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RESUMEN

El propdsito de eéte estudio fue investigar la relacion existente entre maquiavelismo y
satisfaccion laboral asi como, su relacion con diversas variables sociodemograficas,
en- una muestra no probablllstlca accidental de 156 trabajadores mexicanos del
sectcrf publico y privado. ‘Los instrumentos utilizados fueron la Escala Mexicana de
Manipulacién de Maquiavélo (Uribe-Prado 2001) y la Escala de Satisfaccién Laboral
(Lépez-Carranza, 1999). El analisis de los datos se realizd a través del coeficiente de

correlacion de Pearson y el analisis de varianza unidireccional (ANOVA). Los

resultados indican que la relacion entre maquiavelismo y satisfaccion laboral es
negativa; que maquiavelismo tiene relacidon estadisticamente significativa con las

siguientes variables sociodemograficas: edad, estado civil, orden de nacimiento,

antigledad en la empresa, tipo y actividad de la organizacion; mientras que
satisfaccion laboral la tiene con la edad, antigiedad en la empresa, el puesto
desempefado, nivel de estudios, la profesion, el tipo y actividad de la empresa.

Por io tanto, las hipétesis planteadas se comprobaron.



ABSTRACT

The  purpose of this study was the research of the relationship between
Machiavelianism and job satisfaction, and its relation with the distinct variables
sociodemographics, in a sample “no probabilistic accidental” of 156 Mexican workers
of the public and private sector. The instruments utilized was the “Escala Mexicana
de Manipulacién de Maquiavelo” (Uribe-Prado 2001) and the “Escala de Satisfaccion
Laboral” (Lopez Carranza, 1999). The analysis of the results was performed bye the
Pearson’s correlation coefficient and the unidirectional variance analysis (ANOVA).
The results show than the relation between Machiavellianism and job satisfaction is
negative; Machiavellianism has a significant statistic relation with the following
sociodemografic variables: age, legal status, birth order, antiquity in the company,
type and activity of the company. Instead the job satisfaction has it with the age, the
antiquity in the company, the held post, the study level, the profession, the type and
activity of the company. Therefore the exposed hypotheses were proved.



INTRODUCCION

El nombre de Nicolé; Maquiavelo, hace evocar la manipulacién, el engaiio y el
oportunismo en las relaciones interpersonales, ya que en las paginas de su libro, “Ei
Principe” (Maquiayelo. .1513/1981), incluyd un conjunto de sugerencias para obtener
y conservaﬂr el poder, aunque él nunca las haya utilizado para su propio beneficio,
con lo . que surgné una orientacion de conducta social: e! maquiavelismo, que
caracteriza a Ias personas que manipulan a los demas para lograr su propios
propositos, ya que para ellos el fin justifica los medios. Christie y Geis (1970), fueron
los primeros psicélogos en estudiar el maquiavelismo como un importante eje de
variacidn conductual y desarrollaron el instrumento para medirlo, asimismo reunieron
cerca de 38 estudios y presentaron sus resultados, describiendo qué hacen los altos
y bajos en maquiavelismo. Desde la aparicion de estos resultados, se han realizado
numerosas investigaciones acerca de este constructo, sus caracteristicas y relacion
con diversas variables, pero muy pocas en Meéxico, a pesar de que su estudio
ayudaria a comprender mejor el comportamiento social y organizacional.

La satisfaccién laboral ha sido objeto de mayor investigacién, ya que su estudio
inicio a raiz de la investigacion realizada en la Webster Electric Company de
Hawthorne en los aifos veinte, donde se encontré que la produccion variaba por
factores actitudinales € interpersonales y el enfoque de investigacion cambio hacia el
ambiente social de los trabajadores y sus actitudes individuales. A partir de entonces,
se han formulado diferentes teorias y efectuado numerosos estudios sobre
satisfaccion laboral, intentando explicar el porqué de ésta y sus consecuencias, ya
que en ella intervienen las caracteristicas no solo del empleo sino del individuo.
Considerando que el maquiavelismo se presenta en todas las interacciones sociales
incluyendo las que se dan dentro de una organizacién y que la satisfaccion laboral
también esta relacionada con el comportamiento organizacional y su ausencia puede
provocar ausentismo, rotacién de personal, entre otros, surgio la inquietud, motivo de



esta investigacion, de conocer la relacién existente entre estos dos constructos y la
edad, sexo, lugar de nacimiento, estado civil, orden de nacimiento, escolaridad,
profesion,’ puésto, sueldo, actividad de la empresa, antigledad en la organizaciéon y
en el bue‘siqii, para de esta forma contar con una mejor comprensién del
comportamiento de’ los individuos en el plano laboral y social y al mismo tiempo
conocer mejof,él perfil de los trabajadores.

El marco tedrico se presenta en los tres primeros capitulos, en el primero se
presentan las definiciones de maquiavelismo, ubicandolas bajo una perspectiva
psicolagica, la sintesis biografica de Nicolas Maquiavelo, el gran descubridor del
maquiavelismo, describiendo su vida y las circunstancias a través de las cuales
recogid sus experiencias y elaboro su obra, asi como, los estudios realizados acerca
de este constructo y los instrumentos frecuentemente utilizados para medirlo.

En el capitulo dos se revisan las definiciones sobre satisfaccion laboral, los estudios
y teorias desarrollados sobre ella y los instrumentos mas utilizados para medirla. En
el capitulo tres se muestra los resultados reportados en diversas investigaciones,
acerca de la relacidén entre maquiavelismo y satisfaccion laboral.

En el cuarto capitulo se describe el método utilizado, comprende ta justificacion y
planteamiento del problema de este trabajo, se plantean las hipdtesis, variables,
instrumentos, procedimiento y el analisis estadistico efectuado.

En el quinto capitulo se presentan los resultados obtenidos a través del analisis
estadistico, después se encuentra la discusion y las conclusiones de la investigacion,
donde se interpretan y discuten los resultados en funcién del marco tedrico y las
hipétesis y se comentan las limitaciones y sugerencias. Cabe mencionar, que lo
encontrado es ademas de importante, interesante, ya que permite tener un panorama
general del perfil maquiavélico y de los sujetos con alta o baja satisfaccion laboral,

asi como de la relacion de estas dos variables y de su impacto en las

organizaciones.
Finalmente, estan las referencias y el apéndice, donde se encuentran los

instrumentos utilizados.



CAPITULO 1
MAQUIAVELISMO



CAPITULO 1
MAQUIAVELISMO

Actualmente se . utiliza el término maquiavélico o maquiavelismo con frecuencia,
como sindnimo de manipulacién y engarno para satisfacer los propios intereses, adn
a costa de los demas. Este término surgié a partir de la interpretacién de la obra
escrita por el florentino Nicolas Maquiavelo (1513/1981), “El Principe”. En este texto
Maquiavelo describe como se puede adquirir y conservar el poder, por lo que justifica
todo perjurio, toda crueldad, toda accion que sea realizada por el bien del Estado. El
tema basico del libro es la manipulacién como el medio fundamental de ganar y
mantener el control sobre los demas. Su ideologia puede sintetizarse en su frase “El
fin justifica los medios”; es por esto que sus escritos pueden considerarse como el
inicio del “Maquiavelismo”.

Son diversos los investigadores que se han avocado al analisis de las caracteristicas
que se presentan en el maquiavelismo y las relaciones entre eilas; por lo que resulta
interesante hacer un breve recorrido a través de esos estudios y sus resultados, a fin
de lograr conocer las diferentes opiniones respecto a este constructo y las
fundamentaciones que se hacen relacionadas con éi.

En este capitulo se presenta la sintesis biografica de Nicolas Maquiavelo,
describiendo su vida, la evolucidon que tuvo en politica y ubicandolo en el contexto
histérico; se describen las caracteristicas que de acuerdo a las investigaciones
revisadas, un magquiavélico posee o carece; los instrumentos utilizados para medir
maquiavelismo y cdmo en general se define este término o ia amplitud del mismo, ya
que en la actualidad este concepto es asociado por la gente en general, con
actitudes destructivas y manipuladoras.

1.1 Definicion.

E! significado de los términos maquiavelismo, maquiavélico, etc., para Chabod

(1964/1987), denotan cierta manera de hacer en la politica activa:. manera por lo
demas, execrable y basada en el fraude, |a violencia y la impiedad. Se ha mantenido
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como sinénimo de politica habil pero no leal: enérgica pero deépreciativa del valor
ético de los medios de que se sirve; y con ello se ha convertido en concepto aplicable
en cualquier tiempo y lugar.

Christie y Geis (1 970) déﬁden la manipulacion maquiavélica como una orientacién de
conducta"’interpe(spnal que manipula a otros para obtener beneficios mediante la
mentira. .

Para Vleéming (1979) es una dimension de la personalidad en la que la gente puede
ser clasificada en una forma mas o menos manipuladora en diferentes situaciones
interpersonales segln convenga a los intereses del manipulador.

Robbins (1999), indica que el que tiene como caracteristica el maquiavelismo es
pragmatico, mantiene la distancia emocional y esta convencido de que el fin justifica
los medios. Seglin este autor, el maquiavelismo, el hostigamiento sexual, el conflicto,

entre otros, son comportamientos que requieren de estudio por dos razones: nunca
se eliminaran, pero si se pueden mediar y hasta pronosticar y prevenir para beneficio
de los trabajadores y de las organizaciones.

Wilson, Near y Miller (1996), lo definen como una conducta de estrategia social que

involucra la manipulacidn de otros para obtener beneficios personales,

frecuentemente contra los intereses de otros. Cualquiera es capaz de manipular a
otros en algun grado, pero algunos son Mas capaces que otros.

Hellriege!, Slocum y Woodman (1998), definieron maquiavelismo como un estilo
personal de conducta frente a los demas, caracterizado por: e! uso de la astucia y el
engafio en las relaciones interpersonales, un punto de vista cinico de la naturaleza
de las otras personas y la falta de preocupacion respecto a la moral convencional.
Finalmente, para Uribe-Prado (2001), maquiavelismo es: “Una orientacion de
conducta interpersonal que consiste en la manipulaciéon o intento de manipulacion
estratégica de otros para obtener beneficios personales mediante la creencia de que
el mundo es manipulable por medio de comportamientos aceptados segun una moral
convencional en un ambiente social organizacional”. El maquiavelismo visto como
poder social seria la capacidad para controlar los actos de los otros, siendo algo que

n



esta presente en todos los sectores de la vida social, familia, religién, escuela,
trabajo, actividad econodmica y por supuesto gobierno y politica. El maguiavelismo no
es una caracteristica de personalidad, es un componente u orientacidon que cualquier
individuo puede presentar en su comportamiento para controlar € mundo que le
rodea.

