinamica, ya que puede declinar aiin mas rapido de lo que tardé en desarrollarse.
Esto significa que los gerentes necesitan poner atencion a las actitudes de los
empleados semana tras semana, mes tras mes y afio tras afo.” {Davis &
Newstrom, 1991)

Finalmente, un estudio mds reciente en cuanto al tipo de empresas, es la tesis de
Cruz y Fierro (1991) sobre Proyeccion y Alcance del Psicélogo del Trabajo en el
Sector Pablico y Privado del area metropolitana, éstos autores, encontraron que en
ambos sectores industriales (publico y privado) existe interés por contar con
Psicélogos del Trabajo, en mayor grado en el Sector Privado. En el area o
departamento asignado a los Psicélogos existe una marcada diferencia en ambos
sectores, ya que en e} Sector Privado se les distribuye en areas especificas como:
Reclutamiento, Seleccién, Capacitacién elc., en el Sector Publico en cambio, son
concentrados en su mayoria en areas administrativas y de servicios, sin especificar
claramente que actividades realizan.

En relacién al sueldo percibido, el Sector Privado supera en una cantidad
considerable al que proporciona el Sector Publico.  El nombramiento que reciben los
Psicélogos difiere segln el sector, en el Sector Publico se llega a ocupar un puesto
solo hasta un nivel medio ( Jefatura de Depto.), mientras que en et Sector Privado el
Psicologo del Trabajo llega a ocupar puestos con nombramientos que corresponden
hasta un nivel profesional alto (Gerencial).



Por dltimo, en relacion al Sector Privado, si bien es cierto que presenta mejores
perspectivas de desarrollo profesional para el Psicélogo del Trabajo, también es
cierto que se debe tomar en cuenta que existen ciertos obsticulos para tomarlo
como Unica opcion de trabajo, uno de los impedimentos es que las plazas no son tan
numerosas como en el Sector Publico, por lo que se dificulta el ingreso del Psicdlogo
a éste sector industrial.

Tedos los puntos antes mencionados (area o departamento, nombramiento del
Psicologo, sueldo y perspectivas de desarrollo profesional) que se encontraron en el
estudio realizado por Cruz y Fierro (1991) nos arrojan algunos datos o antecedentes
que si bien nos pueden servir para saber si éstos influyen o no en la satisfaccion
laboral, la cual es el objeto de estudio de la presente tesis.
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CAPITULO 1

ORGANIZACION

2.1 CONCEPTO

La organizacién surge como un elemento esencial, necesario para cubfir las
exigencias de nuestra sociedad, es decir, obtener productos y servicios que
requerimos para subsistir, tales satisfactores solo pueden ser producidos mediante
el trabajo que cada individuo ejecuta.

Sin embargo, el gran interés por la produccion a través del elementio humano, ha
generado numerosos problemas organizacionales, lo cual ha dado como resultado,

involucrarnos cada vez mas en el comportamiento humano y en el aspecto
organizacional.

Las organizaciones han crecido en complejidad, y por tanto, su estudio requiere
analisis mas profundos; sin embarge habria que destacar que el hombre vive la
mayor parte de su vida ligado de una u otra manera a las organizaciones, ademas de
que la base de cualquier organizacion es el esfuerzo humano.

De acuerdo a lo anterior, Schein, (1982) sefala que es importante reconocer que la
sola idea de organizarse parte del hecho de que el hombre solo, es incapaz de
satisfacer todas sus necesidades y deseos. Sin embargo, en la medida en que
varias personas coordinan sus esfuerzos, descubren que juntos pueden hacer mas
que cada uno de ellos por si solo. La mayor organizacion, la sociedad, hace posible
que, a través de la coordinacion de las actividades de cada uno de sus miembros, se
puedan satisfacer también sus necesidades ihdividuales. [a idea basica que
subyace el concepto de organizacidn es, entonces, la idea del esfuerzo coordinado
para [a ayuda mutua.

Para que la organizacion tenga utilidad, algunos objetivos tienen que existir y alguien
tiene que estar de acuerdo con ellos. Por tanto, la segunda idea basica en la que el
concepto de organizacion estd basado es la de lograr objetivos comunes a través de
la coordinacion de actividades.

La division del trabajo. la tercera propiedad comuan a las organizaciones humanas,
esta ligada claramente a la idea de diferenciacion de funciones. La organizacidn
puede lograr sus objetivos mas facilmente si establece diferencias con base en los
tipos de tareas, localizacion geografica, objetivos generales y especificos, recurso
humano disponible dentro de una organizacidn o cualquier otra racionalizacion.
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El cuarte y ditimo concepte que se necesita para comprender la organizacion, esta
muy relacionado con la idea de diferenciacion y divisién de tareas: si diferentes
partes estan haciendo cosas diferentes, se necesita entonces una funcién
integradora que asegure que todos los elementos estan buscando los mismos
objetivos comunes. La forma mas tipica de integracién, es la jerarquia de autoridad
- algln sistema selecto de subgrupos o individuos que asegure que hay coardinacion
entre las partes guiando, limitando, controlando, informando y en general, dirigiendo
las actividades de cada una de |las partes. La idea de coordinacién implica que cada
unidad se somete a algin tipo de autoridad para el logro de un objetivo comin.

Los conceptos anteriores se resumen en la siguiente definicién preliminar de
organizacion de [a siguiente manera: ‘una organizacion es la coordinacion
planificada de fas actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un
objetivo o propésito explicite y comin, a través de la divisidn del trabajo y funciones,
y a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad” {Schein, 1982).

Megginson, Mosley y Pietry, (1988) mencionan que una organizacion es un grupo de
individuos con una meta comuin, unidos por un conjunto de relaciones de
responsabilidad-autoridad. Ademas, el término organizar tiene varios significados,
puede usarse para referirse a lo siguiente:

- A la forma en que la administracion disefia una estructura formal para usar en la
forma mas efectiva los recursos financieros, fisicos, materiales y humanos de la
organizacion,

- Como la organizacidn agrupa sus actividades, con cada agrupamiento siendo
asighado a un gerente con autoridad para supervisar a los miembros del grupo.

- Las relaciones entre las funciones, puestos, tareas y empleados,

- La forma en que algunos gerentes subdividen las tareas gue van a desempenar en
sus departamentos y delegan la autoridad necesaria para cumplirlas.

Desde el punto de vista de la economia, Méndez Morales, (1989) sefiala que la
empresa es la célula del sistema econémico capitalista, es la unidad basica de
produccion, representa un tipo de organizacion econdmica que se dedica a
cualquiera de las actividades econdmicas fundamentales en alguna de las ramas
productivas de los sectores econdmicos. Asi mismo, las empresas consideradas
como unidades de produccidon, cuentan con recursos humanos, técnicos y
financieros para realizar sus actividades, planeando éstas de acuerdo a los
objetivos que desean alcanzar, son una organizacion social muy importante que
forman parte del ambiente econdémico y social de un pais; asi mismo, son un
instrumento muy importante del proceso de crecimiento y desarrollo econdmico y
social, para sobrevivir debe competir con otras empresas, o cual les exige
practicas mas complejas entre las que destacan la modernizacion, racionalizacion
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y programacién; ademas, es el lugar donde se desarrollan y combinan el capital y e!
trabajo, mediante la administracion, coordinacién e integracién lo cual constituye una
funcidn de la organizacion; asi como también, 1a competencia y la evolucion industrial
promueven el funcionamiento eficiente de la empresa; de ésta manera, se
encuentran influenciadas por todo lo que suceda en el medio ambiente natural,

social, econdmico y politico, al mismo tiempo que su actividad repercute en la propia
dinamica social.

Con base a lo anterior, Touraine, 1973 (citado en Méndez M. 1989) afirma que *la
eficiencia de la empresa depende cada vez mas de determinantes sociales y
politicas del funcionamiento general del sistema economico, que se extiende al

conjunto de los aspectos de la vida social: ordenacion territorial, formacion
profesional, etc.”



2.2 LOS ELEMENTOS QUE COMPONEN LAS
ORGANIZACIONES

Una organizacién puede ser pequeiia y simple o grande y extremadamente
compleja, pero en toda organizacidn existen dos tipos de elementos comunes
segun Herbert G. Hicks y C. Ray ,1976 (citado en Chiavenato |. 1988) dichos
elementos son, /as personasy los elementos de irabajo.

En cuanto a {as personas, tenemos que una organizacién existe cuando dos o mas
personas interactdan para alcanzar algun objetivo el cual sélo se podria llevar a
cabo eficazmente mediante la combinacién de sus capacidades y de sus recursos
personales. Por lo que la condicidn necesaria para la existencia de una organizacion
es la interaccion entre personas. Y seglin éste autor, *el éxito o fracaso de una

organizacion esta determinado por la calidad de |las interacciones que se desarrollen
por parte de sus miembros” ,

Existen varios niveles de interacciones entre personas, el primero de ellos, son las
interacciones individuales, en donde dicha interaccién es la relacion entre dos
personas o sistemas de cualquier naturaleza y en la cuai existe una influencia
reciproca. Otre nivel de interaccion, son fas que se establecen entre individuos vy
organizacion, en la cual, ambos estan en constante interaccién y toman decisiones
adaptativas para permanecer en equilibric dinamico con su medio ambiente; los
individuos por su parte, obtienen a través de la participacién en las organizaciones,
la satisfaccion de algunas de sus necesidades personales.  El siguiente nivel de
interaccién se presenta entre la organizacién y otras organizaciones, en donde
interactuan para recibir materias primas y para poder colocar en el mercado sus
productos o servicios, su propaganda, etc.

Par dltimo, hay interacciones entre la organizacion y su ambiente total, ya que cada
organizacion como sistema abierto, es influida por su ambiente en razén de sus
interacciones con el mismo. Las organizaciones son sistemas sociales moldeados
por el ambiente en que se sitdan.

En cuanto a2 los efementos de trabajo que constituyen el segundo tipo de elemento
com(n a toda la organizacion , nos referimos a los recursos humanos, recursos no
humanos y recursos conceptuales.

Los recursos humanos aparecen como elementos de trabajo, ya que ofrecen a la
organizacién el desempefio de tareas y actividades, pueden influir o alterar el
comportamiento de otros, de aqui se hace referencia a que la distribucion del poder
va a determinar los objetives de la organizacién; y ademas tienen la habilidad de
abstraer ideas y generalizaciones, es decir, la organizacion requiere de algunos
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miembros que planeen, organicen, controlen el trabajo de otros dotandolos de
motivacién y comunicacién necesaria.

Los recursos no humanos se refieren a recursos materiales, financieros y
mercadotécnicos.

Mientras que los recursos conceptuales son los localizados en un pequefio grupo de
sus miembros, los gerentes. Ef grado en que todos los miembros de una
organizacion empleen sus habilidades y su influencia en ei uso eficaz de los

recursos depende del nivel de aptitud de los gerentes para comprender y
desempeiiar sus cargos.

2.3 TIPOS DE ORGANIZACIONES

Segun el grado de su estructuracion, las organizaciones pueden ser formales
e informales. En la actualidad ambas designaciones sdlo representan extremos,

pues es casi imposible encontrar una organizacion totalmente formal o una
totalmente informal.

La organizacion formal es la que esti planeada vy estructurada, implica lineas
oficiales de autoridad y responsabilidad, clasificada desde 1a mesa de directores y
presidente de los obreros (Kossen, 1995)

Por lo que la organizacion puede ser descrita en términos de relaciones de
autoridad, poder, subordinacién y responsabilidad, debido a su estructura bien
definida, asi mismo, también se pueden definir los canales por los cuales fluyen las
comunicaciones. De tal manera, la estructura formal, determina el trabajo que debe
hacerce, quién (en términos de posicion) debe realizar las diferentes actividades, y la
manera en que |a tarea total de |a organizacién ha de completarse.

Por su parte, la organizacién informal es débilmente organizada, flexible, mal
definida y espontanea, implica cualquier grupo natural de individuos acordes en su
personalidad y necesidades ante cualquier planteamiento formal. La participacion de
sus miembros puede ser consciente o inconsciente, es dificil determinar el tiempo
exacto en que una persona viene a ser miembro de ia organizacion.
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2.4 SECTOR PUBLICO

Algunas caracteristicas mencionadas anteriormente resultan de gran interés
para el presente estudio, no obstante, es de gran importancia saber también cuales
son las caracteristicas que distinguen a ambos sectores industriales del pais, es
decir, tanto el sector plblico como el sector privado, asi como sus ventajas y
desventajas de ambos, dicha informaciéon nos llevara al objetivo de la presente
tesis.

Ambos sectores, publico y privado realizan actividades econdmicas que se refieren a
la produccidn o a la distribucion de los bienes y servicios que satisfacen
necesidades humanas, solo que cada sector lo hace de acuerdo a sus propias
politicas y reglamentos.

Para fines de la presente tesis, comenzaremos por describir las caracteristicas del
sector publico, el cual surge como una necesidad del sistema capitalista que en la
actualidad requiere del funcionamiento de éste tipo de empresas para continuar el
proceso de crecimiento y desarrollo de la sociedad.

El significado del término “sector publico™ cubre una amplia gama de actividades
gubernamentales. Ahora bien, “ ... una empresa publica es todo organismo
controlado directamente por funcionarios del Estado y dedicado a ia produccion de
bienes y servicios mediante un proceso de mercado ... * (Cruz y Fierro, 1991).

De acuerdo a su aportacién de capital, Méndez Morales (1989) menciona que la
Empresa Publica es una organizacién econdmica que “... se forma con |a aportacién
de capitales publicos o estatales debido a la necesidad de intervencion del Estado en
la economia, con el objeto de cubrir actividades o areas en las cuales los particulares
no estan interesados en participar porque no se obtienen ganancias. E! Estado
crea empresas con el fin de satisfacer necesidades sociales e impulsar el desarrollo
socioecondmico”.

En nuestro pais, una empresa publica se define como “ ... una organizacién que es
propiedad de las autoridades publicas, incluyendo autoridades centrales, estatales o
locales, en una proporcion de 50% 0 mas; que esta bajo el control de la alta direccion
de las autoridades plblicas propietarias; dicho centrol pdblico incluye entre olros, el
derecho de designar a los altos directivos y formular decisiones criticas de politica,
que se cred para el logro de un conjunto definide de propésitos pablicos, los cuales
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pueden tener un caracter multidimencional; y como consecuencia, se encuentra
colocada bajo un sistema de responsabilidad pablica; participa en actividades de
cardcter comercial; involucra la idea basica de inversiones y rendimientos; vy
comercializa su produccion en forma de bienes y servicios” El mercado de valores,
Nafinsa, 1986. {tomado de Méndez M. 1989).

Las principales caracteristicas y/o funciones importantes que realizan las empresas
publicas son;

- El Estado invierte capital con el fin de satisfacer necesidades sociales;

- Contribuye e impulsa el desarrollo de determinadas actividades que el Estado
considera prioritarias para el desarrollo del Pais.

- La finalidad de las empresas publicas no es obtener ganancias, sino satisfacer
necesidades sociales, produciendo y distribuyendo bienes y servicios que resultan
mas baratos que si fueran atendidos por el sector privado.

- Los gastos que se originan en las instituciones del sector pablico son manejadas

por el gobierno, ¥ es el pueblo el que proporciona el capital a través de los
impuestos.

- Muchas de éstas empresas no tienen competencia, por lo cua! forman verdaderos
monopolios;

- El Estado toma las decisiones econémicas volviéndose un autentico empresario;
- Es propietario de mas de un 50% del total de las inverstones del pais.

- El personal que labora en el sector publico se encuentra sujeto la mayoria de las
veces, a un horario determinado, que el mismo personal exige , se cumpla.

- Estas empresas contratan obreros asalariados a quienes se les pagan salarios.

Con respecto a las dos Ultimas caracteristicas mencionadas, se tiene que el sector
publico cuenta con trabajadores administrativos, obreros, etc, a éste personal se le
denomina “servidores piblicos™, y de acuerdo a la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos es “toda persona que desempefie un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza en la Administracién Pulblica Federal o en el
Distrito Federal” . Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (1993).

A continvacién se presentan algunas ventajas y desventajas de las empresas
publicas en relacidn con el desarrollo socioecondmico del pais.
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Ventajas

+ Sirven de contrapeso al sector privado, cuyo objetivo principal es el lucro, no asi el
de las empresas publicas, cuya finalidad primordial es atender necesidades sociales.

+ Permiten dotar de infraestructura a poblaciones que no cuentan con ella; producen
bienes y servicios baratos a los cuales tiene acceso la mayor parte de la poblacidn.

+ Crean fuentes de trabajo

+ Contribuyen al desarrollo tecnologico mediante el apoyo a la investigacion
cientifica y tecnoldgica.

+ Ayudan a que los precios no se eleven en forma exagerada, sobre todo a través
de la comercializacién de productos en tiendas oficiales del sector pablico.

Desventajas

+ En ocasiones no se atienden actividades prioritarias para el desarrotlo sino otras
que pueden considerarse no esenciales.

+ Debido a que el objetivo es la atencién de necesidades sociales y no interesan las
ganancias, muchas empresas operan con pérdidas porque se manejan en forma
ineficiente; dichas pérdidas son pagadas por la sociedad en su conjunto.

+ Muchas empresas operan con vicios burocraticos propios de grandes
organizaciones, por lo que sus servicios y atencion al plblico no son los mas
adecuados.

+ Muchos directivos de empresas plblicas realizan gastos exagerados que propician
desviacion de recursos.

+ En ocasiones existen graves casos de corrupcion en éste tipo de empresas por los

vicios administrativos, asi como por el comportamiento deshonesto de algunos
directivos.

+ En general, los dirigentes de éstas empresas no tienen que dar cuenta a nadie de
su actuacion, par lo que no asumen riesgos y en varias ocasiones la marcha de la
empresa no es la mas adecuada para el desarrollo del pais.

+ Muchas veces no se cumple con el objetivo principal de atenciéon a las
necesidades de la sociedad.
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Con base a lo mencicnado anteriormente, y para fines del presente estudio, es

necesario conocer también cuales son las caracteristicas que distinguen al sector
privado.

2.5 SECTOR PRIVADO

De acuerdo al origen o aportacién de capital, Méndez Morales (1989) sefiala:
la Empresa Privada es una organizacién econdémica que representa °... la base del
capitalismo y se forma con aportaciones privadas del capital ”.

Por lo que una de las principales caracteristicas del sistema capitalista es la
propiedad privada sobre los medios de produccion; es decir, dichas empresas estan
regidas por una asamblea de accionistas como maxima autoridad, de ésta manera,
los empresarios particulares son los duefios del capital, por lo que pueden organizar
y dirigir empresas mediante la compra de medios de produccion y contratando fuerza
de trabajo.

Este tipo de empresas realizan sus actividades con el objeto de obtener ganancias;
es decir, se produce con el fin de comercializar,

Aunque la empresa privada es una entidad eminentemente econdmica, realiza
también actividades que abarcan los ambitos sociales, laborales, juridicos,
tecnologicos, ecoldgicos y politicos.

Podemos diferenciar tres tipos de empresas dentro de la iniciativa privada, éstas
son, las empresas de produccién, de servicios y comerciales.

La empresa de produccién es la que recibe materias primas y las transforma en
producto terminado, es decir, mediante un proceso productivo agregan un valor
econdmico a los productos qgue elaboran, a fin de obtener utilidades por las
operaciones e inversiones efectuadas.

Las empresas de servicios se dedican a la prestacion de setvicios, como pueden ser
agencias de viajes, empresas de seguros, consultorios meédicos, psicolégicos,
despachos de contadores, auditores etc.  El area de mayor relevancia en éste tipo
de empresas son los recursos humanos, ya que de ellos va a depender la fuerza de
la empresa.

Las empresas comerciales se dedican a 1a exposicién y distribucion del producto,
por lo que es un intermediario entre el fabricante y el consumidor.

33



Las pfincipales caracteristicas del sector privado son:

- Estad en constante busqueda de la mas alta productividad de todo el aparato
empresarial para conseguir a su vez el maximo beneficio pecunario.

- La toma de decisiones se realiza segin el objetivo de la ganancia, considerando
los riesgos y el mercado al cual se dirige la produccidn;

- Los empresarios deben evaluar la competencia y realizar lo prioritario de acuerdo
al principio de racionalidad econdmica;

- Los medios de produccion pertenecen a los empresarios capitalistas;

- Los empresarios privados pretenden contar con personal eficiente con el fin de
aumentar la productividad.

Podemos concluir que su principal objetivo de fas empresas privadas es el lucro;
realizan operaciones financieras, llevan un registro contable de sus operaciones
comerciales y mercantiles, lo que les permite presentar y analizar sus estados
financieros los cuales muestran la situacién economica de la empresa, de esta
manera, llevan un control de sus presupuestos, es decir, estiman anticipadamente el
presupuesto de cada una de sus actividades. Asi mismo, preparan sus declaraciones
de impuestos, pagos del Seguro Social y efectian los pagos correspondientes de
acuerdo a las disposiciones fiscales; adquieren maquinaria, equipo y todo lo
necesario para realizar sus operaciones.

De acuerdo a sus caracleristicas y a las funciones que realizan, las principales
ventajas y desventajas que tienen las empresas privadas en relacién con el
desarrollo socicecondomico del pais son las siguientes:

Ventajas.

+ Se encargan de producir la mayor parte de articulos que consume la sociedad,
tanto bienes de producciéon como bienes de consumo y materias primas;

+ Otorgan y realizan una parte importante de los servicios que requiere la poblacién
(servicios financieros, médicos, educativos, de transporte, etc.)

+ Ocupan una proporcion considerable de la poblacion econémicamente activa, es
decir, crean buena parte de los puestos de trabajo que la poblacion demanda;

+ Aplican los ahorros de la sociedad en inversiones productivas, lo que les permite
acumular capital;
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+ Canalizan recursos a la seguridad pablica mediante el pago de cuotas al seguro
social y otras instituciones;

+ Aportan ingresos al Estado mediante el pago de sus impuestos y contribuciones;

+ Ayudan al desarrolio tecnoldgico, mediante la promocion y la aplicacién de
innovaciones tecnoldgicas;

+ Producen una gran cantidad de articulos novedosos, los cuales facilitan las
actividades humanas, y

+ Permiten la competencia entre las diversas empresas, lo que permite superarse y
mejorar sus actividades para proporcionar mas y mejores articulos a la poblacion.

No obstante, los empresarios al realizar sus actividades buscan su provecho
particular, por lo cual se generan una serie de problemas que dificultan el crecimiento
y desarrollo de |a sociedad. Por lo tante, sus principales desventajas son:

+ Producen articulos que en ocasiones son innecesarios, aunque lo importante para
los empresarios sea vender, ya que al aumentar sus ventas, crecen las ganancias;
tal situacién provoca el consumismo “comprar por comprar”

+ Mediante la publicidad, las empresas crean necesidades para que se consuman los
productos que supuestamente satisfacen dichas necesidades.

+ Como su objetivo principal es el lucro, no les interesa satisfacer necesidades
sociales.

En términos generales, para contribuir al desarrallo de la sociedad, la empresa debe
permitir para sus trabajadores obtener un saiario justo, que les permita satisfacer sus
necesidades y las de su familia; participar en la gestion de ta empresa, lo cual los
hara mas participativos y responsables; establecer un porcentaje de las utilidades
que se distribuya entre los trabajadores y sea equitativo en relacion con la
participacion de cada uno de los factores productivos.

Como conclusion, podemos sefalar algunas analogias y diferencias entre ambos
sectores, sefalando que en la organizacion privada prima el fin de lucro, en cambio,
la organizacidn publica, se concibe en razon del bienestar de la comunidad total.
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Como consecuencia, mientras el administrador privado puede desentenderse de ias
repercusiones de manera indirecta de sus actividades; el administrador pablico no
puede cerrarse en la consecucion de los objetivos especificos, ya que su
responsabilidad abarca también las consecuencias de manera indirecta de sus
actividades y las de su personal. En toda decision, el organismo publico debe tener
en cuenta como responsabilidad propia no sblo lo que le afecta a él, sino también las
repercusiones en la sociedad.

Desde el punto de vista psicoldgico, hay serias diferencias entre ambos sectores, ya
que la comunidad humana se ve sometida a estimulos de diversa indole, las
diferencias méas notables son:

En el sector pablico, se tiene mayor anonimato, fomentado a través del volumen y
complejidad de las relaciones en que se inserta, !0 fomenta la burocracia, la cual es
siempre germen de impersonalidad, de inercia, de rutina, de rigidez, porque es
poder de los escritorios, porque es sistema de relaciones entre oficinas y cargos
mas que entre personas en la plenitud de su individualidad.

Ofra diferencia radica en el manejo del poder , por ejemplo, en el sector publico
sucede que hasta el funcionario de segunda o tercera o cuarta clase puede tener la
sensacion de ser poderoso : un empleado de ventanilla en una determinada oficina,
puede pensar que la gente tiene que pasar a través de él , porque la gente tiene
que acudir a su oficina y someterse a la ley o norma que representa, le puede hacer
los tramites faciles o rdpidos, o desagradables y lentos ... es poderosc y puede
manipular ...

No obstante hay que reconocer que existen muchas semejanzas entre ambos
sectores, conducir y orientar un grupo humano, motivar su accién a través de la
satisfaccion de sus necesidades, supervisar 1a ejecucion de sus tareas, comunicarse
fluida y claramente, tomar decisiones oportunamente, son requisitos que debe
cumplir un ejecutivo en cualquiera de los dos sectores, independientemente del
caracter juridico de la entidad que dirige.
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CAPITULO 1l

LA PSICOLOGIA Y SU CAMPO DE TRABAJO

3.1 LAPSICOLOGIA

En nuestro pais, el interés por la ensenanza de la Psicologia surge con la
finalidad de conocer al ser humanc, se dice que ésta disciplina nace alrededor de
1896 cuando se comienza a impartir por primera vez el curso de Psicologia en la
Escuela Nacional Preparatoria. A partir de éste momento, los temas de la Psicologia
se incluyeron dentro de diversas escuelas hasta llegar a ser una disciplina auténoma.
Poco despues, en 1938 se inicia la carrera de “Maestria en ciencias psicolégicas” en
la UNAM, teniendo una duracién de sdlo seis semestres; afios mas tarde, y
después de varias modificaciones, se aprueba un nuevo plan de estudios para la
Licenciatura en Psicologia, creandose asi la Facultad de Psicologia en 1973, en éste
plan se establece la Licenciatura en nueve semestres.