1.2 Nicolas Maquiavelo

Nacidé el 3 de mayo de 1469 en Florencia, de Bernardo y Bartolomea, de buen linaje,
pero de situacidn econdmica modesta, tuvo dos hermanas y un hermano, en 1502 se
casa con Marieta Corsini, con quien tuvo cuatro hijos y una hija, poseia cierta cultura
clasica y conocia bien a algunos de los clasicos latinos, asi como de la literatura italiana.
Le gustaba la buena vida, era agradable companero, alegre, ingenioso, desenvuelto
narrador de episodios comicos y libertinos, asi como de chascarrillos (Chabod,
1964/1987).

Es indispensable para comprender su obra, ubicar el tiempo en que vivid y las
circunstancias a través de las cuales recogid sus experiencias y elaboré sus obras.
Crecié en Florencia, en una época de inestabilidad politica, en la cual la violencia y
los asesinatos estaban a la orden del dia, pero en la que, al mismo tiempo, la cultura
del Renacimiento alcanzd su apogeo.

Se inici® en la vida publica en 1494, el mismo afio que tuvo lugar la invasiéon de
Carlos VIIl y en que los Médicis fueron expulsados de Florencia. A la edad de 29
afios era ya Secretario de la Repulblica Florentina, encargado de presidir la segunda
cancilleria y de servir a los Diez de Bailiazgo, con atribuciones mas bien amplias lo
que le permitid, ailternativamente, atender cuestiones administrativas y militares en el
interior del dominio e ir en mision ante las potencias extranjeras. Maquiavelo no tuvo
puestos de responsabilidad en el sentido estricto de la expresion. Fue un funcionario
al que se le dispensd confianza, a quien incluso se le encomendaron gestiones
delicadas e importantes, pero jamas un personaje oficialmente eminente. Sus
obligaciones fueron muy variadas e hizo un poco de todo; por esta razon estuvo



encargado de misiones diplomaticas (24 en total) fuera de Florencia y tuvo variadas
responsabilidades politicas y técnicas, incluyendo la organizacién de una infanteria
nacional y de una caballeria (Chabod, 1964/1987). Su intervencién en el gobierno le
provey® de un conocimiento directo de cuales eran las nuevas fuerzas que

comenzaron a aparecer en el escenario politico internacional y aprendié a juzgar el
pasado por el presente (Romero, 1986).

Cuando en 1512, los Médicis volvieron a dominar Florencia, con el consiguiente fin
de la Republica, Maquiavelo, después de catorce afios de servicio, fue destituido de
su cargo, ademas de ser apresado, torturado y acusado de participar en una
coﬁspiracién contra ellos. Recobré su libertad cuando fueron abiertas las carceles
para todos los presos politicos, con motivo de la eleccién del pontificado del cardenal
Juan de Médicis (Ledn X). Después de esto, vivid cerca de Florencia, en la villa
{lamada L Albergaccio, de Sant® Andrea in Perrcussina, donde escribid E! Principe y
los Discursos sobre la primera década de Tito Livio, como escritor paso
practicamente los afios que mediaron entre su separacion del servicio publico y el de
su muerte, nunca recuperd su antiguo puesto ni obtuvo otro semejante. En 1521 el
Cardenal Juliano de Meédicis (Clemente VII), le encargé escribir la historia de
Florencia, en 1527 Carlos V invade Roma y el 21 de junio, muere Maquiavelo, no sin
antes confesarse con fray Mateo, dejando a su familia en estrechez econémica. En
1787 se erigi® un monumento en su memoria, que se encuentra en la iglesia de
Santa Croce, el pantedn de los grandes florentinos, con la siguiente inscripcion “A
nombre tan ilustre no hay elogio que pueda igualarse” (Gomez-Robledo, 2002).

La amplia experiencia acumulada por Maquiavelo en las cortes europeas, su
contacto con principes y su observacion de las decisiones de los gobernantes, le
permitieron conocer las caracteristicas de los hombres de estado y los alcances de

sus actos politicos. Esto, aunado a que fue testigo de cémo Florencia era saboteada,

herida, ultrajada, ademas de humillada, por los franceses y espafoles

principalmente, y al deseo de ver a su patria libre de la dominacion politica de dichos
paises, o condujeron a la creacion de sus obras mas grandes (Chabod, 1964/1987).



Seguramente, la obra de Nicolas Maquiavelo mas leida y discutida, amada y odiada
de la literatura politica de todos los tiempos es El Principe, fue escrita entre julio y
diciembre de 1513, cuando Maquiavelo preocupado por los destinos de Florencia e
italia, iy #eéeoso de expresar su pensamiento madurado en muchos afos de
experiericfa: poylyftica, elabord esta obra, la cual dedicé a Lorenzo Médicis. La primera
edicion se dﬁ'bliqo en 1532 en Roma y en Florencia y ha sido traducida a diferentes
Iengua'sfy d‘i’fuhvdnitg:‘l‘o”bdr muchos paises, consta de 26 capitulos: en los que presenta
las distintas  clases de principados, su adquisicién, mantenimiento y pérdida, la
capacidad general de lucha de un Estado contra el enemigo exterior, la organizacion
de las fuerzas armadas, la vida del principe, a las artes a que debe apelar para
mantenerse en el trono y las cualidades que debe tener y la vinculacion abierta de la
obra con la situacién italiana del momento (Chabod, 1964/1987).

El Principe es una suma de consejos y de dictamenes practicos. sUbitamente
recogidos en un solo cuerpo, dirffamos en un memorial que el stbdito ofrece sin que
le sea pedido a su ser. Ningtin otro pensador tuvo un influjo tan directo, inmediato y
vasto sobre la posteridad, ninguno fue objeto de polémicas tan extensas y duras, ni
tan discutido. Maquiavelo, con el Principe se convirti6 para las generaciones que le
siguieron, en un teorizador de la politica, en un preceptor de normas singulares y en
un consejero de los jefes de gobierno (Chabod, 1964/1987).

En este libro el deber ser, cede lugar al ser, o sea la consideracion de la realidad tal
como es, sin preocupaciones por reformarla. El habla de lo que los hombres hacen
no sobre lo que deberian hacer. Analiza lo que se ve, lo que se palpa, no hace un
analisis del deber ser, sino que, dejando a un lado toda suerte de consideraciones
éticas y doctrinales se centra en la cruda realidad.

Maquiavelo afirmé proponerse a escribir algo Gtil para quien lo entendiera y por ello
ir directamente a la verdad de las cosas (Maquiavelo 1513/1981) y escribié cosas
que nunca antes nadie se habfa atrevido a hablar, asi hablo de crimenes,

venganzas, robos de patrimonio, todos ellos parte real de la vida politica.



Como ejemplo tenemos que Maquiavelo indica en esta obra que hay tanta diferencia
de cémo se vive a como se debe vivir, que quien deja lo que se hace por lo que se
deberia hacer, aprende mas bien su ruina que su salvacién: porque un hombre que
quiera en todo hacer profesion de bueno fracasara necesariamente entre tantos que
no lo son; por lo que, para conservar el poder debe aprender a poder no ser bueno y
utilizar © no este conocimiento segun lo necesite (Maquiavelo 1513/1981).

Entre otras cosas también sefala que mas vale ser cruel a tiempo que inttiimente
misericordioso, mejor es ser temido y respetado que amado y no lo bastante
respetado. O cuando habla de la necesidad del principe de saber ser zorro y ledn a
un tiempo; necesidad de no observar la palabra dada, cuando tal observancia se le
vueiva en contra o se hayan extinguido las causas que la hicieron prometer;
necesidad de parecer piadoso, fiel humano, integro, religioso, pero también de saber
no serlo; necesidad de no apartarse del bien mientras pueda, pero en caso de
necesidad, no titubear en entrar al mal.

Maquiavelo se planted el problema de si el hombre es por naturaleza malo o bueno,
aunque en el principe afirma que es malo. Existe, eso si, un ser absolutamente malo,
pero para llegar a ser tal descubre Maquiavelo la necesidad de una voluntad firme y
resuelta, tanto para llegar a ser absolutamente bueno o malo y entonces Maquiavelo
se inclina a creer que el hombre-masa no es, en rigor, ni una cosa ni otra, sino que
hace el bien cuando se siente coaccionado a ello y el mal cada vez que tiene
ocasién. Por otra parte, coloca la moralidad exclusivamente en los fines y califica
como accién moral toda aquella que, de un modo u otro, conduzca hacia ellos,
aunque contravenga la juricidad o la moralidad convencionales (Romero, 1986).

Para Francis Bacon (1605, citado en Goémez-Robledo, 2002), debemos estar
agradecidos con Magquiavelo por habernos mostrado abiertamente y sin ninguan
disimulo, lo que los hombres hacen y no lo que deben hacer. El maquiavelismo se
resume en la proposicion de que el fin justifica los medios, ya que la crueldad, la
traicion y cuanto mas se quiera, no son sino medios que el gobernante debe poner

por obra en la consecucién del fin primario y absoluto, que es la conservacion y el



incremento del Estado (Gémez-Robledo, 2002). Finalmente podemos concluir, que
Maquiavelo es uno de los primeros autores que aborda el tema del poder
apegandose a la realidad; ya que analiza lo que se ve, [0 que se paipa, la realidad.
Asimismo, subray® que es importante recurrir a la historia para extraer sus

ensefianzas. De algun modo, fue un experto en el andlisis de los hombres de su
' tiempo, hombres que entrecruzan crueldad y clemencia, verdad y mentira, osadia y

prudencia, tacaferia y desprendimiento. Es por esto, que su obra se puede

considerar como el inicio del estudio del maquiavelismo.