Con el crecimiento desmedido de diferentes escuelas que imparten la carrera de

Psicolegia, aumentaron también las “especializaciones” y “semiespecializaciones” a
nivel licenciatura.

Poco a poco se han dado cambios en la estructura curricular, ya que es mas que
obvia y evidente la necesidad de actualizacion que lleve a una preparacion
profesional mas adecuada, es decir, formar recursos humanos idéneamente
capacitados para el frabajo profesional dentro de su disciplina, dade que es
innegable que las condiciones sociales, politicas, econémicas y sobre todo los
avances tedricos, metodologicos y tecnologicos de afios atras ya no son vigentes.

“Resulta muy complicado tratar que el curriculum basico de el psicologo esté a la
par con las innovaciones que surgen dia fras dia y de los requerimientos que el
propio sistema exige ... la Psicologia requiere de una constante  actividad de
reciclaje en todas aquellas innovaciones y cambios tecnolégicos”

Fernandez, Garcia, Fuentes, 1997. (citado en UNAM, 1987).

Castario Darvelio, 1992, menciona gue tanto la Psicologia como los Psicélogos, han
conformado diversas imagenes, estereotipos, roles y perfiles profesionales, a lo largo
de su evolucion tedrico-metodolagica; ya que la practica profesional del Psicologo en
un hospital es diferente de uno que trabaja en ambientes educativos o laborales,
aunado a que los conceptos y técnicas de un Psicélogo con orientacidn psicoanalista
difieren de uno conductista o cognoscitivista; por tanto, la Psicologia es un gran
mosaico lleno de diversidades y diferencias, pero también de elementos que a su
vez la unen y la identifican.
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Sin embargo, la Psicologia ha logrado una identidad, debido a que hay mayor
tolerancia y aceptacién reciproca entre los Psicélogos de las diversas tendencias,
aunque esta identidad no es estitica, es algo que se esta construyendo
constantemente y que cambia en funcién de las demandas sociales y de los avances
del propio conccimiento psicolGgico y de otras disciplinas.

3.2 AREAS DE LA PSICOLOGIA

El desarrollo de la Psicologia en México, ha definido durante los ultimos afos
varios campos de ejercicio profesional. En la Universidad Anahuac, por ejemplo,
hay 4 areas de semiespecializacion: clinica, educativa, trabajo y psicofisiologia. En
otras universidades tanto publicas como privadas, se llega a impartir de dos a tres
areas de semiespecializacion. En la UNAM, el plan de estudios de la Facultad de
Psicologia, creado en 1971 establece seis areas de semiespecializacion como son:
Clinica, Educativa, Experimental, Industrial, Psicofisiologia y Social; por lo que
parece que existen seis diferentes tipos de Psicélogos.

PSICOLOGIA CLINICA

El perfil del Psicdlogo Clinico, establecido por Barragan, Heredia y Lucio 1989,
{citado en Vetazquez, 1993), en cuanto a las actividades que desempena abarca las
siguientes:

Evaluacién y diagnéstico de personalidad, inteligencia y aptitudes entre ofros;
consultoria y psicoterapia a individuos, grupos o familias; intervencidn preventiva a
nivel comunitario, investigacidn aplicada a la personalidad, psicologia anormal, etc.

El Psicélogo Clinico, por lo tanto, debe identificar los procesos que intervienen en el
desarrolio psicolégico y en la conformacion de la personalidad, ademas, integrar los
aspectos bio-psico-sociales determinantes.

De acuerdo a La Guia para la Inscripcién a las Areas (1992), las habilidades
fundamentales que el Psicélogo Clinico debe desarrollar son:

- Deteccion, observacion y registro de problemas clinicos.

- Capacidad para realizar entrevista psicolégica, para establecer un
diagnostico, hacer evaluacion y/o sugerir alguna intervencion.

- Utilizar técnicas e instrumentos psicolégicos para evaluar conflictos
emocionales y establecer un diagnostico.

- Determinar alteraciones neurologicas e intelectuales.
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- Dar orientacién, psicoterapia y rehabilitacion.
- Programacién y realizacion de actividades de prevencién.

Garcia, Fernandez, Teran, Rojas, 1997, (citado en UNAM, 1597) destacan que los
aspectos en que el Psicologo se debe preparar en psicologia clinica son:
psicoterapia breve, test psicométricos y normas; y en menor frecuencia en
situaciones practicas como la violencia intrafamiliar y disminucidn del stress, lo que

habla def empleo de nuevas técnicas y refuerza la necesidad de habilidades
practicas.

PSICOLOGIA EDUCATIVA

La Psicologia Educativa, estudia las caracteristicas, comportamientos y procesos
psicologicos individuales, grupales e institucionales vinculados con el fenémeno
educativo, con el propdsito de realizar acciones de intervencibén, servicio,
investigacion y docencia tendientes a la innovacién educativa.

El Psicdlogo Educativo, es un profesionista que investiga, explica y comprende el
comportamiento humano tanto individual como grupal que se da en el ambito
educativo. Puede disefiar y aplicar procedimientos, metodologia, materiales y
técnicas para corregir, facilitar o mejorar el proceso de ensenianza-aprendizaje con la
finalidad de hacer mas eficiente el hecho educativo.

Castafeda, (1989), en cuanto al perfil deseable del Psicélogo Educativo, plantea el
congcimiento de las teorias para explicar y controlar la educacion, el disefio de
instrumentos y metodologia para aplicar a la educacién y la aplicacién de técnicas
de intervencién para mejorar la practica educativa.

El Psicdlogo Educativo, puede diagnosticar, disefiar planes y programas de estudio,
materiales didacticos, formas de ensefianza y modelos educativos. Asi mismo,
programa actividades o cursos; puede prevenir hechos no deseados y/o favorecer
eventos deseables . Interviene en Orientacion Vocacional, desarrollo de destrezas
académicas y de autorregulacién del aprendizaje en los alumnos, mejora de las
relaciones interpersonales de grupos educativos, resolucidn de problemas que
afectan el rendimiento académico, asesoria, consejo educativo y terapia familiar,
conduccion de entrevistas a alumnos, padres y maestros, estructuracion de
contenidos y conocimientos para hacer mas eficiente la ensefanza; evalia
individuos, docentes, asi como desarrollo curricular, evaluacion y diseno de
tecnologia educativa .

Cabe aclarar que todas éstas habilidades no son aisladas o independientes, ya que
en la practica se aplican de manera conjunta, aunque en un momento dado
predomina mas una sobre las otras de acuerdo al problema que se aborde.
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PSICOLOGIA EXPERIMENTAL

En la organizacién académica de {a Facultad de Psicologia, publicada en 1976, se
habla que el Psicélogo Experimental se especializa en la investigacion y la docencia,
siendo su area de estudio la metodologia, el estudio de procesos basices de la
conducta: sensopercepcién, aprendizaje tanto humano como animal, motivacion y
emocion, memoria, pensamiento y lenguaje. La guia de carreras de la UNAM (1983}
menciona que estudia procesos psicolégicos basicos empleando métodos rigurosos
de investigacion, estudios sobre retardo en ef desarrollo infantil, ademas realiza
estudios con [a finalidad de ir creando y/o perfeccionando modelos y teorias que
permitan entender, predecir y explicar los fenémenos.

También se dedica a disefiar programas de reforzamiento, extension y medificacion
de conducta, elabora planes de rehabilitacion y prevencidn entre otros.

PSICOLOGIA DEL TRABAJO

La finalidad del area de Psicologia de! Trabajo, es estudiar el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones, a través de técnicas y métodos que permiten
diagnosticar, evaluar o intervenir en una gran variedad de actividades como:
Reclutamiento y seleccién de personal, elaboracion, coordinacién e imparticion de
cursos de capacitacién, planeacidén de recursos humanos, andlisis y evaluacion de
puestos, investigacién y asesoria sobre el comportamiento humano en el trabajo (
grupos, actitudes, motivacion, insatisfaccion, higiene, seguridad ), disefio ¥y
programacion de ambientes laborales, , disefio y aplicacion de incentivos,
investigacion de mercado y andlisis de la conducta del consumidor, disefic de
programas de induccién entre otros.

Los problemas que debe resolver el Psicélogo Industrial como profesionista,
menciona Gutiérrez, 1982 (citado en Velazquez, 1993) son entre otros: concepcion o
modificacion de sistemas de trabajo; captar, seleccionar y canalizar personal,
prevenir los accidentes y mejorar las condiciones de trabajo; facilitar las
comunicaciones, las relaciones interpersonales y las relaciones intragrupo, etc.

PSICOLOGIA FISIOLOGICA

La Psicofisiologia, es el 4rea encargada de estudiar el sustrato bioldgico de fa
conducta, tanto normal como atterada, a través de la investigacion especializada.

La guia de carreras de la UNAM (1983), menciona que éste profesional investiga y
estudia fundamentalmente problemas enfocados a la conducta y sus multiples
determinantes, tomando basicamente los estimulos y las respuestas a ellos que se
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determinan en el ser vivo. Investiga los efectos de la drogadiccion, investiga sujetos
con daio cerebral; su investigacion la realiza fundamentalmente en el laboratorio,
investiga sobre el campo de aprendizaje, olvido, motivacion, etc. Ademas realiza
terapias de rehabilitacién.

(tomado de Velazquez Moreno, 1993).

En el campo de la educacién, los conocimientos de la Psicofisiologia, son de gran
utilidad para entender los mecanismos de memoria, ritmos bioldgicos, asi como la
identificaciéon y evaluacién de trastornos que tengan una base organica o el
diagndstico de dafio cerebral en los alumnos.

En el area de clinica, ayudara a conocer las bases fisiolégicas de perturbaciones en
la conducta, proporcionando las técnicas existentes para evaluar y diagnosticar las
afecciones cerebrales, ast como los medios terapéuticos para tratamiento.

En cuanto al area laboral, se podra conocer el funcionamiento del sistema nervioso,
el cual puede influir en el cumplimiento de determinadas labores.

PSICOLOGIA SOCIAL

En el estudio de Domingo, Fernandez, Javiedes, Ortega, Ortiz, Reidl y Segura, 1989
{citado en Velazquez, 1993) se menciona que e! Psicologo social, es descrito a
través de un perfil donde se le clasifica como un agente de cambio o fransformacion
de las relaciones que tiene el individuo con grupos, objetos o condiciones
significativas de su entorno vinculado a la investigacién requerida para lograr ésta

nueva relacién con la realidad o bien su descripcion para tomar decisiones y
emprender acciones.

Basicamente el Psicélogo Social trabaja en la comprension, explicacion e
intervencion de las formas de pensamiento social que la sociedad construye. De
eésta forma, se preocupa por las formas de comunicacién y generacion de
significados propios de una cultura.

El Psicoélogo Social, puede organizar grupos para desarrollar trabajo colective de
diagnostico, prondstico y cambio social; realizar investigacion social, planear y hacer
intervenciones en los procesos que subyacen a los fenémenos sociales. Asi mismo,
puede llevar a cabo investigaciones de necesidades sociales como investigacion de
mercado, elaborar y organizar estrategias grupales para la comprension y cambio de
fenémenos comunitarios; también puede realizar programas y proponer estrategias
de prevencion en areas de salud y educacion.

Asi mismo, dentro de ésta drea se incluye la Psicologia ambiental, ésfa nueva

especialidad se ocupa de estudiar los efectos del medio ambiente tanto fisico como
social sobre la conducta, es decir, como los factores ambientales {(calor, ruido,

41



aglomeracidn} influyen en los sentimientos, la actividad y aun en la salud de los
individuos. A pesar de ser un campo relativamente nuevo, la psicologia ambiental es
muy prometedora en cuanto a las importantes aportaciones que puede dar a la
planeacion urbana, la arquitectura, e incluso los sistemas de transporte.

En relacion a las areas de la Psicologia ya mencionadas, Benavides, Santoyo y
Allier, 1997 (citado en UNAM, 1997) realizaron un estudio sobre las propuestas
obtenidas en un andlisis a las criticas de las materias de la licenciatura, vy
obtuvieron lo siguiente:

En el area de Fisiologia éstos autores concluyen que se debe actualizar la
bibliografia y crear talleres para practicas; en cuanto al area clinica, proponen que
debe de actualizarse el programa, incluir publicaciones (revistas), uso de material
como filmes, videos, et¢. y sobre todo que el alumno adquiera habilidades a nivel de
conocimiento, comprension y analisis. En el area de educativa una de las criticas se
refiere a realizar practicas en ambientes naturales y que los principios puedan ser
aplicados a diferentes contextos. Por ultimo, en el area del trabajo proponen que el
aprendizaje sea mas practico y aplicable, ademas de que el alumno tenga la
capacidad de elegir entre los métodos estudiados el mas adecuado.
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3.3 FORMACION PROFESIONAL Y MERCADO DE TRABAJO DEL
PSICOLOGO.

El analisis de la situacion profesional del Psicélogo, debe ser considerado con
base a dos principales problemas, como es el caso de la ensefanza de la Psicologia
y el mercado de trabajo, ya que la formacién académica que se proporciona al
estudiante de Psicologia, tiene la finalidad de dotar a éste de conocimientos y

habilidades necesarias para que cuente con un perfil profesichal y pueda
desarroflarse en el campo laboral.