1.3 Estudios sobre maquiavelismo

En 1954, el Gobierno de Estados Unidos, formé el Centro para Estudios avanzados
en Ciencias de la Conducta y Christie, fue miembro de éste, participando con un
grupo compuesto de cientificos sociales que estaban interesados en !la conducta
politica, especificamente en explorar los factores psicoldgicos y sociales implicitos en
{os miembros de organizaciones politicas y religiosas. Este grupo realizd una revision
de los escritos de tedricos del poder, antiguos y modernos; a pesar de las diferencias
en tiempo y cultura encontraron en comun: que el hombre es basicamente débil,
falible y crédulo y si la gente es débil, un hombre racional deberia tener ventaja de la
situacién para maximizar las ganancias (Christie y Geis, 1970). Asimismo, se
plantearon las siguientes preguntas ¢ Qué caracteristicas debia tener alguien que es

efectivo en controlar a otros? y ¢Qué clase de persona deberia ser? e identificaron
cuatro caracteristicas provenientes de la literatura revisada para definir a una

persona manipuladora:
e Una relativa carencia de afecto en relaciones interpersonales (poca empatia o
identificacion)

Una carencia de preocupacion por la moral convencional (poco remordimiento)

e Una carencia de psicopatologia manifiesta

Bajo compromiso ideolégico (siguen sus propias prioridades, no las del grupo)
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Entre la revisién de dichos escritos estaban el Principe y los Discursos de Nicolas
Maquiavelo, mismos que fueron utiles para comprender a los manipuladores, por lo
que bautizaron a esta orientacién de conducta como magquiavelismo (Christie y Geis,

1970).

Christie y Geis (1970) consideraron a Maquiavelo como el descubridor del
maquiavelismo, by'a dué en sus textos puso al descubierto esa parte humana que
siempre ha existido en el hombre pero de la que no se habla, es decir, el engafio, la
mentira, los ihfereses ocultos y sobre todo una concepcidn que coloca al descubierto
el hecho de que para que exista un manipulador debe existir un manipulado.
Maquiavelo fue un estudioso del comportamiento que se basé en la naturaleza del
poder para explicar el comportamiento de los principes y de los gobernantes en
general, en otras palabras de quien ejerce el poder (Uribe-Prado, 2001). Es por esto,
que Christie y Geis son considerados como los primeros psicdlogos en estudiar el
magquiavelismo como un importante eje de variacion del comportamiento humano

(Wilson, Near y Miller, 1996).
En su libro, Christie y Geis (1970), reunieron cerca de 38 estudios del periodo 1959 a
1969 y analizaron los resultados considerando qué hacen los altos y bajos en

maquiavelismo y como lo hacen. Su conclusion general fue que los sujetos altos en
magquiavelismo manipulan mas, ganan mas, son persuadidos menos y logran
persuadir a otros mas que los que tienen un nivel inferior de maquiavelismo. También
encontraron que quienes califican alto en maquiavelismo alcanzan su plenitud
cuando interactban cara a cara con otros, mas que indirectamente; cuando la
situacion facilita la improvisacién (pocas reglas) cuando el involucramiento emocional

o afectivo por detalles irrelevantes para el éxito distrae a los bajos en maquiavelismo.
Desde la publicacién de este libro se han derivado muchos estudios acerca del
maquiavelismo en el ambito de la psicologia social, psicologia organizacional e
inclusive biologia evolutiva. Es importante sefalar que la mayoria de las veces se
han utilizado los instrumentos de Christie y Geis (1970) denominados Mach iV y V,
de los cuales hablaremos mas adelante, en diferentes traducciones a otros paises. A

continuacién se mencionan algunos de dichos estudios.
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Maquiavelismo, edad, sexo y orden de nacimiento

Se han realizado diversas investigaciones en las que se ha detectado Ia relacién o no
relaciéon entre maquiavelismo y sexo, edad u orden de nacimiento. En algunos
estudios se ha encontrado que los hombres son mas maquiavélicos que las mujeres
(Nigro y Galli, 1985; Gupta, 1987a; Christoffersen y Stamp 1995; Uribe 2001), en
otros que la relacion fue opuesta (Gable y Topol, 1987; Hunt y Chonko, 1984 y
Burnett, Hunt y Chonko,1986) y en otros que no se encontraron diferencias (Okanes
y Murray, 1980).

En cuanto a la re_laéién'entrg maquiavelismo y edad, los resultados han sido mas
consistentes.. Mudrack (1989), realizo una investigacién con 252 adultos que
contaban entre 17 y Sé,aﬁéis'/d‘é‘édad. encontrando que el maquiavelismo declina con
la edad y que los Sujeios de 38 arios o mas obtienen significativamente menor
puntaje que los sujetos entre 17 y 24 anos. Asimismo, Mudrack (1992), encontré que

la edad correlaciona inversamente con las puntuaciones de maquiavelismo,

particularmente el engafio y la adulacién.

Por otro lado, Moore, Ward y Katz (1998), en un estudio con una muestra de 47
sujetos de 30 afios y mas de edad, encontraron que el promedio de la puntuacion en
el grupo mas joven (30-40 arios) fue significativamente mayor que el del mas viejo
(50 afos y mayores). Por su parte Hunt y Chonko (1984) y Uribe-Prado (2001),
también encontraron que los sujetos mas jovenes son mas maquiaveélicos que los
mayores y que los solteros presentan mas magquiavelismo que los casados.

También se ha investigado la relacion entre maquiavelismo y el orden de nacimiento,
Gupta (1986a, 1986b, 1987b), obtuvo como resultados que el hijo menor es mas
maquiavélico, seguido por el mayor y después el de en medio, los nacidos en la
ciudad obtuvieron mayor puntuacion en el mach IV que los nacidos en provincia y
que la interaccidon entre la edad y el orden de nacimiento produce un efecto
significativo en las puntuaciones del Mach IV. Por otra parte, Uribe-Prado (2001),

encontré que el hijo mas pequeno tiende a ser mas maquiavélico, aunque no

significativamente.



Maquiavelismo y empatia

Christie y Geis (1970), indicaron que los altos en maquiavelismo muestran poca
preocupacion o involucramiento con otros. Asimismo, Barnett y Thompson (1985),
exploraron el rol de la disposicion empatica y la habilidad de identificar
acertadamente e inferir el estado emocional de otros individuos en el maquiavelismo
de los nifios, el comportamiento pro-social y la motivacidon para ayudar. Los niftios
que mostraron una alta habilidad de identificar acertadamente e inferir el estado
emocional de otros individuos pero una insensibilidad hacia los sentimientos de otros
(empatia), reportaron ser especialmente maquiavélicos en sus interacciones con
otros y tendieron a ser calificados por sus maestros como menos auxiliadores
cuando las necesidades individuales fueron obvias. Estos resultados sugieren que
los nifios que son particularmente perspicaces acerca de los sentimientos de otros
pueden inclinarse a actuar de manera manipuladora y no auxiliadora, a menos de
que su perspicacia este templada con sensibilidad emocional y compasion.
Asimismo, reportaron que los nifios altamente empaticos tenian mas bajas puntuaciones
maquiavélicas y citaban razones orientadas hacia otros por el sélo hecho de ayudar,
mas frecuentemente que los menos empaticos y que los nifos con baja empatia
obtuvieron puntaciones magquiavélicas mas altas que los nifios con alta empatia.

Por otra parte, Wolfson, (1981, citado en Wilson, Near y Miller, 1996), indicé que es
menos probable que los Mach alto ayuden a otros en situaciones simuladas de

emergencia

Maquiavelismo y emocion

Christie y Geis (1970), consideraron que los maquiavélicos serian mas precisos en
descifrar el comportamiento no verbal de otros, ya que esto les ayudaria a manipular
a otros y podria explicar su éxito relativo en las relaciones interpersonales. También,
Falbo (1977. citado en Simon, Francis y Lombardo, 1990), encontré que los que
obtuvieron mayores puntuaciones en la Mach V, admitieron manipular sus
expresiones faciales o aquellas de la persona objetivo para obtener su propio
camino. No obstante, Rosenthal, Hall, DiMatteo, Rogers y Archer (1979, citado en
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Simon, Francis y Lombardo, 1990), reportaron que maquiavelismo y las puntuaciones
decodificadoras estuvieron inversamente relacionadas en cuatro muestras diferentes,
aunque las relaciones fueron pequedas, pero indican que individuos que obtuvieron
puntuaciones altas en maquiavelismo pueden ser manipuladores efectivos no porque
ellos lean los sentimientos de otros muy bien, sino porque ellos permanecen
insensibles y por lo tanto distanciados de otros.

Simon, Francis y Lombardo (1990), examinaron la relaciéon de sexo, rol sexual y
maquiavelismo con la habilidad de descifrar las emociones a través de fotografias de
diferentes expresiones faciales. Ni el sexo o rol sexual tuvieron influencia significativa
en la habilidad de descifrar; sin embargo, maquiavelismo estuvo negativamente

relacionado con esa habilidad.

Maquiavelismo e interacciones sociales

Segun Christie y Geis (1970), el individuo maquiavélico, es menos probable que
ilegue a involucrarse emocionalmente con otras personas, inicia y controla la
estructura de los grupos experimentales, es preferido como companero, escogido e
identificado como lider, atractivo y persuasivo, dirige el tono y el contenido de la
interaccidon, organiza el sistema de division del trabajo. Esto es mas verdadero en
situaciones de inicio en las cuales los altos en maquiavelismo pueden escoger las
estrategias y estan intrinsecamente motivados por la situacion. Corroborando esto,
Wilson, Near y Miller (1998), encontraron que los sujetos con puntuacion alta en

maquiavelismo son con frecuencia encantadores y atractivos en interacciones

sociales de corto plazo.

Wilson, Near y Miller (1996), realizaron una revision de literatura de la que se
desprende que la estrategia Maquiavélica es ser sinceramente cooperativo, de
confianza, cuando esto es ventajoso, e indican que la teoria de juegos evolutiva

ofrece una vista alternativa en la que el mas manipulador esta mejor en algunas

situaciones, pero peor en otras, conduciendo a una diversidad de estrategias
sociales en la vida humana. Segiin Shepperd y Socherman (1997), los maquiavélicos

prefieren mostrar poder a mostrar debilidad, como estrategia manipuladora.
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El maquiavelismo esta asociado positivamente con la alienacion y el comportamiento
antisocial e inversamente relacionado con e! interés social y el comportamiento

prosocial. (Mchoskey, 1999).

Magquiavelismo y ética

Se ha encontrado que los maquiavélicos tienen una orientacidon ética pragmatica,
relativista y no idealista (Leary, Knight y Barnes, 1986; McHoskey et al., 1999) y que
los sujetos con puntuacion alta en maquiavelismo son menos éticos (Hegarty, 1995).
Asimismo, Singhapakdi y Vitell (1891), obtuvieron como resultado que vendedores
altos en maquiavelismo y con locus de control externo tienden a ser bajos en sus
normas deontoldgicas, que a mayor experiencia en los negocios mayor apego
deontoldgico y que el sexo no mostrd relacion significativa con el apego ético.