En lo que respecta a la ensefianza de la Psicologia, algunos autores sefialan que
aun existen problemas en la estructura y fundamentacion de los planes y programas
de estudio de la carrera, lo que repercute en el desempefio profesional que el
egresado tendrd a futuro (Alvarado y ofros, 1982; Gonzalez Mitjan,1981) mencionado
por Rivero y Lépez, en Urbina Soria, 1992.

Asi mismo, Acufiay Castafieda (1997) concluyen en su analisis del plan de estudios,
que éste carece de lineas tematicas generales o ejes que lo guien y le den
vertebracién a su contenido, carece de una estructura adecuada. Ademas, se
requiere de una redefinicion completa del plan de estudios siguiendo alguna
metodologia probada y asignando los recursos necesarios, ya que $e encuentra
desligado de las necesidades sociales.

Con lo anteriormente expuesto, se seiiala una desvinculacion entre la profesion del
psicologo y las necesidades sociales, situacion que tiene su efecto en el campo o
mercado de trabajo pues se hace evidente el desfase en relacién a la formacion que
brindan las universidades en cuanto a la ensefianza de la psicologia con las
necesidades actuales de los que ofrecen empleos.

La obtencidon de conocimientos y habilidades, depende de la institucion educativa
que proviene el egresado, ya que existe una gran cantidad de instituciones y planes
de estudio, por lo que resulta variada la formacidn que se les da a los Psicdlogos.
Esto nos es de gran interés, ya que tal vez la cantidad o calidad de conocimientos, le
van a permitir al Psicélogo un determinado desempefio, ya sea optimo o no dentro
del campo de trabajo, siendo esto uno de los factores que podrian determinar que el
Psicologo se sienta satisfecho con las actividades que realiza.

En cuanto al mercado de trabajo, existen una serie de problemas que se originan a
partir de la contradiccion que existe entre lo que el Psicologo ofrece y lo que los
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contratantes requieren, ya que éstos Ultimos pueden contar con una serie de
requisitos establecidos para ingresar a la Institucion, y solo se selecciona a aquél
profesionista que adquirio tales conocimientos y desarrolld determinadas habilidades
durante su formacion académica, lo que implica que tenga mayores oportunidades
para ser contratado.

En relacion a esto, Rivero y L.opez, mencionan en (Urbina,1992), algunos problemas
importantes que ocurren con mayor frecuencia en el mercado de trabajo:

- El desempleo, se refleja en ia sustitucion que sufre el Psicologo por otros
profesionistas afines a su disciplina. Asi como también la subutilizacion de éste que
se manifiesta en salarios bajos y en el desempefio de actividades que
corresponderian a un nivel técnico. Esto trae como consecuencia que el espectro de
habilidades requeridas por los contratantes, limite y restrinja las posibilidades de
desarrolio de la profesidn, y la deformacién del campo de trabajo del Psicélogo.

- La conceptualizacién de la profesion como una actividad fundamentalmente privada
y libre, lo que provoca que los servicios del Psicologo se tornen prohibitivos para
capas mas amplias de la poblacion debido al elevado costo de éstos.

- El desplazamiento del Psicdlogo por otros profesionales en el trabajo, la
desacreditada imagen profesional de la Psicologia, y el desinterés y las dificultades
para obtener mejores condiciones laborales, que son el reflejo de la falta de
organizaciones, tanto a nivel nacional como latinoamericano, que aglutinen a la
mayoria de los Psicdlogos abocandose especificamente a cuidar, regular y estimular
el desarrollo profesional, asi como el mercado de trabajo.

Sin embargo, en ésta ocasion, no se pretende analizar detalladamente la situacion
profesional del Psicologo, aunque cabe sefialar que esto debe ser considerado
como un proceso que requiere de una revisiébn continua y sistematica, como lo
menciona Rivero y Ldpez, 1982, (citade en Urbina Soria, 1992) y que cualquier
cambio que se desee realizar en la curricila de Psicologia, debera basarse en la
investigacion y adopcién de una postura curricular propia, en lugar de copiar,
reproducir o improvisar los planes de estudios de paises que imponen una visién
diferente a la requerida para la preparacion profesional del Psicologo en
Latinoamérica.

Asi mismo, tampoco se pretende analizar con detalle el campo laboral del
Psicologo, a pesar de que estaremos de acuerdo que éste punto represente una gran
necesidad. Por tal motivo, en el presente capitulo, queremos dar a conocer a
grandes rasgos, los diferentes ambientes laborales en los que el Psicdlogo se puede



desempedfar e intervenir, enfatizando las diferentes dareas de estudio de la
Psicologia, ya que por ejemplo, la practica profesional del Psicélogo en un ambiente
faboral difiere de uno que trabaja en un ambiente educativo 6 en un hospital.

De ésta manera, el campo de trabajo del Psicdlogo Clinico se sitia en casos que
presenten problemas emocionales, de aprendizaje, alteraciones del desarrolio,
trastornos de personalidad, adicciones, problemas psicosomaticos, disfunciones
familiares, entre otros. Todo esto a través de Psicoterapia breve e intervencion en
crisis, orientacion familiar, individual, grupal o de pareja, ferapia ocupacional,
modificacién y rehabilitacién conductual asi como terapia de juego, realizindose
tanto en consulta clinica privada o institucional.

Castano, 1892, (citado en Urbina Soria, 1992), sefiala que los actuafes problemas de
México, tienen sus repercusiones en padecimientos tipicos de la época
contemporanea, y que los servicios de atencién a ia salud piden atender a la
medicina preventiva para los nucleos sociales, en los cuales, el Psicélogo esta
participando, en programas de salud mental como: alcoholismo, drogadiccion,
rehabilitacion, higiene mental, desajustes de personalidad, etc.

También menciona que, en un futuro, es muy posible que el Psicologo de consultorio
privado forme parte de equipos de salud comunitaria.

Por otra parte, en el ambito educativo, la poblacién con [a que trabaja ei Psicologo
puede ser desde preescolares hasta ancianos, y tanto en ambitos escolares y no
escolares, aunque su actividad se centra en escuelas e instituciones educativas, las
cuales necesitan una atencion especial, ya que hoy mas que nunca se refleja la
crisis de la educacidn en la ineficacia de los procesos de ensefianza-aprendizaje,
reprobacion y desercion escolar, por los bajos niveles académicos.

Por ésta razén, el Psicologo tendra una mayor participacién en problemas de
investigacion evaluativa, disefip de escenarios educativos, disefio curricular,
evaluacion del aprendizaje y comunicacion educativa. Cabe mencionar tambien el
importante papel de la Psicologia en la educacidn especial y en general en
problemas de aprendizaje.

Cabe destacar que de acuerdo al estudio reaiizado por Fernandez, Garcia y Fuentes
1997, (citado en UNAM, 1997) concluyeron que la principal fuente de empleo del
psicélogo son las instituciones educativas, en donde el principal marco de accion es
fa educacién superior (UNAM, IPN, UPN), siguen las instituciones educativas de los
niveles medio, elemental y especiales en la SEP, centros de educacién especial,
colegios de educacién primaria, centros de atencion psicopedagdgica, escuelas
secundarias y de bachillerato, asi como centros de desarrollo infantil.
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Mientras que el campo de frabajo del Psicdlogo Experimental se ubica en el area de

salud o en instituciones educativas realizando investigacion sobre los procesos
psicol6gicos.

En tanto que los Psicofisidlogos, pueden desempenarse en diferentes escenarios,
sin embargo, debido a que en ésta drea se adquiere experiencia en investigacion,
uno de los principales escenarios de trabajo, son los laboratorios especializados en
el estudio de la Fisiologia, Farmacologia, Biologia y desde luego el area de
Psicofisiologia tanto en Universidades o Instituciones de nivel superior como en
Instituciones de salud, laboratorios farmacetticos etc.

En cambio, el Psicologo social se desempefia en diversas instituciones, tanto
educativas como gubernamentales, en compafias de publicidad y de mercado,
delegaciones politicas, centros comunitarios y centros de salud e investigacién
epidemioldgica etc.

En la actualidad, la dimension social se vuelve cada vez mas compleja, por lo que el
Psicélogo social puede tener un papel relevante en el estudio y solucién de
numerosos problemas, como formar parte de equipos interdisciplinarios para la
promocion del desarrollo social comunitario.

-..El Psicologo Social tiene el gran reto de participacion en el estudio, transformacion
y renovacién de las formas de organizacién social, asi como en programas de
orientacion individual, familiar y comunitaria...(Urbina Soria, 1992}

El Psicologo del Trabajo, por su parte, puede intervenir tanto en emprésas o
instituciones del sector piblico como privado; sobre todo que hoy en dia nuestro
pais necesita un crecimiento industrial y econdmico urgentemente, con la finalidad de
ofrecer empleos a millones de mexicanos; de ser asi implicara que las empresas
cuenten con personal altamente calificado y especializado para elevar los niveles de
productividad, eficiencia y satisfaccién en el factor humano, logrando asi un mejor
desarrollo y crecimiento del pais. Por {o tanto, el Psicélogo industrial tendra una

importante participacidon en las diversas empresas que conforman el sector
productivo .

Con respecto a o anterior, Castafio D. 1992 (citado en Urbina Soria, 1992)
menciona: * se prevee que el Psicélogo del Trabajo y organizacional tendra
oportunidades muy altas para pariicipar en el sector productivo en aspectos tales
como: seleccidn y ubicacion de personal, entrenamiento y capacitacion, asi como en
el disefio técnico de ambientes laborales que sean higiénicos, seguros, satisfactorios
y estimulantes para los trabajadores. Igualmente debera participar en el disefio de
nuevas formas de estructuras organizativas y de pofiticas y estrategias de gestion
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empre-arial, para facilitar el desarrollo humano en el trabajo, eievando asi la calidad
de vida del mexicano”.

En ur estudio realizado por Garcia, Fernandez, Teran y Rojas, 1997, (citado en
UNA.., 1997) en cuanto al mercado laboral, encontraron que los psicélogos san los
gue contratan a sus colegas, lo cual se explica que una vez contratado €l contrata a
ofros psicologos. Esto indica que otros profesionistas desconocen lo que hace el
psicologo y que solo fos mismos psicologos conocen las capacidades de su
profesion y contratan a sus colegas. También mencionan que las generaciones
recientes son las que mejor ingresan al mercado de trabaje.

Asi mismo, destacan que el area de egreso que prefieren contratar es principalmente
a los de clinica, seguida del area educativa y laboral.

En lo referente a las actividades que realizan los psicédlogos, dichos autores
encontraron gue el 30% hace evaluacion, el 24% se dedica a la deteccidn, el 15% se

dedica a la intervencion, e! 10% se dedican a la investigacion y el 9% se dedica a la
prevencion.

Con respecto a lo anterior, Urbina Gonzdalez (1992), indica en su tesis sobre las
actividades profesionales del Psicélogo, que los sectores en los que trabaja éste
profesionista en orden de importancia son:

Educacion 28%
Saiud 26%
Trabajo 26%
Otros 20%

Mientras que Martinez Fuentes (1990) en su tesis sobre “El campo profesional del
Psicélogo”, encontré que la frecuencia con la que fueron solicitadas las diferentes
areas de semiespecializacién por los empleadores fueron:

1. Psicologia Industrial 50.4%
2. Psicologia Clinica 39.24%
3. Psicologia Educativa 38%

4. Psicologia social 33%

5. Psicologia Experimental 3%
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Asi mismo, los sectores en los que se desenvuelven los Psicélogos presentan el
siguiente orden de acuerdo a la frecuencia obtenida:

Sector Publico 65.66%
Sector Privado 51.20%
Instituciones descentralizadas 20.54%
UNAM 28%

Psicologos que trabajan por su cuenta 9.40%

También éste mismo autor, realizoé un analisis de las actividades y/o funciones que
desempeiian los Psicologos, las cuales se presentan a continuacién, ordenadas de
acuerdo a las frecuencias y porcentajes oblenidos:  Capacitacion, Psicoterapia,
Reclutamiento y Seleccion de Personal, Planeacion y desarrollo de Recursos
Humanos, Evaluacion y Diagnostico, Entrevista, Orientacion educativa

y vocacional, Docencia, Investigacion, Area Clinica, Aplicacién y evaluacion de
pruebas, Area industrial, Area educativa, Tratamiento, Dindmica de grupos,
Actividades administrativas, Organizacion social del trabajo, Analisis y evaluacion de
puestos, Area social y Educacién especial.

..El sector en donde emplean a los psicélogos, es principalmente el educativo con un
47.6%, en segundo lugar el sector salud con un 31.9%, y el 20.6% en el de
servicios... Garcia, Fernandez, Teran, Rojas, 1997 (citado en UNAM, 1997),

Si realizamos un pequefio analisis, observamos que las empresas productivas del
Sector Pdblico requieren en un mayor grade de Psicélogos del trabajo para
-desempefiar actividades tanto en Capacitacion como en Reclutamiento y Seleccion
de personal, ya que como mencionamos anteriormente, en la actualidad, las
empresas necesitan mucho apoyo para crecer y ser mas productivas, por lo que
requieren de recursos humanos altamente calificados.

Asi mismo, en un estudio realizado por Fernandez, Garcia y Fuentes, 1997 (citado
en UNAM, 1997) encontraron que la principal fuente de empleo del psicédlogo son las
instituciones educativas. En la clasificacién por sectores, es el publico el que
contrata al 56% de la poblacion. Después del sector educativo, los psicdlogos

prestan sus servicios en el sector salud, desempefiandose como psicologo clinico o
terapeuta.