Drake (1995), concluyé que la culpa puede servir como moderador del
comportamiento magquiavélico, después de realizar un estudio donde midid culpa y
maquiavelismo, los resultados arrojaron evidencia de que los sujetos que obtuvieron
altos puntajes de maquiavelismo también tuvieron puntuacion alta en culpa.

Harrell & Hartnagel (1976, citado en Wilson, Near y Miller, 1996), dieron a los sujetos
altos en maquiavelismo y a los bajos, toda la oportunidad de robar en una situacién
de supervisor-trabajador. Por una parte, el supervisor supervisé su comportamiento
periddicamente durante la sesidén; por otra, el supervisor se mostré mas confiado y
anunci® que no supervisaria el comportamiento del trabajador. La mayoria de todos
los trabajadores robaron del supervisor desconfiado, las diferencias entre altos y
bajos en maquiavelismo no fueron significativas. Sin embargo, los altos robaron mas
del supervisor confiado y también robaron cantidades mayores que los bajos, estas
diferencias fueron sumamente significativas. Los altos tendieron a ocultar su robo y
negarlo. Los bajos eran mas honrados sobre su comportamiento y en algunos casos
robaron abiertamente y desafiaron al supervisor desconfiado.

Asimismo, Bogart, Geis, Levy y Zimbardo (1970, citado en Wilson, Near y Miller,
1996) detectaron que los sujetos con puntuacion baja en maquiavelismo, se
abstienen de iniciar actos poco é€ticos, pero ellos activamente cooperan cuando son
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animados por un compafiero. Los bajos son claramente motivados por una
participacion emocional con el companero en si, mientras que los maquiavélicos son
emocionalmente separados y motivados mas por las consecuencias estratégicas de

la accion.

Maquiavelismo y locus de control

Solar y Bruehl (1971, citado en Uribe-Prado, 2001) fueron los primeros en relacionar
el locus de control con el constructo de maquiavelismo. Galli y Nigro (1983), Comer
(1985) y Uribe-Prado (2001), encontraron que existe una correlacidn positiva, entre
locus de contro! externo y maquiavelismo. Por otra parte, Yong (1994), realizd una
investigacion buscando la relacion entre maquiavelismo, locus de control y el
autoconcepto, los resultados obtenidos muestran que el autoconcepto esta
significativa y positivamente correlacionado con locus de control interno y bajo
magquiavelismo.

Mudrack (1990), realizé un metaanalisis de 20 estudios reportando las correlaciones
entre maquiavelismo y locus de control, encontrando que locus de control externo

esta asociado con maquiavelismo.

Magquiavelismo e inteligencia

Wilson y Near y Miller (1996) de la revision de estudios que realizaron encontraron
que e! maquiavelismo no se correlaciona con inteligencia general, no conduce
consistentemente al éxito en el mundo real y que la clase de inteligencia que es
adaptable en interacciones sociales, no puede ser adaptable en otros contextos (por
ejemplo, el uso de un instrumento), y viceversa. Atin cuando los individuos con ailto
maquiavelismo no son mas inteligentes que los de bajo, ellos son percibidos por los
demas como mas inteligentes y atractivos (Cherulnik, Way, Ames, y Hutto. 1981,
citado en Wiison. Near y Miller, 1996). '

Maquiavelismo y disfuncion de la personalidad

Las personas con alto maquiavelismo, muestran una alta propension a la
manipulacién interpersonal, a la adulacion, al engano, falta de apego emocional y
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generalmente a un punto de vista cinico (Millon, 1981, citado en Uribe-Prado, 2001)

Se a observado una correlacion positiva entre psicotismo y maquiavelismo (Skinner,
1988). Allsopp, Eysenck y Eysenck (1992), detectaron que ademas de correlacionar
positivamente con psicotismo, también correlaciona con extroversion, no observaron
correlacidon con neurotismo. Asimismo la correlacién con psicotismo fue mayor para
las mujeres que para los hombres, mlentras que la extroversion fue mas alta en los

hombres que en las mujeres.'

McHoskey, Worzel 'y Syarto;.(1998). ‘concluyeron que el Mach IV es una medida
global de psicopatia errlip'oblércivones “normales” y las diferencias entre maquiavelismo
y sociopatia, estan en, si se relacionan con personalidad y psicologia social o con
psicologia clinica.

El Maquiavelismo esta asociado positivamente con tendencias paranoicas.
(Mchoskey, 2001a y Christoffersen y Stamp, 1995) y los sujetos con alto
maquiavelismo tienden a la depresién (Bakir, Yilmaz y Yavaz, 1996).

Rai y Gupta (1988), investigaron el efecto del grado de maquiavelismo en la
tolerancia a ia frustracidn, encontrandose que los altos en maquiavelismo tenian
menos tolerancia a la frustracién y que las mujeres mostraron mayor tolerancia que
los hombres.

En un estudio que buscaba identificar sistemas cognoscitivos estructurados de
creencias de los hombres que estan asociados con agresiones sexuales, se encontrd
que los agresores sexuales tendian a estar altos en narcisismo, maquiavelismo y
experiencia sexual (Champion, 2002). También se ha encontrado que los
maquiavélicos estan asociados positivamente con la divuigacion de secretos
sexuales intimos a terceras personas, aparentar amor y con el gusto de forzar a otros
a actos sexuales con ausencia de culpabilidad (Mchoskey, 2001b).

Balestri (1999), encontré que el narcisismo esta positivamente correlacionado con
magquiavelismo, reflejando la inclinacion narcisista hacia la manipulacion, explotacion
y falta de empatia. Asimismo, McHoskey (1995), indica que las puntuaciones de
maquiavelismo estan asociadas con los aspectos de explotacion del narcisismo.
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Magquiavelismo esta positivamente relacionado con dominancia, estabilidad emocional y
fuerza del yo e inversamente relacionado con responsabilidad y amistad (Jha, 1995).

McHoskey et al. (1999), encontraron que Magquiavelismo esta inversamente
relacionado con la puntuacion de autoestima. bienestar subjetivo y esperanza y

positivamente asociado con el nihilismo y la ineficacia.

Maquiavelismo y estructura organizacional.

Segun Christie y Geis (1970), es en situaciones interpersonales que estan
relativamente inestructuradas, en las cuales una interacciéon de cara a cara ocurre en
una situacién afectiva en la cual hay libertad de improvisacidn, que los maquiavélicos
tienden a ganar, ya que éstos interpretan la situacion y permanecen indiferentes de
los distractores afectivos, que si llegan a afectar a los no maquiavélicos.

Shultz (1993) examino la relacion entre estructura organizaciona!l y maquiavelismo
con representantes de ventas. Los resultados indican que el éxito o fracaso de las
tacticas maquiavélicas depende de la estructura organizacional. En organizaciones
de ventas con baja estructura, los maquiavélicos se desempenan mejor, tienen mas
clientes y ganan el doble en comisiones que los de bajo maquiavelismo. En
organizaciones con estructuras fuertes, los Mach bajo ganan el doble de los Mach

alto. Este estudio muestra que es necesario distinguir entre contextos.

Hollon (1996), indica que el maquiavelismo en gerentes esta correlacionado
positivamente con la percepcion del conflicto y ambigtiedad dei rol en el puesto y
negativamente con la estructura y el uso de la consideracion por su jefe.

Seguan Gable, Hollon y Dangelio (1992), los maquiavélicos se desempefan mejor
cuando sus superiores disminuyen el control estructural, pero no encontraron
relacion cuando los superiores aumentan el control estructural.

Maquiavelismo y profesiones

Christie y Geis (1970), indican que el maquiavelismo es mayor en profesiones
relacionadas con negocios y mercadotecnia. Mclean y Jones (19982), {levaron a cabo
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una investigacion con 206 estudiantes universitarios, obteniendo como resultado que
los estudiantes de carreras relacionadas con negocios son mas magquiavélicos que
los estudiantes de otras carreras y que dentro de las &areas relacionadas con
negocios los mas altos en maquiavelismo son los de mercadotecnia, seguidos por los
de recursos humanos y después por los de contabilidad y finanzas. Sin embargo,
Greenlee, Culligan y Morand (1985), encontraron que las puntuaciones en
maquiavelismo no variaron entre estudiantes de contabilidad y administracion.

Aziz, May y Crotts (2002), encontraron que los vendedores con orientacion

maquiavélica tienen mas posibilidad de ser exitosos, pero en otras investigaciones no
se ha encontrado ninguna correlaciéon (Turnbull, 1976, citado en Willson, Near y

Miller, 1996; Hunt y Chonko, 1984)

Gupta (1987a), detectd en su investigacion que los abogados tienen mayor

magquiavelismo, seguido por ejecutivos, doctores y maestros y Uribe-Prado (2001),
encontré que los mayores puntajes de magquiavelismo se encuentran en las carreras
derecho, economia, psicologia, medicina, administracion, personas sin profesion e
ingenieria; mientras que los menores puntajes se observan principalmente en los
contadores. También encontré que los que se dedican a la construccion, al comercio,
a la radio, a la televisiéon y a la consultoria, resultaron mas maquiavélicos que los que

se dedican a otras actividades.

1.4 Medicion de maquiavelismo

Christie y Geis (1970) desarrollaron las escalas Mach IV y V para medir
maquiavelismo, con reactivos tomados del trabajo de Maquiavelo, estas escalas
clasifican las respuestas en alto maquiavelismo y bajo; tomaron como base los

factores: tacticas (acciones planeadas para afrontar situaciones especificas para

obtener beneficios también planeados a costa de los demas), moralidad

(comportamientos que pueden ser clasificados en algun grado de “malos” frente a los

convencionalismos sociales), visidn (para que una persona sea manipuladora

necesita primeramente creer que este mundo se rige por manipuladores) y la suma



de ellas. La escala Mach IV, es una escala tipo Lickert con 10 items redactados en
forma posmva (con dlrecclén maqunavéllca) y 10 en direcciéon opuesta, para hacer

contrapeso. A

IV tenfa correlacion negativa con conveniencia social,
éch V. que es una escala de elecciéon forzosa con 20
item maquiavélico es igualado con otro de igual
Esta escala no tiene correlacién con las medidas externas de
.cohvéﬁie’ncia ‘SO Péhsy‘parte. Guterman (1970, citado en Vleeming, 1979)
. escala: en base a la Mach V, de dos opciones forzadas a 12

chn,struyé
::aﬁ‘frﬁ‘a
Para su, uso con nlﬁos Ia escala empleada es la Kiddie Mach, la cual es también una
escala tlpo Ilckert Existen dos versiones, una desarrollada por Nachamie (1969 en
Christie 'y Geis, 1970) para su uso con nifics, y cuenta con 20 items y otra por
Braginsky (1966 en Christie y Geis, 1970) la cual consta de 16 items y el tipo de
respuesta es falso y verdadero.