Por Gltimo, cabe destacar, que la Psicologia esta recibiendo el impacto de las
nuevas condiciones de una sociedad siempre cambiante y sobre todo cada vez mas
compieja, que quiere lograr mejores niveles de vida, es decir, |las habilidades
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profec-onales del psicéioge estdn siendo rebasadas por el contexto social,
economico y tecnoldgico, esto implica que para ejercer eficazmente, se actualice a
éste profesional de acuerdo a un enfoque cientifico, reconociendo asi la necesidad
de lograr un mayor avance en el conocimiento de la ciencia para que contemple en
sus habilidades profesionales la rapida refroalimentacion profesional y amplie fa
imagen competitiva, ya que se esta exigiendo y se exigira mayor rendimiento fanto
académico como profesional y desde luego laboral a todos los egresados de las

diferentes universidades de nuestro pais y no sélo del psicologo sino de todo tipo de
profesionistas.
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CAPITULO V.

METODOLOGIA

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es de vital importancia que en toda empresa, tanto plblica como privada,
existan trabajadores que estén satisfechos con el trabajo que realizan, ya que de
ello depende su motivacian personal y scbre todo su autorrealizacién.

Por otro lado, el que una persana se sienta a gusto con su pueste contribuira a
incrementar la productividad de la empresa y con ello ia imagen que se tiene de elia.
Debido a ésto, nos es de gran interés, el investigar la satisfaccion laboral tanto en
dependencias de gobierno como en empresas privadas, ya que en nuestra sociedad
ambos sectores tienen una imagen estereotipada, por lo cual, nos interesa saber
qué grupo de personas esta mas satisfecha con su trabajo.

Por este motivo, nos resulta interesante saber las diferencias en ambos sectores,
pero en una poblacién de psicdlogos, ya que las expectativas laborales que se tiene
de eflos se ven disminuidas, y por ello, muchos psicélogos no desempeiian su
profesién como tal, pues prefieren subemplearse en actividades que no estan
relacicnadas a su profesion.

Por lo anterior, surgen las siguientes preguntas:

¢ Existen diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion laboral de los
psicologos que trabajan en empresas publicas y privadas ?

¢ Existe asociacion entre la satisfaccion faboral fanto en psicélogos que laboran en
sector publico, coma en psicologos que faboran en sector privado, con relacién a las
variables consideradas ?
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4.2 HIPOTESIS

Ho. No hay diferencias estadisticamente significativas en Ja satisfaccion laboral de
psicdlogos que trabajan en empresas publicas y privadas.

H1. Si hay diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion laboral de
psicologos que trabajan en empresas pablicas y privadas.

Ho. No hay correlacién estadisticamente significativa, en cuanto a percepcion de
salario, edad, antigiedad en el puesto, antigiedad en la organizacion y nivel
jerarquico, en psicélogos que trabajan en sector pablico y privado.

H1. Si hay correlacién estadisticamente significativa, en cuanio a percepcion de
salario, edad, antiglledad en el puesto, antigiedad en la organizacidon y nivel
jerarquico, en psicdlogos que trabajan en sector pdblico y privado.

4.3 VARIABLES

V.| Sector Pablico
Sector Privado
Salario
Edad
Antigiiedad en el puesto
Antigiedad en la organizacién
Nivel Jerarquico

V.D Satisfaccion laboral
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Definicion conceptual de variables

- Sector Publico.- en la actividad de la empresa pUblica, prima el interés puiblico , se
rige por una determinada coordinacién normativa bastante rigida y su accién esta

sometida a determinados contralores estatales. (Banco Interamericano de Desarrollo,
1983).

- Sector Privado.- en la actividad de la empresa privada, prima el fin de lucro y hay
una mayor libertad de accion y posibilidades de rapidos cambios. (Banco
Interamericanc de Desarrollo, 1983).

- Salario.- toda la retribucidn que percibe et hombre a cambio de un servicio que ha
prestado con su trabajo. (Reyes Ponce A. 1979),

- Edad.- namero de afios transcurridos desde el nacimiento de un individuo hasta el
momento actual, (Diccionario Enciclopédico Baber, 1991)

- Antiglledad.- tiempo transcurrido desde el dia en que se obtiene un empleo.
(Diccionario Enciclopédico Baber, 1991).

-Nivel Jerarquico.- jerarquia que corresponde al puesto dentro de los niveles
establecidos en la estructura de la organizacién. (Arias Galicia, 1987).

-Satisfaccién Laboral.- es el grado en que un individuo experimenta sentimientos
negativos o positivos en relacion con las distintas facetas de su actividad taboral, su
ambiente de trabajo y sus relaciones con sus comparieros.

(Schermerhorn, 1987).

La Satisfaccion Laboral, se forma de los siguientes indicadores:

a) Trabajo mismo.- contenido e indole de las tareas, funciones y actividades
realizadas por el sujeto en un puesto.

b) Oportunidades de promocidn.- posibilidades de ser ascendido a un puesto de nivel
superior al ocupado en ese momento.

c) Salario y Prestaciones.- es toda aquella remuneracion en efectivo o en especie
que se otorga a cambio del desempeiio de un trabajo.

d) Jefe.- relacién que establece el sujeto con sus superiores en el ambito laboral.

e) Compafieros.- relacién gue se establece con las persenas con quien convive y
colabora el sujeto en las actividades laborales.
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Definicion Operacional de variables
- Sector Puablico.- es ei lugar donde labora el sujeto, el cual fué reportado en el
cuesfionario socicecondmico.

- Sector Privado.- es el lugar donde labora el sujeto, el cual fué reportado en el
cuestionario socioecondmico.

- Salario.- es el sueldo mensual reportado por el trabajador, en el cuestionario
socioecondmico.

- Edad.- es el nimero de afos cumplidos que reporta el sujeto en el cuestionario
socioecondmico.

- Antigiledad en el puesto.- es el tiempo que tiene trabajando el sujeto en un puesto
de trabajo.

- Antigiiedad en la organizacién.- es el tiempo que tiene trabajando el sujeto en una
Institucién, ya sea publica o privada, y lo reporta en el cuestionario socioeconomico,

- Nivet Jerarquico.- es el nivel que ocupa el sujeto dentro de la organizacién, y io
sefiala dentro del cuestionario socioeconomico.

- Satisfaccidn Laboral.- es el puntaje total obtenido por el sujeto en el instrumento
que mide Satisfaccion Laboral.

a) Trabajo mismo.- es el puntaje obtenide por cada sujeto en los reactivos del

instrumento referentes a lo agradable, interesante y variado del trabajo que se
desempefia.

b) Oportuniddes de Promocidn.- reactivos del instrumento referentes a tas politicas y
facilidades que se dan en la organizacién para ser ascendido de puesto.

c¢) Salario y Prestaciones.- reactivos del instrumentoc relacionados a los ingresos
economicos por €l desempefic de un trabajo.

d) Jefe.- reactivos del instrumento que hacen mencion de la interaccion que el sujeto
establece con sus superiores.

e) Compaiieros.- reactivos del instrumento referentes a la interaccion que se
establece con las personas con las que se trabaja.
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Control de Variables:
Profesién: Psicologia
Edad: 22 a 60 afios

4.4 SUJETOS

La muestra estuvo constituida por 173 sujetos, 89 de los cuales son Psicélogos que
faboran en el Sector Pablico, y 84 laboran en el Sector Privado.

4.5 MUESTREO

Muestra no probabilistica, por Cuota, Accidental; es no probabilistica ya que no
todos los sujetos tienen la misma probabilidad de ser escogidos. (Hernandez S.
1891),

Es un muestreo por cuota, ya que debe cubrir una N de 173 Psicblogos , de los
cuales 89 Psicologos deben trabajar en Sector Piblicoy 84 en el Sector Privado,
Es Accidental porque se seleccionara a los sujetos por cubrir las caracteristicas de
ser Psicélogo y trabajar en el Sector Pablico o Privado.

4.6 TIPO DE ESTUDIO
Es una encuesta Comparativa porque existen dos poblaciones y se compararon
algunas variables para contrastar una o varias hipotesis centrales.

Es un estudio Prospectivo, porque toda la informacién se recogi6é de acuerdo con los
criterios del investigador y para los fines especificos de la investigacion después de
la planeacién de ésta.

Es un estudio Transversal, ya que se midié una sola vez la o las variables, y las
caracteristicas de uno 0 mas grupos en un momento dado.
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Es un estudio Observacional, porque el investigador solo puede describir o medir el
fenomeno estudiado; por tanto, no puede modificar ninguno de los factores que
intervienen en el proceso. (Méndez Ramirez, 1994. pp. 11-13).

4.7 DISENO

Se utilizé un Disefio Factorial ya que se manipularon dos o mas variables
independientes , y permitieron observar si una variable dependiente esta en funcion
de mas de una variable independiente.

Debide a que se considera una investigacién no experimental, se trata de un Disefio
Transeccional Descriptivo, el cual indaga la incidencia y los valores en que se
manifiesta una o mas variables, midiendo en un grupo una o mds variables y
proporcionando su descripcion. {Ramirez Prado, 1997. pp. 58-59).

4.8 ANALISIS ESTADISTICO

Se utilizd como método estadistico la prueba “t" de student, la cual evalia si dos
grupos difieren entre si de manera significativa respecto a sus medias.

Asi mismo, se ulilizdé la Correlacién de Spearman la cual nos indica el grado de
relaciéon que hay entre dos variables, asi como la direccion de esa relacién.

4.9 INSTRUMENTO

Para la recopilacién de datos se utilizé el Cuestionario de Satisfaccion Laboral,
desarroilado por Garcia BE en 1985, éste cuestionario estd basado en el
instrumento de Hollinger y Clark (1982) y en el Indice Descriptivo de Puestos de
Hulin & Smith (1964).

El cuestionario de Garcia B.E mide la satisfaccidn en cinco factores laborales, ellos

son: “Trabajo mismo”, “Oportunidades de promocion”, “Salario y prestaciones’,
“Jefe" y “Compafieros™.
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El factor Trabajo mismo, esta integrado por los siguientes reactivos:

1. “Me siento satisfecho por el trabajo que realizo”

4. “Mi trabajo es agradable”

10. “E! trabajo que desempedio es rutinario”

15. “El trabajo que desempeiio es el que siempre quise tener”
16. “Mi trabajo es interesante”

17. *Mi trabajo es aburrido”

20. “Me siento frustrado por el trabajo que actualmente realizo”

El factor Oportunidades de Promocidn, lo integran los reactivos:

3. “En mi trabajo las politicas para ascender son injustas”
9. *Los ascensos en mi trabajo son frecuentes”
19. “En mi trabajo existen facilidades para alcanzar mejores puestos”

El factor Salaric y prestaciones se compone por los reactivos:

2. “Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas”

8. “Los ingresos que recibo por mi trabajo son los adecuados para mis
gastos normales”

12. “Estoy satisfecho con el dinero que gano en mi trabajo”

El factor Jefe, estd integrado por los reactivos:

5. "Mi jefe se interesa por mi bienestar’

11. *Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo”

14, “Las relaciones con mi jefe hacen mas grato mi trabajo”

21. “Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso”

22. “Me gusta la forma en que mi jefe supervisa las actividades del
trabajo”

El factor Compafieros se compone de los siguientes reactivos:

6. “Las relaciones con mis compafieros de trabajo son agradables”
7. “Mis compafieros me ayudan a realizar mi trabajo”

13. "Mis companeros de trabajo se interesan por mi”

18. "Mis compaieros de trabajo son amistosos”
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Dicho cuestionario contiene un total de 22 reactivos escalares, debajo de los cuales
aparece una escala de 5 puntos, que va de la opcion “Totaimente de acuerde” a fa
opcidn “Totalmente en desacuerdo™. Los puntos 1y 2 de la escala, se refieren a
tas calificaciones mas bajas en refacién a lo que se esta midiendo, los puntos 4y 5
se refieren a las calificaciones mas altas, mientras que ef punto medio designado por
el numero 3, se considera como indecision.

Para obtener la validez del instrumento, la autora aplicd un andalisis factorial, el cual
dio como resultado 3 factores significativos, éstos en total explican el 76.7% de Ia
varianza total.

La confiabilidad se obtuvo aplicando a tales factores el coeficiente Alpha de
Cronbach.

A continuacién se muestran la validez y la confiabilidad reportadas por la autora.

FACTOR VALIDEZ CONFIABILIDAD
Trabajo mismo 46.0%de la varianza total 0.76
Jefe 18.1%de la varianza total 0.75
Salario y Prestaciones 12.6%de la varianza total 0.68

4.10 PROCEDIMIENTO

Se aplicd el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, a una muestra de 173 psicélogos
pertenecientes al Sector Plblico o al Sector Privado.

Esta aplicacion se llevd a cabo contande con la autorizacion previa de los Jefes de
Departamento o del mismo Psicélogo, a los cuales se les pidid su cooperacion
indicandoles que se trataba de una investigacién.

Una vez que accedieron a contestar la prueba, se les entregé dicho cuestionario,
aclarando todas las dudas que pudieran tener.

Cuando los participantes entregaron los cuestionarios contestados, se verificé que
no existieran respuestas omitidas. Posteriormente se procedié a calificar los
cuestionarios de acuerdo a las normas del instrumento.