En México, Rodriguez-tHuerta (2001), tradujo y aplico a 150 sujetos el Mach IV
mencionado, obteniendo marcadas diferencias entre los mexicanos y los
estadounidenses en cuanto a su cultura y costumbres, lo que implicod dificultades en
el analisis de resultados, por lo que, la aplicacién de! instrumento en México, no
permitié confirmar o rechazar hallazgos internacionales.

Derivado de lo anterior, Uribe-Prado (2000), llevo a cabo una investigacion para
conocer el significado psicolégico de la manipufacion maquiavélica utilizando las
técnicas de escalamiento multidimensional y las redes semanticas naturales,
encontrando comportamientos universales (etic) y culturales para mexicanos (emic),
obteniendo un banco de comportamientos relacionados con maquiavelismo.

Asimismo, Uribe-Prado (2001), realizé un estudio de analisis de contenido del libro
“El Principe” de Magquiaveloc para complementar el banco de comportamientos de
manipulacidn maquiavélica y desarroli¢ la Escala Mexicana de Manipulacion de
Maquiavelo (EMMMAQ), que contempla los tres aspectos fundamentales de la

26



manipulacién: el uso de estrategias (tacticas), la disposiciéon de apegarse o no a
comportamientos aceptados (inmoralidad) y la creencia de que el mundo es
manipulable (vision). Esta escala consta de 46 reactivos, con una confiabilidad alfa
de Cronbach de .86, .75 y .64, para sus tres factores, respectivamente y con validez
de contenido y constructo, ya que se correlaciona con Locus de Control y

Compromiso organizacional de manera estadistica y significativa.

El mach IV y V y sus adaptaciones y traducciones, han sido utilizados desde su
creacion en el terreno de la investigacion no sélo en psicologia, sino en la biclogia
evolutiva, entre otros (Wilson, Near y Miller, 1996).

En resumen, Christie y Geis (1970) fueron los primeros en estudiar la orientacién de
conducta interpersonal que manipula a otros para obtener beneficios, bautizandola

como maquiavelismo, ya que consideraron a Nicolas Maquiavelo como su

descubridor, porque en su obra, el explicdé el comportamiento de los principes y de
los gobernantes en general, es decir, de quien ejerce el poder.

Los estudios realizados acerca de este constructo, muestran que el maquiavelismo
declina con la edad, que los solteros presentan mas esta orientaciéon de conducta
que los casados, que el hijo menor es mas maquiavélico, que correlaciona
negativamente con empatia, con la correcta identificacion de las emociones, con
autoestima, con el interés social y el comportamiento prosocial. Asimismo, muestran
tendencias

que el maquiavelismo se relaciona positivamente con narcisismo,

paranoicas, psicotismo, extroversion, alienacién, comportamiento antisocial y con
locus de control externo.

Ademas, dichas investigaciones indican, que los sujetos con puntuacion alta en
maquiavelismo son con frecuencia encantadores y atractivos en interacciones
sociales de corto plazo, son cooperativos cuando esto es ventajoso, prefieren
mostrar poder a debilidad como estrategia manipuladora, son menos éticos, tienen

menos tolerancia a la frustracidon y se desempefian mejor en organizaciones de baja

estructura.



Por otra parte, la inteligencia general y el maquiavelismo no se correlacionan,
aunque los. individuos con esta orientacion de conducta sean percibidos por los
demas como inteligentes. En cuanto a su relacién con el sexo y las profesiones, no
hay datos consistentes, en los estudios revisados.

Actualmente, los instrumentos avocados a la medicién del maquiavelismo son las
escalas Mach IV y V, la Kiddie Mach y la Mexicana de Manipulacién de Maquiavelo
(EMMMAQ).

Con base a lo anterior, se puede afirmar que el maquiavelismo es una parte
importante de la personalidad de! ser humano, ya que toda actividad entre seres
humanos genera poder y comportamientos de manipulacion. Es por esto, que es de
interés su medicidn para conocer su impacto, no sélo en las organizaciones o
empresas, sino también en el contexto social y de esta forma no eliminarlo, porque

no es posible, pero si prevenir sus consecuencias.

Después de haber abordado el tema del maquiavelismo, y debido a que se tiene
interés en conocer la relacidn entre maquiavelismo y satisfaccién laboral, en el
siguiente capitulo se hard una breve descripcion de las definiciones de satisfaccion
laboral de diferentes autores, algunas de las teorias existentes relacionadas con ella,
los instrumentos para medirla; asi como, de las investigaciones que se han efectuado

sobre satisfaccion laboral.



CAPITULO 2
SATISFACCION LABORAL
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CAPITULO 2
SATISFACCION LABORAL

Estudiar la satisfaccion laboral es importante porque ayuda al entendimiento del
compoitamiento laboral, permite conocer el impacto que tiene en la salud fisica y
mental de los empleados y porque puede servir como indicador de ia eficiencia de
una organizacion. Por otro lado, un empleo satisfactorio contribuye a la satisfaccion
de otros aspectos de la vida personal de los empleados. lo que ayuda a tener una
buena calidad de vida tanto dentro como fuera del trabajo.

La satisfaccion laboral ha sido investigada, buscando a través de ella
principalmente, incrementar la produccion y la estabilidad en las organizaciones, se
han generado diversas definiciones y varias teorias respecto a que es lo que hace
que las personas se sientan satisfechas, mismas que son descritas en este
capitulo; asimismo, se sefalan los factores de la satisfaccion laboral que han sido
mas medidos, se presentan los resultados reportados en las investigaciones
revisadas y se indican los instrumentos mas utilizados para su medicién.

2.1 Definicion.
A pesar de que la satisfaccion laboral ha sido una variable ampliamente estudiada,
no existe una definiciobn unanimemente aceptada, por lo hay que diferentes
definiciones, entre las que se encuentran:

Estado emocional positivo o placentero que resulta de la valoracidon del trabajo o de
las experiencias laborales del sujeto (L.ocke, 1976, citado en Muchinsky, 1994).

« Estado afectivo en el sentido de gusto o disgusto general que la persona muestra
hacia el trabajo (Crites, 1969, citado en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996).
Es una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo (Muchinsky,

1984).
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e Actitud o conjunto de actitudes desarrolladas hacia su situacion de trabajo, estas
actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas
especificas del mismo (Bravo, Peiré y Rodriguez, 1996).

e Es un constructo global logrado a través de facetas especificas de satisfaccién
como son el trabajo, el sueldo, la supervisién, los beneficios, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, los companeros y las practicas de
organizacién (Griffin y Bateman, 1986, citado en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996).

« Es una actitud general, como resuitado de los factores especificos de trabajo, las

caracteristicas individuales y las relaciones de grupo fuera del trabajo (Blum y

Naylor, 1976).

Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los

empleados consideran su trabajo (Davis y Newstrom, 1999)

Es el grado en 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 compaiieros (Schermerhom, Hunt y Osborn, 1987).

Algunas de las definiciones mencionadas hacen referencia a la satisfaccion taboral
como una actitud global o estado emocional o afectivo, pero otras hacen referencia a
la satisfaccion ltaboral como un conjunto de actitudes o sentimientos hacia el trabajo y
los distintos aspectos con €&l relacionados. Por lo que se puede decir que, existen dos
aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral, la unidimensional y ia
multidimensional de las facetas de satisfaccion labora! (Harpaz, 1983; Bravo, 1992,
citado en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996). La primera se centra en la satisfaccion
laboral como una actitud hacia el trabajo en general, lo que no equivale a {a suma de
las facetas que componen el contexto de trabajo, pero depende de elias. La segunda
defiende que la satisfaccion con aspectos especificos de trabajo esta causada por
diferentes condiciones antecedentes y ademas cada aspecto del trabajo puede ser
medido separadamente.

Los factores que se miden con mas frecuencia son: contenido del trabajo,

supervision, fa organizacién y su administracion, oportunidades para progresar, paga



y otras prestaciones financieras, compafieros de trabajo y condiciones de trabajo
(Chruden y Sherman, 2002).

Ademés de estos factores, en la satisfaccidn influyen otros factores ajenos a la
atmésferé laboral como el sexo, la edad, la raza, la posicién socioeconémica, el nivel
de iﬁtéligéncia y la antigbedad en el trabajo, estos factores no se pueden modificar,
pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccién que se puede esperar en
diferentes grupos de trabajadores (Schultz, 1985; Wexley y Yukl, 1990).

El impacto que tienen estos factores sobre la satisfaccion laboral, ha sido explicado
mediante diversas teorias. A continuacién se mencionan algunas de ellas:

e Teoria de los dos factores de Herzberg.- Desarrollada por Herzberg, Mauzner y
Snyderman (1959, citado en Muchinsky, 1994) quienes realizaron entrevistas
individuales a ingenieros y contadores, en las que les pidieron describieran las
situaciones en las que se sentian satisfechos o insatisfechos con su trabajo. Con la
informacion obtenida, realizaron un analisis de contenido por temas e ideas
comunes. Los resultados mostraron que habia factores que se asociaban a la
satisfaccion: logro, reconocimiento, creatividad, ascenso y responsabilidad (se les
denomind factores de contenido o motivadores) y otros a la insatisfaccion: politicas
de la compadia, supervisién, salario y condiciones laborales (le les denominé
factores de contexto o de higiene). La presencia de factores de contenido produce
satisfacciédn y su ausencia, indiferencia; la presencia de factores de contexto
produce indiferencia y su ausencia insatisfaccion. Por lo tanto, la satisfaccion
iaboral no es un continuo que va desde muy satisfecho a insatisfecho, sino dos
dimensiones independientes que causan de manera diferencial, la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral. Esta teoria introduce el concepto de enriquecimiento dei
trabajo. que implica redisenar el tipo de trabajo para mejorar en lo posible los
factores motivadores y de esta forma se pretende satisfacer las necesidades
motivadoras.

Teoria de discrepancia de Locke (1969, citado en Bravo, Peiré y Rodriguez,

1996).- En esta teoria se compara lo que una persona quiere con lo que recibe;
cuanto mas pequeia sea la diferencia mayor la isfaccion. La tisfaccion laboral
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esta en funcion de los valores laborales importantes para la persona que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo, esos valores tienen que ser congruentes con
las necesidades del individuo. Las necesidades son innatas y necesarias para la
supervivencia y bienestar del individuo, pueden ser fisicas o psicoldgicas. Los
valores son lo que una persona desea o busca conseguir y se adquieren con el
tiempo.

Teoria del ajuste en el trabajo.- Esta teoria esta centrada en la interaccion del
individuo y el ambiente. Para Davis y {ofquist (1984, citado en Bravo, Peiro y
Rodriguez, 1996), el grado de ajuste entre las personas y su ambiente esta en
funcidn de dos tipos de correspondencia: el grado en que las personas poseen y
facilitan las habilidades y destrezas para cubrir las demandas por una posicién
dada y el grado en que el contexto laboral cumple las necesidades y valores de los
individuos. Esta teoria sitGa la satisfaccién laboral como resultado de una
discrepancia a nivel individual entre las necesidades y valores que el empleado
quiere obtener de su trabajo y lo que realmente obtiene.

Satisfaccion de facetas de Lawler.- La satisfaccion laboral esta determinada por la
discrepancia entre lo que uno piensa que deberia recibir y lo que percibe que
realmente obtiene. La percepcion de los resultados que realmente esta obteniendo
esta determinada por sus propios resultados reales y por los resultados de los
demas. Lo que el trabajador percibe que deberia recibir en su trabajo, depende de lo
que él aporta a su trabajo, la percepcion que tiene de lo que los otros de su contexto
social laboral aportan y reciben en su trabajo y de las caracteristicas laborales
percibidas (Lawler, 1973, citado en Bravo, Peiré y Rodriguez, 1996). Para determinar
la satisfaccion laboral global de un trabajador, se debe combinar la satisfaccién
respecto a las distintas facetas de la misma y afiadir un factor de ponderacion de
acuerdo a la importancia que cada una de estas facetas tiene para el individuo.

Teoria del grupo referencial social.- El balance que realiza la persona para
determinar la satisfaccion laboral, tiene como punto de referencia el punto de vista y
las caracteristicas de su grupo o categoria socioecondmica. La idea central es que el
individuo tiende a evaluar las caracteristicas de su situacion laboral en términos de
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su marco de referencia; de este modo, la satisfaccién laboral esta positivamente
relacionada con el grado en que las caracteristicas del puesto se ajustan a las
normas y deseos de los grupos que el individuo considera como guia para su
evaluacién del mundo y para su definicidn de la realidad social (Korman, 1978).

e Teoria de las expectativas.- Segun Vroom (1964, citado en Dessler, 1979) los
empleados antes de emprender una linea de accién, se forman expectativas acerca
de la cantidad de esfuerzo que se ha de emplear en las distintas conductas
posibles a seguir y sobre las recompensas que pueden recibir, asignando a cada
alternativa una valencia o grado de atraccidn por alcanzar ece resultado. La linea
de accion elegida sera la que tenga la valencia mas fuerte o mas positiva, sintiendo
satisfaccion si se obtiene el resultado esperado.

e Teoria de ia equidad.- Esta teoria, desarrollada por Adams (1963, citado en
Wexley y Yukl, 1990), se basa en que cada persona compara la magnitud de su
propia contribucién y de lo que recibe a cambio, con lo que los demas dan y reciben
y que la equidad de la recompensa contribuye a determinar su nivei de satisfaccién.
Asimismo, cuando se da la inequidad el individuo tendera a eliminar su sentimiento
de disgusto y a restaurar el sentido de equidad.

2.2 Estudios sobre satisfaccion laboral

El estudio de la satisfaccion laboral se puede decir inici® a raiz de la investigacion
que se realizé en los afios veintes, en la Wester Electric Company de Hawthorne. Se
investigé los efectos de los descansos laborales y la iluminacion sobre la
productividad, encontrando que la produccion variaba, sin que hubiera una relacion
directa con estas variables, por lo que realizaron otros estudios, en los que resaltaron
los factores actitudinales e interpersonales. Con estos estudios cambiaron las
variables a estudiar por los psicdlogos, ya que las variables econtmicas y
estructurales comenzaron a ser menos importantes, haciéndose hincapié hacia el
ambiente social de los trabajadores y sus actitudes individuales (Muchinsky, 1994).

Pocos anos después de la publicacion de este estudio, Hoppock (1935, citado en
Bravo, Peiré y Rodriguez, 1996), realizd el primer estudio sistematico sobre
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satisfaccion laboral, €l examind los factores que afectan a la satisfaccién laboral
(fatiga, condiciones laborales, supervision y logros). Durante la Il Guerra Mundial
aumentd el interés por el liderazgo, los resultados de algunos estudios enfatizaban la
importancia de la satisfaccion con el lider. A finales de los 50 y principio de los 60, se
dedico mayor atencion al disefio de los trabajos que fueran mas satisfactorios.

A continuacién se mencionan algunos de los estudios realizados sobre satisfaccion

laboral:

Satisfaccion laboral, edad y antigliedad en el empleo

Se ha encontrado que la relacion entre edad y satisfaccion laboral es positiva, hasta
pocos afios antes de la jubilacion, que empieza’a descender (Saleh y Otis, 1964, citado
en Korman, 1978; Weaver, 1980 y Rhodes, 1983, citado en Bravo, Peird y Rodriguez,
1996; Hoppock, 1960, citado en Gilmer; Schultz, 1985; Aguilar, Arriola y Gémez, 1993).
La insatisfaccion laboral de los jovenes se ha intensificado, lo que refleja las
expectativas de la nueva generacion, pues son mayores que las de la generacion
anterior (Schuitz, 1985).

La antigiiedad es un predictor mas consistente y estable de la satisfaccién laboral
que la edad cronologica (Bedeian, Ferris y Kacmar, 1992, citado en Bravo, Peir6 y
Rodriguez, 1996). En los primeros anos de trabajo, el personal tiende a sentirse
bastante contento, pero esta satisfaccién empieza a descender, a menos que el
individuo reciba prueba de su progreso y crecimiento. El nivel de satisfaccidn parece
aumentar de nuevo al cabo de 6 o 7 afios hasta llegar a su maximo punto, alrededor
de los 20 afos de antigledad (Siegel, 1972 y Schultz, 1985). Esto puede deberse a
que los empleados mas descontentos han buscado otro empleo, voluntaria o
involuntariamente y los que se han quedado probablemente han recibido la clase de

estimulos que provocan sensaciones de satisfaccion en e! empleo.

Satisfaccion laboral y sexo

Las relaciones con los comparieros y las condiciones de trabajo confortables y
agradables, ademas del salario parecen ser ia fuente de satisfaccidon mas importante
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para las mujeres, mientras que los hombres se interesan mas por la responsabilidad,
las promociones, las oportunidades para demostrar sus destrezas, el contenido del
trabajo, toma de decisiones, oportunidades para tener un ingreso mas alto y uso de
la creatividad (Brenner y Tomkiewicz, 1979, Sauser y Cork, 1978; citado en Garcia y
Garcla, 1985). Sin embargo, en la investigacién realizada por Garcia y Garcia (1985),
se encontré que para las mujeres la primera causa de satisfaccion es trabajo mismo,
seguida por relaclones con el jefe, mientras que para los hombres, la satisfaccién la
originan pnmero el Jefe, segmdo por trabajo mismo y las promociones.

Griffin y Bateman (1986. ‘citado en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996) concluyeron que
esta variable esta débilmente relacionada con la satisfaccion laboral, que cuando se
ha encontrado alguna relacidon, es debida principalmente a las diferencias en

oportunidades y experiencia.

Satisfaccion laboral y estado civil

Lacy, Bokemeier y Shepard (1983, citado en Garcia y Garcia, 1985) indican que las
mujeres solteras prefieren las promociones y el trabajo significativo, mientras que las
casadas mencionan que el ingreso es el factor importante; las solteras estan mas
comprometidas a seguir trabajando que las casadas.

Andrisani y Shapiro (1978, citado en Garcia y Garcia, 1985) encontraron que el
estado civil afecta la satisfaccion laboral en la mujer. Entre mayor conflicto exista
entre las responsabilidades laborales y el hogar, menor sera la satisfaccion laboral.
Del mismo modo, cuando la mujer percibe una actitud desfavorable de su esposo
hacia su actividad laboral, esta se mostrara menos satisfecha.

Satisfaccion laboral y nivel educativo

Dentro de un mismo nivel profesional, existe una relacién negativa entre el nivel
educativo del individuo y su satisfaccion laboral (Kein y Maher, 1966, citado en
Korman, 1978). Cuanto mas alto es el nivel de educacion, tanto mas probable es que
el empleado haga comparaciones sociales con personas fuera de la organizacion,
pero en la misma profesion, si una organizacién paga menos para un determinado
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tipo de puesto, es probable que los empleados estén insatisfechos con su retribuciéon
(Goodman, 1974, citado en Wexley y Yukl, 1990) ‘

Cuando estan en puestos similares, hay mayor satisfaccion en los de baja
escolaridad debido a que los de alta esperan mas de su trabajo (Schuiltz, 1985)

Satisfaccion laboral y nivel jerarquico

Cuanta mas alta sea la posicion de un empleado dentro de ia jerarquia., es mas
probable que informe sentirse satisfecho con su empleo (Vroom, 1864, citado en
Korman, 1978; Siegel, 1972). Asi, se encuentra que los ejecutivos muestran mas
gusto por su trabajo que los supervisores de primera linea y estos, mas que sus
subordinados. En un estudio en que participaron mas de 1000 gerentes, la
satisfaccion de las necesidades de estima, autonomia y autorrealizacién aumentaron
conforme se ascendia en la jerarquia de la empresa (Schultz, 1985). Asimismo,
Porter (1961, citado en Gilmer, 1976), concluyé que el nivel jerarquico del trabajo
presenta influencia significativa, en relacidn con la satisfaccion laboral, ya que los
directivos de nivel superior se sienten mas satisfechos que los directivos de niveles
inferiores.

En cuanto al personal operativo, Vazquez Correa (2001), en una Institucion
gubernamental, obtuvo que el nivel operativo, con un nivel escolar de bachillerato y
nivel econdmico bajo, experimenta una mayor satisfaccion laboral que los mandos
medios o directivos y no encontrd una relacion entre estrés y satisfaccion laboral.