Una vez capturados los datos, se llevd a cabo el Andlisis de Resultados, el cual se
realiz a través de 3 fases:

La primera fase consistid en obtener la confiabilidad del instrumento utiizando la
prueba T y el Alpha. En ja segunda fase se obtuvo un analisis descriptive de las
variables demograficas y por ultimo se llevd a cabo la corroboracion de las hipotesis
a través de una correlacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente estudio, el analisis de resultados obtenidos, se llevé acabo a través de
tres fases, las cuales se mencionan a continuacion:

1. Confiabilidad del Instrumento
2. Analisis Descriptivo de las Variables Demogréficas
3. Corroboracion de Hipétesis

Para obtener la Confiabilidad del instrumento, se realizé una suma de reactivos a la
cual se le llamd Variable Total, una vez que se obtuvo el total de los reactivos, se
recodificaron para determinar los valores para el percentil 25 y 75, en donde, todos
aquellos valores gue sean menores ¢ iguales al percenti! 25 son bajos, indicando
menor satisfaccion, mientras que los valores que caen en el percentil 75 o arriba son
altos e indican mayor satisfaccién. Posteriormente se aplicé una prueba t con todos
los reactivos de la escala, para eliminar los que no son significativos (que no
discriminan), se obtuvo gue ninglin reactivo fue eliminado, ya que todos son
significativos, a continuacion en la tabla (#1) se muestran los valores t y la
significancia para cada uno de éstos.

TABLA 1. REACTIVOS DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

NO. DE REACTIVO REACTIVO VALOR T | SIGNIFICANCIA
1 Satisfecho con mi trabajo -7.55 .000
2 Prestaciones adecuadas -6.11 .000
3 Potiticas injustas para -4.98 .000

ascender
4 Trabajo agradable -7.45 000
5 Jefe interesado en mi -14.06 .000
6 Relaciones agradables con -5.04 .000
compafieros
7 Companeros que ayudan -7.04 .000
B Ingresos adecuados -8.73 .000
9 Ascensos frecuentes -6.98 .000
10 Trabajo rutinario -3.54 .001
11 Jefe que ayuda -12.62 .000
12 Satisfecho con el dinero -9.15 000
13 Companieros interesados en -6.84 .000
mi
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14 Relaciones gratas con mi -11.48 .000
jefe

15 Trabajo que siempre quise -6.18 000
tener

16 Trabajo interesante -5.52 .000

17 Trabajo aburrido -3.22 .002

18 Companeros amistosos -4.51 .000

19 Facilidades para mejores -9.09 000

puestos

20 Frustrado por el trabajo -4.40 .000
actual

21 Trabajo a gusto con mijefe | -12.06 .000

22 Jefe que supervisa -14.14 .000

Posteriormente se aplicd un Anélisis de Confiabilidad para determinar el puntaje total
de todo el instrumento, resultando un Alpha=.9000, el cual indica una alta
consistencia interna de la escala. También se obtuvo la Confiabilidad de los cinco

factores que conforman dicho instrumento los cuales se muestran en la tabla 2.

TABLA 2. CONFIABILIDAD DE LOS CINCO FACTORES DE LA ESCALA DE

SATISFACCION LABORAL

NO.DE FACTOR | FACTOR VALOR ALPHA
1 Trabajo Mismo .8388
2 Oportunidades de Promocién 6279
3 Salario y Prestaciongs .8243
4 Jefe 9312
5 Comparneros .8181

La segunda fase, se llevd a cabo a través de! Analisis de cada uno de los reactivos
del cuestionario sociodemografico, por lo que se obtuvo lo siguiente:

En la grafica 1 se observa que la mayoria de la poblacién participante en esta
investigacion es del sexo femenino.
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DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR SEXO
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Grafica 1

Con respecto a la edad de la muestra, se observa que una gran parte son adultos
jévenes ya que se encuentran en un rango de edad de 22 a 25 afios.
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De acuerdo al estado civil, podemos decir que una gran porcién de psicologos son
solteros, seguidos de los casados.
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Grafica 3

El grado de estudios de la muestra participante en su mayoria es de nivel
Licenciatura, seguidos por los pasantes.
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Grafica 4
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Por otra parte, como se observa en la grafica siguiente (Grafica 5), el area de

especialidad que la mayoria de la muestra cursé en su formacién profesional es la de
Psicologia Clinica.
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Grafica s

Respecto al tipo de escuela de procedencia, una gran porcién de los psicélogos
cursaron su formacion profesional en Universidades Pulblicas, como la UNAM y UAM.
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A continuacidn podemos observar que la porcién de psicologos que {aboran en el

sector pablico y en el sector privado respectivamente ocurrié de manera equilibrada,
esto debido al azar.

TIPO DE EMPRESA
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51%
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Grafica 7

Los puestos que ocupan los psicélogos que integran la muestra participante, son en
su mayoria de Psicélogos Clinicos, después le siguen los Psicdlogos Industriales, y
s6lo una pequefa parte como Investigador.
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Grafica 8
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De acuerdo al nive! que ocupan los psicologos dentro de la estructura de la
organizacion, se cbserva que en gran porcion se desempefan como Operativos y
solo una pequefa parte como Directivos.

NIVELES ESCALAFONARIOS DE LA MUESTRA
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Grafica 9

En lo referente a la antigiledad en el puesto que tienen 1a mayoria de los psicélogos,

se observa que se encuentran en un rango de 9 meses a 2 afios y unos cuantos
estan rango de 14 a 30 afios.
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La antigliedad reportada por la muestra va de 1 mes a 33 afios, donde la mayoria se
encuentra en los rangos de 1 a 7 meses y de 4 a 8 afios.
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Grafica 11
Respecto a [os afnos que posee la muestra trabajando como psicdlogos, el rango de
1 afio 3 meses obtuvo mas frecuencias y el de menor proporcion es el de 23 a 34

anos.
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La mayoria de los psicofogos reporté que su ambiente de trabajo es agradable, esto
indica una tendencia a dar una impresién favorable hacia fos investigadores, ya que
amhbos tienen la misma profesién,
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Grafica 13

Se puede observar que upa gran parte de los psicologos perciben de 3 a 4 salarios

minimos esto es aproximadamente de $3165 a $4200 mensuales, y una pequena
proporcién mds de 7 ($7355 aprox.).
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Respecto a la Corroboracion de Hipétesis (fase 3), en primer fugar recordaremos las
hipétesis de la presente investigacién, una de éstas plantea lo siguiente: “Existen
diferencias estadisticamente significativas en la Satisfaccion Laboral de los
psicélogos que trabajan en Empresas Publicas y en Empresas Privadas”.

Para determinar si existen o no diferencias, se aplicé una Prueba t, tomando en
cuenta toda la escala y los dos tipos de empresas (publicas y privadas), primero se
obtuvo una variable llamada Total, para la cual el valor t=-1.52, con una
significancia=.130, resultando no ser significativa, sin embargo de acuerdo a la
diferencia entre las medias de cada sector, que fue de -322, indica que los
psicologos del sector privado presentan tendencia a estar mas  satisfechos
laboralmente que los psicdlogos del sector pablico. Con respecto al analisis de cada
uno de los reactivos que conforman el instrumento se obtuvo lo siguiente:

TABLA 3. REACTIVOS SIGNIFICATIVOS DEL INSTRUMENTO DE SATISFACCION

LABORAL
NO. DE REACTIVO REACTIVOS VALOR T | SIGNIFICANCIA
1 Satisfecho con mi trabajo -1.99 .048
3 Politicas injustas para ascender! -3.89 .000
13 Compareros interesados enmi| -2.36 .018
15 Trabajo que siempre quise -2.51 013
tener
17 Trabajo abutrido -2.10 037
19 Facilidades para mejores -2.71 .007
puestos
20 Frustradoe por el trabajo -2.03 .044

En la tabla se muestran sélo los reactivos significativos de la escala que mide
Satisfaccion Laboral, los cuales indican que los psicologos de ias empresas privadas
tienden a estar mas satisfechos con el trabajo que desempefian, consideran que las
politicas para ascender son menos injustas, hay un mayor interés entre los
comparieros de trabajo, asi mismo ven el trabajo menos aburrido, con mayores

facilidades para alcanzar mejores puestos y presentan menor frustracién por su
trabajo.

Posteriormente se aplicé la prueba t, tomando en cuenta cada uno de los cinco
factores de la escala y se obtuvo gue so6lo dos factores son significativos: “trabajo
mismo”™ con una {=-2.64, p=.009 y “cportunidades de promocion” t=3.20, p=.002;
indicando que los psicologos que laboran en empresas privadas tienden a estar mas
satisfechos con su trabajo, asi como con las opertunidades de promocion.
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La otra hipétesis se refiere a “Existe correlacion estadisticamente significativa en
cuanto a salario, edad, antigGedad en el puesto, antigiedad en la organizacién y
nivel jerarquico en psicdlogos que trabajan en el sector publico y sector privado”;
para comprobarla se aplicé una Prueba de Correlacion de Spearman, con el fin de
determinar la refacion entre dichas variabies y los cinco factores que conforman la
escala de Satisfaccidn Laboral (Trabajo mismo, Oportunidades de Promocion,
Salario y Prestaciones, Jefe y por ultimo Compaiieros), obteniendo lo siguiente:

La variable Edad correlaciona de manera baja pero significativamente con el factor
Trabajo mismo (.2707, p=.000), indicando que entre mas afnos de edad tengan los
psicdlogos estaran mas satisfechos con su trabajo.

La siguiente variable Antigiedad en el Puesto se correlacioné baja pero
significativamente con los factores Trabajo mismo (.2191, p=.004) y Oportunidades
de Promaocion (-.1584, p=.039), lo que nos sefiala que al desempefar por mas anos
el mismo puesto habra una mayor satisfaccion con la ejecucién del trabajo, sin
embargo tendra menores oportunidades de ascender a mejores puestos.

Respecto a 1a Antigiiedad dentro de la Organizacién se correlaciona con el factor
Trabajo mismo (2245, p=.003) y con Comparieros {(-1532, p=044), por lo que se
observa que entre mayor sea la antigliedad dentro de la empresa, los psicélogos
presentaran mayor satisfaccion laboral, por otra parte entre méas afios se encuentren

laborando en la organizacion tienden a presentar menor satisfaccion en las
relaciones con sus compafieros.

Por otra parte la variable Sueldo se correlaciona con el factor Trabajo mismo (.2340,
5ig.=002) sefialando que a mayor percepcion salarial los psicélogos tienden a estar
mas satisfechos con su trabajo, asi como con las oportunidades de promocion
{.2012, sig.=-008) y con las Prestaciones {.3086, sig.=000).

Con relacion a la variable Nivel Jerarquico, se observa que los psicologos al ocupar
un puesto de mayor jerarquia dentro de la empresa tienden a estar mas satisfechos
labeoralmente {.1997, sig.=.010).
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5.2 DISCUSION DE RESULTADOS

Comenzaremos por mencionar que todo ser humano tiene necesidades que los
mueven o motivan a actuar con e! fin de lograr mejores condiciones de vida; de
acuerdo a la teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow (1954), hace referencia
a dos tipos de necesidades, las de nivel inferior o de supervivencia {(comida, oxigeno,
agua, suefio, abrigo, efc.) y las de nivel superior que incluyen seguridad, proteccion,
socializacién, autoestima y autorrealizacion, por tanto una vez satisfechas las
necesidades de nivel inferior, se atenderan entonces las de nivel superior. Una forma
para llegar a cubrir todas las necesidades de acuerdo al contexto laboral, es que la
organizacién le aporte al trabajador los siguientes aspectos: remuneracién adecuada
para satisfacer las necesidades basicas, condiciones adecuadas de seguridad en el
trabajo, relaciones sociales compatibles con el jefe y compafieros, reconocimiento
por su trabajo y logros laborafes.

Todo lo anterior apunta al hecho innegable de que todas las personas trabajan para
satisfacer todas sus necesidades; es por ello que el trabajo se considera una de las
actividades primordiales de todo ser humano, por lo tanto es importante mencionar lo
que se entiende por trabajo “es aquel conjunto de actividades humanas, de caracter
productivo y creative que mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o
informaciones disponibles, permite obtener, producir o prestar ciertos bienes,
productos o servicios™ (Peiré, 1986). De acuerdo con esto, lo ideal seria que el
trabajo proporcione al individuo no s6lo la garantia de supervivencia, sino también fa
oportunidad de demostrar sus capacidades y conocimientos, para gue su trabajo sea
una fuente de satisfaccién.

En el presente estudio, nos interes6 conocer qué factores determinan la Satisfaccion
Laboral, entendiendo por esta, como un conjunto de sentimientos o actitudes
favorables o desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo;
Davis & Newstrom (1989) senalan “cuando los empleados se incorporan a una
organizacién llevan con ellos una serie de deseos, necesidades y experiencias que
se combinan entre si para formar las expectativas del trabajo. La satisfaccion en el
trabajo expresa el grado de concordancia entre {as expectativas que cada persona
genera y las compensaciones que el empleo provee®, por tanto la satisfaccion laboral
depende de muchos factores, para efectos de esta investigacién sélo se exploraron
los siguientes: Edad, Salario, AntigGedad en el Puesto y en la Organizacién, Nivel
Jerarquico, Trabajo Mismo, Oportunidades de Promocién, Relaciones con Jefe y
Companeros; con la finalidad de conocer en que medida éstos propician la
satisfaccién laboral.