Por otro lado, Cooper, Morgan, Foley y Kaplan (1979, citado en Schultz, 1985),
realizaron un estudio con 175,000 integrantes, de 159 compainias, el cual durd de
1950 a 1977, como resultado obtuvieron, que los ejecutivos suelen estar mas
satisfechos con su cargo que los oficinistas, y éstos mas que los que trabajan por
horas y que se estaba ahondando el vacio jerarquico que separa a los empleados de
nivel gerencial y a los que no pertenecen a él.

Con relacion a la satisfaccion laboral en empleados de tiempo completo y de tiempo
parcial, Miller y Terborg (1979, citado en Muchinsky, 1994), encontraron que los
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trabajadores de tiempo completo se sentian significativamente mas satisfechos en
general que los empleados a tiempo parcial.

Aguilar, Arriola y Gémez (1993), encontraron que hay una mayor satisfaccidon en
cuanto ‘a la relacién empleado jefe en el personal administrativo que en el de
seNicios, técnicos y profesionistas. En los factores trabajo mismo, compaiieros y
dportunidades de promocidon, no encontrd diferencias significativas entre los
diferentes niveles, pero si en cuanto al salario y prestaciones, pues detectéd mayor
satisfaccién cuando el puesto es menor. Mientras que, Ortega Carrillo (1996), obtuvo
como resultado que en los empleados que ocupan puestos administrativos en una
dependencia puablica, el factor que produce mas satisfaccion es trabajo mismo,
seguido por las oportunidades de promocion, el jefe, el salario y las prestaciones y
finalmente los companeros. Concluyendo que los tres primeros factores pueden ser
considerados como elementos decisivos en la satisfaccion de estos empleados,
mientras que los demas tienden a ser satisfactores de mediana importancia.

Mcilwe (1982, citado en Gonzalez Quevedo, 2000) indica que para las personas con
niveles profesionales o empresariales altos, el compromiso, la solucién de problemas
laborales, el reconocimiento y ia superacién, son importantes; mientras que para los
no empresariales o profesionales, estos aspectos no son tan relevantes, como el
salario, la distribucion del trabajo y el horario. Asimismo, Centres y Bugenta! (1966,
citado en Korman, 1978), encontraron que para los obreros es mas satisfactorio el
salario y que para los profesionistas, directivos, personal administrativo y vendedores

un trabajo interesante.

Satisfaccion laboral y condiciones econémicas

Korman (1978), describe dos estudios: Uno realizado por Hulin (1966) en el que
midio la satisfaccién laboral de empleadas administrativas de 300 oficinas diferentes,
considerando el nivel econémico, el desempleo, los barrios pobres, la productividad
agraria y la situacion general de las comunidades en que estaban localizados los
distintos establecimientos. Encontrando que el nivel econémico del entorno social se
relaciona negativamente con la satisfaccion laboral de las empleadas. Otro realizado
por Katzell, Barret y Parker (1961), en 72 almacenes de una empresa de perfumeria
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distribuidos geograficamente en EEUU, encontré una correlacién negativa entre
satisfaccion y dimension de la fuerza laboral, tamafio de la ciudad, nivel salarial,
sindicacion y porcentaje de varones.

Satisfaccion laboral y diversidad de funciones

t.os estudios sobre la importancia de las diferentes caracteristicas del puesto, han
encontrado que la naturaleza del trabajo mismo es un determinante principal de la
satisfaccion en el puesto. Asi, aquellas personas que ocupan puestos donde se
realizan tareas repetitivas y con una carga de trabajo baja, indican mayor
insatisfaccién laboral, ya que suelen ser menos gratificantes. Es decir, que cuanto
mayor es la variacion en el contenido del puesto de trabajo y menor es la
repetitividad de las tareas a realizar, mas satisfechos estan los individuos (Spector,
1992, Melamed, Ben-Avir, Luz y Green, 1995, Caplan, Cobb, French, van Harrison y
Pinneau, 1975 en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996 y Vroom, 1964, Walter y Guest,
1952, citado en Korman, 1978). Se debe tener presente que los trabajos que tienen
muy poco desafio provocan aburrimiento, pero un reto demasiado grande crea
frustracion y sensacion de fracaso; en condiciones de reto moderado, la mayoria de
los empleados experimentara placer y satisfaccidon (Robbins, 1999; Siegel, 1965).

Por otro lado, la cantidad de autonomia que tenga en el puesto y el grado en que el
trabajo proporcione retroalimentacion objetiva sobre la ejecucion determinara que
tanta oportunidad existe para la satisfaccion de necesidades de alto orden, tales
como la realizacion e independencia (Wesley y Yukl, 1990).

Satisfaccion laboral y supervision

E! liderazgo democratico o participativo produce mayor satisfaccion laboral que el
autocratico (Vroom, 1964, citado en Korman, 1978). Los empleados estan mas
satisfechos con lideres que son considerados y tolerantes, que con aquellos que son
indiferentes u hostiles hacia los subordinados. Aunque es probable que tener un lider
que sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados con baja
autoestima o que ocupen puestos poco agradables y frustrantes (House y Mitchell,
1974, citado en Wexley y Yukl, 1990).
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Allan (1993, citado en Bravo, Peiré6 y Rodriguez, 1996) encontré que los
subordinados con mayor satisfaccion laboral indican que se comunican mas con sus
directivos y la calidad de comunicacién es mejor.

Satisfaccion laboral y salario

Varios estudios han demostrado que la retribucidn es la caracteristica que
probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados (Lawler,
1971, citado en Wexley y Yukl, 1980). Sin embargo, es raro que los empleados
consideren el pago como el factor mas importante de su satisfaccién en el empleo.
La importancia relativa que los trabajadores le conceden al salario es una funciéon del
sueldo que reciben en relacion con el que se les paga a otros que desempefan
trabajos similares o que requieren de instruccion y experiencia similares y de lo que
pueden adquirir con lo que ganan (Siegel,1972).

Cuanto mas dependientes sean los empleados de su sueldo para satisfacer las
necesidades de existencia, tanto mas se vera afectada la satisfaccion con su pago
por el costo de la vida. Hulin (1966, citado en Wexley y Yukl, 1990), descubrié que
los trabajadores en comunidades con un alto costo de la vida no estaban tan
satisfechos como los trabajadores que percibian el mismo salario pero que vivian en
comunidades donde el costo de vida era bajo.

Cuanto mas satisfechas estén las personas con su salario, menos favorable sera su
actitud hacia la sindicacién y entre mas insatisfechos estén con su salario, es mas
probable que se de el ausentismo y la rotacion (Weiner, 1980, citado en Muchinsky,

1984).

Satisfaccion laboral y caracteristicas personales

Aun cuando un grupo de empleados se desarrolle en el mismo tipo de puesto, reciba
el mismo sueldo y su jefe sea el mismo, es probable que entre ellos existan distintos
niveles de satisfaccion o descontento (Dessler, 1979), ya que |lo que un individuo
desea de su empleo es determinado por sus propias caracteristicas y, por lo mismo,
influyen en su satisfaccion laboral (Wexley y Yukl, 1890).
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Arvey, Bouchard, Segal y Abraham (1989, citado en Muchinsky, 1994) sostienen que
ciertos sujetos se caracterizan por un afecto negativo, que es un sentimiento de
miedo, aburrimiento, susceptibilidad e insatisfaccién. Otros sujetos se caracterizan
por un afecto positivo, que supone una capacidad para experimentar entusiasmo y
sentimientos de confianza y gratificacion. Estos resultados indican que puede haber
limites al grado o medida en que podemos modificar la conducta y las actitudes del
individuo, al alterar su lugar de trabajo.

Asimismo, Clark y Watson (1991 y 1993, citado en Bravo, Peiré y Rodriguez, 1996)
afirman que la afectividad negativa tiene un efecto negativo en la satisfaccion laboral,
va que los individuos con alta afectividad negativa, es probable que experimenten
estres e insatisfaccion, son mas introspectivos, se explayan mas en sus errores y
fallos y tienen una perspectiva mas negativa de si mismos y de la vida. Necowitz y
Roznowsky (1994, citado en Bravo, Peird y Rodriguez, 1996), también indica que las
personas con afectividad negativa alta estan mas insatisfechos con su trabajo que
los de afectividad baja.

Holland (1985, citado en Robbins) sostiene que la satisfaccion es mas alta y la
rotacién mas baja cuando la personalidad del empleado y la ocupacién estan de
acuerdo, ya que la gente con tipos de personalidad congruentes con sus empleos,
poseeran talentos adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus
trabajos, por lo que es probable que sean exitosos en sus trabajos y tengan una alta

satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral y autoestima

Case (1969, citado en Korman, 1978) encontré que las personas de baja autoestima
disminuyen su rendimiento bajo condiciones de stress auditivo, en tanto que las de
alta autoestima no lo disminuyen.

L a autoestima modifica las aspiraciones y preferencias de! empleo. Asi, un empleado
con alta autoestima preferira un puesto importante o que provea la oportunidad de
progreso y éxito personal. Un empleado con autoestima baja preferira un puesto bajo
que sea consistente con una imagen propia poco favorable y que no exija demasiado
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de él (Korman, 1970, citado en Wexley y Yuki, 1990). Por esto, los que poseen una
alta autoestima afirman obtener una mayor satisfaccién de sus necesidades que los
que tienen una baja estima. (Siegel, 1968, citado en Gilmer, 1976),

Gonzalez Pérez (1989), encontré que existe correlacion moderada y directamente
proporcional entre autoestima y satisfaccidén en el trabajo. La autoestima es mayor en

los niveles superiores.

Satisfaccion laboral y salud

El que un trabajo sea satisfactorio o no repercute en la salud fisica y mental.
(Robbins, 1987). Wexley y Yukl, 1990, indican que los empleados satisfechos tienden
a vivir mas tiempo (Palmore, 1969), exhiben una mejor salud fisica y mental (Burke,
1969) y tienen menos accidentes en el trabajo (Vroom, 1964).