Con respecto a las repercusiones que tiene la Satisfaccion Laboral en el sector
industrial, consideramos que a medida que los trabajadores estén mas satisfechos
con su trabajo podran desempeiiarlo de manera eficiente, logrando asi elevar la
productividad y con ello un buen funcionamiento de la organizacién; ya que una
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fuerza laboral satisfecha se traduce en mayores ganancias por haber menores tasas
de ausentismo o de renuncia de buenos empleados, lo que se refleja en menores
pérdidas econdmicas y con ello también se eleva el prestigio social de las empresas.

Esta dirigido a una poblacidon de psicélogos, dado que éstos profesionistas se
dedican a dar soluciones a los problemas del comportamiento humano, los cuales
cada vez son mas dificiles, ya que esta sociedad se enfrenta a severas crisis
econémicas, sociales y politicas, y por tanto no hay un reconocimiento justo de este
profesional, ya que la mayoria de la gente de la sociedad mexicana lo encasilla como
a aquella persona que solo atiende o resuelve problemas psicolégicos a través de
terapias para ayudar a cambiar la vida del que acude con ellos 0 como “aplicador de
pruebas”, esto debido a que se ignoran las funciones que el psicélogo realiza en
general dichas funciones son: Deteccidn, Evaluacién, Intervencion y Prevencion, las
cuales van enfocadas a cada uno de los diferentes campos de aplicacion de la
psicologia. Especificamente en el caso de las empresas, presentan desconocimiento
o desinformacion acerca de las actividades que desempeiia el psicologo, asi como
también de la existencia de las areas en las que pueden participar, |o cual contribuye
a que los contratantes limiten o restrinjan el acceso del psicélogo al mercado laboral;
lo cual repercute en que el psicdlogo sea sustituido por otros profesionistas afines a
su disciplina o que se desempefie en actividades correspondientes a un nivel técnico,
y en consecuencia deforma el campo de trabajo.

Con respecto a cada sector industrial decidimos conocer qué tanto influye en cuanto
a la satisfaccion laboral qué los psicélogos trabajen en una organizacion publica o en
una privada; dado que se ha ido creando una imagen o prototipo de cada sector
laboral, por lo que es importante mencionar cuales son las caracteristicas mas
sobresalientes, el sector puablico. produce bienes y servicios para satisfacer
necesidades sociales, los gastos que se originan de éstas instituciones son
manejadas por el gobierno y es el pueblo el que proporciona el capital a través de los
impuestos, el personal que labora en este sector se le denomina servidor publico, se
encuentra sujeto a un horario y sueldo determinado; el sector privado: busca fa mas
alta productividad para conseguir el maximo de beneficios econdmicos, los
empresarios son duefos del capital por lo que pueden organizar y dirigir empresas
mediante la compra de medios de produccion contratando fuerza de trabajo eficiente
con el fin de aumentar la productividad y asi obtener ganancias.

Asi mismo, se tiene el interés personal por saber en gqué sector laboran mayor
nimero de psicologos y que puestos estan desemperiando, con el fin de conocer su
campa de trabajo sobre todo cuando son recién egresados y deben salir a buscar
trabajo.
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Antes de hablar de los resultados obtenidos a través del anilisis estadistico, es
importante sefalar que para medir la satisfaccion laboral se utilizé un instrumento
realizado por Garcia y Garcia (1985), para el cual, se obtuvo una confiabilidad
alpha=.9000, lo que indica una alta consistencia interna del instrumento. En términos
generales y a nivel global se observa que no existen diferencias estadisticamente
significativas en la satisfaccion laboral de psicologos que trabajan en empresas
piblicas y en empresas privadas, no obstante es muy importante mencionar que los
psicélogos de empresas privadas tienden a estar mas satisfechos con su trabajo que
los psicélogos de empresas publicas.

De acuerdo & la teoria de los dos factores de Herzberg (1950), lo que nos ayuda a
explicarnos por que se deben las diferencias antes mencionadas en itos psicologos,
son los factores higiénicos, ya que éstos principalmente se localizan en el ambiente
que rodea a las personas y abarca las condiciones dentro de las cuales desempefan
su ftrabajo, como son: el salario, beneficios sociales, condiciones fisicas y
ambientales; los cuales si estan presentes evitan la insatisfaccién, pero en general
no provocan la satisfaccion, por lo tanto en nuestra poblacién pueden reflejarse que
estan actuando principalmente los factores higiénicos, ya que las condiciones de

trabajo favorables, influyen en los empleados porque les brindan comodidad personal
y facilitan un buen rendimiento.

Se debe también a lo que plantea Cruz y Fierro (1991) “...en el sector publico se llega
a ocupar un puesto de nivel medio, mientras que en el sector privado, el psicélogo
del trabajo llega a ocupar puestos que corresponden a un nive! gerencial® lo que
hace que éstos ultimos se sientan mas satisfechos.

Consideramos que esto ocurre porque los dos tipos de empresa son diferentes, por
io que a continuacion mencionaremos algunas caracteristicas: ias empresas publicas
estan sustentadas econdmicamente por el gobierno, tienen un presupuesto anual fijo,
presentan mucha burocracia por lo que los servicios y atencién af piblico no son los
mas adecuados, sus espacios fisicos de trabajo son reducidos; en cambio en las
empresas privadas al estar en manos de particulares o accionistas no tienen un
presupuesto fijo ya que estan sustentados por las ganancias que producen, buscan
mayor productividad por lo que solo contratan a personal eficiente y sus espacios de
trabajo son adecuados.

Con base a las caracteristicas mencionadas, podemos decir que dado a que el
sector privado ofrece mejores condiciones laborales, los psicdlogos que trabajan en
éstas empresas, tienen la oportunidad de obtener un mejor desarrollo profesional y
laboral, lo que conlleva a que presenten mayor satisfaccion que los psiclogos que
laboran en empresas publicas.
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Por otra parte es importante mencionar que existen factores que contribuyen a
aumentar |a satisfaccién laboral, tales como; salario, edad, antigiledad en el puesto,
antigiiedad en la organizacion y nivel jerdrquico;, encontrando que existe una
correlaciéon baja pero significativa entre los factores antes mencionados y los
psicologos que trabajan en el sector publico y en el sector privado.

Encontrando asi que hay una tendencia a que los psicélogos de mayor edad estén
mas satisfechos con su trabajo; esto se corrobora con lo establecido por Davis &
Newstrom (1989) donde mencionan que “en la medida en que los trabajadores
tienen mas edad, tienden a estar ligeramente mas satisfechos con sus empleos ya
que se ajustan a sus situaciones laborales”. De acuerdo a esto podemos mencionar
que las personas de mayor edad tienen un mejor conocimiento de su empleo y han
acumulado experiencia por lo que desempefian adecuadamente sus actividades,
obteniendo asi la posibilidad de tener mayores oportunidades de ser promovido o
ascendido, por lo que tendrd mas reconocimiente social y asi mismo una mayor
estabilidad en el trabajo, ya que cuando se es joven las personas tienen mas
opciones para elegir un empleo por lo que generalmente estardn trabajando en
varias empresas hasta que encuentren aque! trabajo que cubra sus necesidades,
expectativas y deseos. Con base en lo anterior podemos decir que como nuestra
poblacién esta conformada en su mayoria de jovenes que quiza se encuentran en
esta situacion, los resultados favorecieron a los psicdlogos de mayor edad.

Por otra parte, al hablar de dinero, estamos de acuerdo en que éste constituye una
parte esencial del ser humano, 1o que lo convierte en uno de los principales medios
de satisfaccion personal y laboral. En cuanto al salario, se encontré gque los
psicélogos tienden a presentar mayor satisfaccién con su trabajo en la medida que
perciban un mayor sueldo, ademas de que tendran mayores oportunidades de
promocion y mas prestaciones. De acuerdo a esto se puede ver la realidad actual de
nuestro pais que repercute tanto en psicélogos como en la poblacidn en general, ya
que hoy en dia todos buscamos una mejora econdmica con la finalidad de elevar
nuestro nivel de vida.

Con base a lo anterior, Mayor & Tortosa (1990} senalan que “obtener un ingreso
econémico es uno de los resultados mas valorados del trabajo, y que el dinero no
s6lo tiene un valor econdmico sino también tiene un valor social, ya que proporciona
status y prestigioc”. Cabe senalar que en general la muestra paricipante de esta
investigacién percibe salarios bajos, creemos gue esto se debe a diferentes causas
como: que los psiclogos estan dispuestos a- recibir un sueldo menor con tal de
trabajar en un puesto con menos exigencias o bien tener mayor libertad para realizar

sus tareas encomendadas o debido a que su trabajo les brinda estabilidad y
seguridad.
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En lo referente a la Antigiledad tanto en el puesto como en la organizacién, se
encontré que al desempeiiarse por mas tiempo en el mismo puesto y/o permanecer
dentro de la organizacion, el psicologo tiende a estar mas satisfecho con su trabajo,
debido a que "la satisfaccion en el trabajo, se adquiere generalmente con el
transcurso del tiempo, en la medida en que el empleado obtiene una mayor
informacién acerca del lugar de trabajo” {Davis & Newstrom, 1989). Consideramos
que esto ocurre porque a medida que una persona va acumulando antigiiedad posee
mayor experiencia, status laboral y social, reconocimiento por sus tareas,
habilidades, apfitudes, incluso puede realizar actividades que impliquen un mayor
grado de responsabilidad.

Con respecto al nivel jerarquico, los psicologos de nuestra muestra presentan una
tendencia a tener mayor satisfaccion laboral, al ocupar un puesto de mayor jerarquia
dentro de la organizacién, debido a que les proporciona poder, libertad para ejercer
sus actividades, influencia sobre los demds, status, reconocimiento social y desde
luego mayer percepcidn salarial.

Otros factores que influyen en la satisfaccién laboral son jefe y companeros; por lo
que Davis & Newstrom (1989) mencionan “la satisfaccion de los empleadas aumenta
cuando el superior inmediato es una persona comprensiva y amistosa, elogia el buen
desempefio, escucha sus opiniones y muestra interés personal en sus
subordinados”; “el tener compafieros de trabajo amistosos y buenos aumenta la
satisfaccion del empieado ya que cubre su necesidad de interacciéon social”. No
obstante en la presente investigacion estos factores no resultaron significativos por lo

que no se puede determinar el grado en que éstos factores contribuyan a elevar la
satisfaccion de los psicologos.

Los psicologos de la muestra participante en la presente investigacion, tienen las
siguientes caracteristicas, la mayoria poseen de 22 a 25 afios de edad, son Solteres,
el grado de estudios predominante es de Licenciatura, asi como Pasantes, el area de
especializacion con mas adeptos es la Clinica seguida por la Industrial, en cuanto al
puesto que ocupan actualmente una gran pare se desempefian como Psicélogos
Clinicos y otra semejante como Psicdlogos Industriales, en general a niveles

Operativos; en lo referente al tiempo que llevan realizando las funciones de un
mismo puesto.

Se encuentra que la mayoria cae dentro del rango de 9 meses a 2 afios, mientras
que de acuerdo al tiempo que tienen laborando dentro de |la organizacion los rangos
predominantes son de 1 a 7 meses y de 4 a 8 afnos; en lo referente a la percepcion
salarial se puede observar que una gran cantidad gana de 3 a 4 salarios minimos
mensuales (de $3165 a $4200 aproximadamente), y por dltimo una gran parte
reportd que su ambiente de trabajo es agradabte. Cabe mencionar que la distribucién
de la poblacidon ocurrié de manera equilibrada, es decir, la cantidad de psicélogos

que laboran en el sector piablico es semejante a la de los psicologos del sector
privado.
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De acuerdo a lo antes mencionado es importante sefialar que estos datos
contribuyeron a que no se distinguieran diferencias tan marcadas en la satisfaccion
laboral con respecto a cada sector (piblico y privado), ya que consideramos que al
tratarse de una poblacion de psicélogos predominantemente joven de recién egreso,
con poca experiencia laboral comprobable dentro de su profesion desempeiiandose
en niveles operativos y con poca antigledad tanto en el puesto como en la
organizacion, la vision sobre satisfaccién en su trabajo puede verse influida por dos
€0osas.

La primera porque no integran todos los factores que conforman ésta, por ejemplo
pueden estar satisfechos solo por que comienzan a percibir un sueldo, por tener un
trabajo estable o por las relaciones con sus compafheros, etc. La segunda causa se
debe a que los investigadores tienen al igua! que la muestra la profesion de
psicologos por lo que quiza trataron de dar una impresién favorable de si mismos,
por lo que se observa que en este caso en especifico contestaron el instrumento de
manera que la informacion resultara favorable en todos los aspectos que mide la
escala (trabajo mismo, oportunidades de promoci6n, salario y prestaciones, jefe y
comparfieros), mostrande asi la imagen deseada socialmente por éstos
profesionistas.

Por otra parte, de acuerdo a que la mayoria de los psicdlogos participantes en este
estudio, son del area Clinica e Industrial, con relacion a dichas areas Garcia,
Fernandez, Teran y Rojas (1997) encontraron que “los egresados del area clinica
soh los mas contratados, debido a que es el area mas conocida, mientras que los
egresados del area industrial son los que mas cubren las necesidades de la
empresa; por el contrario los del area experimental son los menos contratados por no
cubrir las necesidades de |a organizacion”.

Esto se puede corroborar con los porcentajes obtenidos en esta investigacién, ya que
un 40% de la muestra perienecen al area Clinica, un 22% a la Industrial y sélo un
3.5% de! drea Experimental. Por lo anterior creemos conveniente que es necesario
enfatizar la importancia de la investigacion aplicada a los diferentes escenarios
laborales del psicélogo, por o que se sugiere un andlisis curricular detallado para
revisar los conocimientos y habilidades que estan desarroliando cada una de las
areas de especializacion, asi como la falta de claridad y aplicacién en su ensefianza.

En lo referente a la ensefianza de la Psicologia, Acuiia y Castafieda (1897), al
analizar el plan de estudios concluyen que este carece de una estructura adecuada,
sefialando también una desvinculacién entre la profesion del psicologo y las
necesidades sociales. Consideramos que esta situacion tiene repercusién en el
mercado de trabajo, ya que si la formacion académica no coincide con las
necesidades actuales de los que ofrecen empleo, contribuye a que se reduzca el
campo laboral del psicologo.
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Es importante tomar en cuenta, que para que la Psicologia sea una profesion mas
valorada, se debe proporcionar a! estudiante conocimientos que le permitan saber
venderse, es decir, que en el momento en que un psicélogo llegue a pedir empleo en
cualquier escenario laboral, demuestre sus habilidades y conocimientos para que
logre quedarse con el puesto y convenza asi al contratante de lo que la psicologia
aporta en cada uno de sus diferentes campos de aplicacién; ya que de acuerdo a un
estudio realizado por Garcia, Fernandez, Teran y Rojas (1997), sefialan que otros
profesionistas desconocen lo gque hace el psicologo, y que solo los mismos
psicélogos conocen las capacidades de su profesion y contratan a sus colegas.

De acuerdo a lo anterior, también consideramos que es necesario que en la
formacién de un psicdlogo se cuente con practicas en escenarios de trabajo reales
para que acumule experiencia, la cual sea valida y se tome en cuenta para futuros
empleos, ya que es muy dificil que un psicélogo recién egresado se inserte
rapidamente al mercado laboral debido a que no tiene la experiencia que la mayoria
de los contratantes requieren.

Finalmente la importancia del presente estudio, radica en que aporta elementos que
deben ser considerados por las empresas y por las universidades para que los
empleados y los futuros profesionistas al insertarse en el mercado laboral cuenten
con una adecuada satisfaccion en el trabajo. En lo referente a la informacion que las
empresas deben contemplar para que propicien Ia satisfaccién en los psicélogos que
trabajen para ellos, es que las condiciones ambientales (fisicas) del trabajo sean las
mas favorables para el desempenio de sus tareas, que tengan un buen sueldo, que
posean un puesto que tenga un nivel medio o directivo, lo que conlleva a obtener un
prestigio y reconocimiento social por parte de sus jefes y comparieros, asi como
reconocimientos por las actividades realizadas. Los aspectos que las universidades
deben tomar en cuenta, es la necesidad de actualizar el plan de estudios de la
carrera de Psicologia, lo que dara pie a que los profesionistas cuenten con una mejor
preparacién que les permita un ejercicio adecuado de sus actividades en los
diferentes escenarios laborales y por tanto esto hara que la satisfaccién laboral del
psicélogo se vea favorecida.
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5.3 CONCLUSIONES

En primer lugar mencionaremos algunas caracteristicas generales que se
encontraron en los psicélogos de la muestra participante, las cuales son: la mayoria
poseen de 22 a 25 aios de edad, son solteros, el grado de estudios predominante es
de Licenciatura, asi como de Pasantes, el drea de especializacién que cursé la
mayoria es la Clinica seguida del drea Industrial, por lo que una gran porcién se
desempefian como psicélogos clinicos y ofra semejante como psicélogos
industriales, a niveles operativos; percibiendo un sueldo de 3 a 4 salarios minimos
mensuales.

De acuerdo al apartado anterior (discusion de resultados) encontramos lo siguiente:

O En términos generales no existen diferencias estadisticamente significativas en la
Satisfaccién Laboral de psicologos que trabajan en empresas publicas y en
empresas privadas.

O Los psicdlogos de empresas privadas tienden a estar mas satisfechos con su
trabajo que los psicdlogos de empresas piblicas.

O Existe una correlacién baja pero significativa entre salario, edad, antigliedad en el
puesto, antigiiedad en la organizacion y nivel jerarquico, tanto en los psicélogos
que trabajan en el sector pubfico y sector privado.

0 Hay una tendencia a que los psicélogos de mayor edad estén mas satisfechos
con su trabajo, tanto en el sector publico y privado.

O Los psicélogos de empresas piblicas y privadas tienden a presentar mayor
satisfaccion laboral en la medida que perciben un mayor sueldo, ademas de que
tendran mayores oportunidades de promocién y mas prestaciones.

0 Al desempefiarse por mas tiempo en el mismo puesto y permanecer dentro de la
organizacion, el psicologo que fabora en empresas privadas 0 en empresas
publicas tiende a estar mas satisfechos con su trabajo.

Q Los psicologos de la muestra participante presenta una tendencia a tener mayor
satisfaccion laboral al ocupar un puesto de mayor jerarquia dentro de la
organizacion tanto en empresas pablicas y privadas.
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O Los factores Jefe y Compafieros no resultaron significativos, por lo que no sé
puede determinar el grado en que estos factores contribuyen a elevar la
satisfaccion [aboral de los psicélogos.

0 Se sugiere un andlisis curricular detalfado para revisar los conocimientos y

habilidades que estan desarrollando cada una de las areas de especializacién, y
que sea acorde a las necesidades actuales de los que ofrecen empleo.
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54 LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

2 Hubo poco acceso a la poblacion de psicélogos, ya que una porcion considerable
de éstos, no quisieron contestar la escala, por cuestiones personales o por
politicas de la empresa donde laboran.

= Debido a lo anterior y por fijar una fecha limite (por parte de las investigadoras)
para concluir con las aplicaciones, no se reunieron los doscientos sujetos que se
habian establecido al comienzo de la investigacion.

= La edad de los psicologos fue un factor influyente en la disposicion a contestar el

cuestionario, ya que los jovenes en general siempre accedian, mientras que los
de mayor edad dificilmente aceptaban.

< En una dependencia de gobierno se extraviaron una cantidad considerable de
cuestionarios, debido a que por érdenes supericres no pudimos aplicarlos
personalmente y tuvimos que adaptarnos a que un subordinado se encargara de
aplicarlos, por tanto es recomendable que para postericres investigaciones los
cuestionarios sean aplicados personalmente por los respectivos investigadores.

= Ofra limitante fue el tamano de la muestra es pequefio, por lo que los resultados

no pueden ser generalizados a todos los psicologos, sélo son validos para el
grupo investigado.

<> La proporcién de las areas de especializacion en psicologia, asi como el nivel
jerarquico que ocupan los sujetos, no fue la misma, por lo que se sugiere que en
futuras investigaciones se contemple tener una porcion igual para cada una de las
caracteristicas anfes mencionadas.

< Al contestar el cuestionario los psicologos trataron de dar una impresion favorable
de si mismos, [o cual tal vez influyo en los resultados obtenidos.

= Debido a que no se tuvo a la mano instrumentos mas completos que midieran
Satisfaccion Laboral, el estudio se limitd a solo cinco aspectos del trabajo (trabajo
mismo, oportunidades de promocion, salario y prestaciones, jefe, companeros)
quedando fuera otros que pudieran tener influencia, como por ejemplo: “seguridad
en el empleo”, “reconocimiento” u “horas de trabajo”.

= Ei cuestionario presenta otra limitacién, se refiere al numero de reactivos que
integran cada una de las escalas, el cual varia de una a otra. Debido a elfo la
satisfaccion en los cinco factores no es medida en iguales condiciones, por lo que
se recomienda utilizar otro instrumento de satisfaccion laboral con mas reactives
y que explore mas factores.
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< Ofra limitante que se presentd fue gque nosotras como investigadoras contamos
con poco tiempo disponible, al inicio e intermedio de la realizacién del presente
estudio, debido a que realizamos el servicio social y |a tesis al mismo tiempo.

-» Para lograr resultados mas concluyentes en estudios venideros, se sugiere una
muestra mayor de sujetos, abarcando una poblacion mas heterogénea en cuanto
a sus caracteristicas personales y profesionales.

=» Por (ltimo se recomienda actualizar la formacion académica de la carrera de
Psicologia, es decir, llevar a cabo un detallado anélisis curricular.



ANEXO



Este cuestionario es anbnimo, solo se utilizard en un proyecto de investigacion, por o que se pide
sinceridad al responder . Gracias por su colaboracion.

1. SEXO:
2. EDAD:

3. ESTADO CIVIL: A) SOLTERO  B) CASADO C) DIVORCIADO
) VIUDO E) UNION LIBRE

4. GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS: )
A)PASANTE  B)LICENCIATURA  C)MAESTRIA D) DOCTORADO
E) OTRO

5. AREA DE ESPECIALIDAD:
A) CLINICA  B) INDUSTRIAL C) SOCIAL 0O) EDUCATIVA
£) EXPERIMENTAL

6. ESCUELA DE PROCEDENCIA:

A) UNAM B) UAM C) UNIVERSIDAD IBEROAMERICANA
D) TECNOLOGICO DE MONTERREY E) UiC
F) UNIVERSIDAD ANAHUAC OTRA

7. 4ES ESTE SU PRIMER TRABAJO 7 sl NO

MENCIONE SUS TRABAJOS ANTERIORES Y EL PUESTO QUE QOCUPQ:

8. ¢ QUE PUESTQ OCUPA ACTUALMENTE 7

NIVEL ESCALAFONARIO

9. NOMBRE DE LA EMPRESA U ORGANIZACION DE SU ACTUAL TRABAJO:

10. DEPARTAMENTO DE ADSCRIPCION:

11. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:

12. ANTIGUEDAD DENTRO DE LA ORGANIZACION:

13. 4 SUS ACTIVIDADES ESTAN RELACIONADAS A SU PROFESION DE PSICOLOGO?
A) sl B) NO
S SURESPUESTA FUE NO, ;QUE ACTIVIDADES REALIZA?

14. sCUANTOS ANOS TIENE DE TRABAJAR COMO PSICOLOGO?

15. SU AMBIENTE DE TRABAJO ES: A} AGRADABLE B) DESAGRADABLE
C) INDIFERENTE
16. SUELDO MENSUAL:  (SALARIO MINIMO)
A) DE 1 A 2 SALARIOS MINIMOS B) DE 3 A 4 SALARIOS MINIMOS
C) DE 5 A 6 SALARIOS MINIMOS D) MAS DE 7 SALARIOS MINIMOS

SALARIO MINIMO VIGENTE: $ 1033.50 mensuales



A continuacion usted encontrard una serie de enunciados, lea
cuidadosamente cada uno de ellos vy marque con una “ X " la opcion
que mejor describa su forma de pensar empieando el siguiente codigo:

TA = Totalmente de acuerdo
A = Acuerdo
| = Indeciso o neutral
D = Desacuerdo
TD = Totalmente en desacuerdo

Ejemplo:
Me gustan los dias lluvicses  TA A | D 1D
Esto quiere decir que a usted le gustan los dias lluvicsos aunque no

completamente y por eso ha marcado la opcion "A", es decir "Acuerdo”.

De ésta manera y segun sea su opinidn, proceda con los siguientes
enunciados.

1. Me siento satisfecho con el trabajo que reglizo... TA' A 1 D 1D

2. Las prestacicones que recibo en mi trabajo son

las adecuadas ... A A | D 1D
3. En mi trabagjo las politicas para ascender son

IMJUSTAS oottt et smaos TA~- A | D 10
4. Mi frabagjo es agradable ... TA- A 1 D 1D

5. Mijefe se interesa por mi bienestar

6. Las relaciones con mis companeros de trabgjo
son agradables ... 1A AL D TD

7. Mis compaheros me ayudan a realizar mi
trabgjo

8. Los ingresos que recibo por mi trabajo son los
adecuados para mis gastos normales ... TAA- A | D 1D



TA = Tolalmente de acuerdo
A = Acuerdo
i = Indeciso o neutral
D = Desacuerde
TD = Totalmente en desacuerdo

9. Los ascensos en mi frabagjo son frecuentes ... TA
10, B frabgjo que desempenc s rufindrio ... TA
11. Mi jefe me ayuda a redlizar mi trabdjo ... TA
12. BEstoy satisfecho con el dinero gque ganoc en

20.

21.

22.

. Mi trabagjo es abunido

(TR o] o 7o |1« TNV I

. Mis compafieros de trabajo se interesan pormi TA

. Las relacicnes con mi jefe hacen mas grato

g1 IR @] 616 T USRSV VRO USRI TA
. El trabagjo que desempeho es el que siempre

QUISE TENEE ettt e e et s b esssvnsnrens TA
. Mi frabajo esinteresante ... TA

. Mis companeros de trabajo son amistosos ......... TA

. En mi tfrabajo existen facilidades para alcanzar

mejores puestos

Me siento frustrado por el frabajo que actual-
MENTE TEANZO 1o e rnes TA

Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso TA

Me gusta la forma en que mi jefe supervisa
las aclividades de mi frabdjo .....occvevvveeneeccrencnne TA

Gracias por su colaboracion.
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