Satisfaccion laboral y trabajo no convencional

Mcliwee (1982, citado en Garcia y Garcia, 1985) encontré que las mujeres cuando
desempefian una actividad no tradicional, se sienten mas satisfechas aunque con
mayor estrés y que la fuente principal de satisfaccion entre las mujeres con
ocupaciones no tradicionales, tienen que ver con las buenas relaciones entre
compariieros y jefes. Asimismo, Rodriguez Aguirfe y Mendoza Gonzalez (1991),
investigaron la satisfaccidn laboral en mujeres conductoras del STC, encontraron que
las conductoras del metro (trabajo no convencional) estan mas satisfechas con su

trabajo que las secretarias (trabajo convencional)

Satisfaccion laboral y rendimiento

Durante las décadas de los cincuenta y sesenta se realizaron muchos estudios para
establecer la relacién entre satisfaccion y productividad. Muchinsky (1994), indica
que Brayfield y Crockett (1955), Herzberg (1957) y Vroom (1964), realizaron una
revision de la literatura existente sobre satisfaccion laboral y productividad,
encontrando que no estaban estrechamente relacionadas de manera sencilla, ya que

en la mayoria de los estudios habia una correlacion positiva, pero baja, y que no era
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sencillo determinar el porque de esa relacion. Ante esto, Lawler y Porter (1967),
después de realizar varios estudios, indicaron que Ia satisfaccion tiene
probabilidades ‘de ser una consecuencia del desempefio del trabajo, cuando el
rendimiento eficiente dé como resultado recompensas que desee el empleado y que
considere equitativas. Es decir, la relacién causal ocurre cuando el individuo percibe
que hay premios intrinsecos y extrinsecos asociados al desempefio, las
recompensas intrinsecas son administradas por el mismo y las extrinsecas por la
organizaciéon (pago, promocion, status, reconocimiento). En esas condiciones, la
satisfaccién y el desempeiio tendran una relacién positiva. Sin embargo, cuando el
desempefio no conduce a estas recompensas, el desempeio y la satisfaccion no
estaran correlacionados positivamente uno con otra. Concluyendo que cabe esperar
que se produzcan al mismo tiempo, una alta productividad y una gran satisfaccion
cuando se considere la productividad como un medio para alcanzar algunas de las
metas individuales y que las recompensas extrinsecas por lo general estan menos
relacionados con el desempefio que los intrinsecas, porque aquefllas son
administradas por la organizacion, mientras que éstas son autoadministradas.

Una de las ventajas de proporcionar trabajos intrinsecamente interesantes es que el
trabajo constituye en si mismo una recompensa; ademas el recibir recompensas por
el buen desemperio tiene probabilidades de fomentar un desempefio todavia mejor.
Asi las medidas de satisfaccion de las necesidades de orden superior pueden

proporcionar buenas evidencias del grado en que han sido eficientes las

organizaciones para crear empleos interesantes y remunerativos y, por ende,

evidencias indirectas de hasta que grado ofrecen motivacion los empleos mismos
(Lawler y Porter, 1967).

Si existe una relacion positiva firme, se puede suponer que la organizacion esta
distribuyendo efectivamente recompensas extrinsecas, basadas en el desempefio,
ademas de proporcionar puestos que permiten la satisfaccion de necesidades de
orden superior. Cuanto menos positiva sea la relacion entre la satisfaccion y el
rendimiento en una organizacidén, tanto menos eficiente sera la organizacion

(Chruden y Sherman, 2002).
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Dessler (1979) indica que Nathanso.n y Becker (1973) estudiaron a meédicos y
llegaron a la conclusién de que la satisfaccién y el rendimiento se relacionan, cuando
este ultimo lleva a alcanzar los valores importantes de trabajo de la persona,
mientras que Greenhaus y Badin (1974) encontraron que satisfaccion y rendimiento
sdlo estaban relacionados para los sujetos que tenian una alta estimacién de si
mismo y que Wanous (1974) concluy® que el rendimiento lleva a satisfacciéon
intrinseca con el empleo, pero que la satisfaccion extrinseca llevaba al rendimiento.

Satisfaccion laboral y rotacion y ausentismo

La satisfaccidon laboral esta relacionada con variables importantes, como el
ausentismo y la rotacion, aunque no se sabe si tiene una relacidn causal con estas
variables, lo que si se conoce es que los sentimientos de satisfaccién se asocian a
niveles determinados de estas variables. Steers y Rhodes (1978, citado en
Muchinsky, 1994) afirman que varios factores intervienen entre la satisfacciéon y la
asistencia, estos factores son: presidon por asistir, normas grupales de trabajo,
sistemas de incentivos, las enfermedades, las responsabilidades familiares, el
transporte. Con esto, mostraron que el vinculo entre satisfaccion y asistencia no es tan
simple ni tan directo.

Vroom (1964, citado en Chruden y Sherman, 2002), Herzberg, Mausner, Peterson y
Campbell (1957, citado en Gilmer, 1976) y Fournet, Distefano y Pryer (1968, citado
en Dessler, 1979) realizaron una revisidon de estudios encontrando que existe una
correlacion negativa entre la satisfaccion en el trabajo y las probabilidades de dejar el
empleo y positiva con la conservacién del empleo, asimismo, reportaron una relacion
negativa, menos firme entre satisfaccidén y ausentismo. Asimismo, Muchinsky y Tuttle
(1979, citado en Muchinsky. 1994) examinaron 39 estudios sobre la relacién entre
satisfaccion y rotacion, en todos ellos, excepto en cuatro, la relacion fue negativa.
También Fournet, Distefano y Pryer (1968, citado en Dessler, 1979) analizaron varios
estudios y llegaron a la conclusion de que la satisfaccion laboral tiene una relacion
inversa con la rotacion de personal y directa con la conservacion del empleo.

Por consiguiente, si un empleado se siente insatisfecho con su trabajo, terminara por
abandonarlo mediante ausencias frecuentes o buscando otro. (Schultz, 1985, Wesley
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y Yukl, 1990; Korman, 1978), siendo mayor la probabilidad de que renuncien a sus
empleos los empleados que se sienten insatisfechos que los que no lo estan. (Steers
y Mowday, 1977, citado en Schermerhorn, Jr, Hunt y Osborn, 1987).

Hulin (1966, citado en Muchinsky, 1994) midié la satisfaccién de todos los empleados
antes de abandonar el trabajo encontrando que la satisfaccion media de aquelios que
dejaron su trabajo era significativamente mas baja que la de los que se quedaron en
la empresa.

Aunque [a satisfaccion es una determinante de la rotacion, Muchinsky y Morrow
(1980, citado en Muchinsky, 1994) creen que la satisfaccién sera mejor predictor de
la rotacién en temporadas de holganza econdmica, pues indican que en condiciones
de desempleo fuerte, los empleados prefieren tolerar la insatisfaccion antes de
abandonar el trabajo. Carsten y Spector (1987, citado en Muchinsky, 1994)
compararon la relacién entre satisfaccion y rotacion durante un periodo de 36 afios,
encontrando que efectivamente las condiciones econdmicas moderan la relacion

entre los dos conceptos.

2.3 Medicion de isf: ion laborat

La preocupacion por obtener informacién especifica acerca de la satisfaccién laboral
ha conducido al desarrollo de instrumentos para medirla. Entre los mas utilizados y
se encuentran:

- indice de Descripcién del Trabajo (JDI).- Desarrollado por Smith, Kendall y
Hulin en 1969, (citado en Muchinsky, 1994), mide 5 factores: satisfaccion con el
trabajo, supervision, salario, promocion y companeros, mas una escala global
de satisfaccion laboral en general, cada factor contiene de 9 a 18 items, siendo
en total 72; ante los cuales el sujeto indica si el item describe su trabajo o no.

- Ct ionario de Satisf: ion de Minnesota (MSQ).- Desarrollado por Weiss,

Dawis, England y Lofquest (1967, citado en Muchinsky, 1994), mide Ila

satisfaccion como aspectos o facetas de un trabajo. Se incluyen 20 aspectos
independencia, condiciones laborales,

entre los que estan: creatividad,
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supervision. Cada aspecto contiene § items y la escala oscila desde muy

satisfecho a muy insatisfecho.

. Escala de las Caras.- Desarrollada por Kunin (1955, citado en Muchinsky,
1994), mide la satisfaccion global, se aplica facilmente ya que consiste de un
item con 11 expresiones faciales, que van desde una cara con una amplia
sonrisa a otra con el entrecejo profundamente fruncido, el sujeto Gnicamente
debe indicar cual es la expresidon que describe mejor como se siente con
respecto a su trabajo.

- Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales.-
Desarrollado por Melia, Peiré y Calatayud (1986, citado en Bravo, Peird y
Rodriguez, 1996). La primera version S4/82, consta de 82 items y evalla 6
factores, tales como satisfaccién con la supervision, con el ambiente fisico, con
las prestaciones materiales, intrinseca, con la remuneracidon y prestaciones
basicas y con las relaciones interpersonales. Los autores han elaborado formas
mas reducidas pero que mantienen su utilidad diagnostica. Asi encontramos la
version S20/23, con 23 items, evaluando 5 factores y ia S10/12 con 12 items,

que es una forma breve del primer instrumento.

- Escala de Satisfaccion Laboral (ESL).- Elaborada por Garcia y Garcia (1985),
esta conformada por 15 reactivos debajo de los cuales aparece una escalade 5
puntos, que va de la opcibn completamente de acuerdo a la opcién
completamente en desacuerdo, pasando por un punto de indecisién o neutral,
mide la satisfaccion con: a) el trabajo mismo, b) el jefe y c) el salario y las
prestaciones. Esta escala fue modificada por Lopez Carranza (1999) y consta
de 18 reactivos tipo Likert y evalia cuatro factores: relaciones que se
establecen con el jefe o supervisor, aspectos de promocion, relaciones que se
establecen con los comparneros de trabajo y satisfaccidon con el trabajo en si
mismo.

En resumen, existen dos aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral, la

unidimensional y la multidimensional, en esta variable intervienen tanto factores

laborales como las caracteristicas personales, éstas ultimas no se pueden modificar
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pero sirven para pronosticar el grado de satisfaccion que se puede esperar de
determinados sujetos.

Entre las principales teorias sobre la satisfaccion laboral se encuentran: la de los dos
factores de Herzberg, la de discrepancia de Locke, la del ajuste en el trabajo, la
satisfaceién de facetas de Lawler, 1a del grupo referencial social, la de las expectativas
y la de la equidad, mismas que fueron descritas en este capitulo.

A raiz de la investigacion realizada en la Wester Electric Company de Hawthorne, se
puede decir inicié el estudio de la satisfaccidn laboral, ya que a partir de dicha
investigacion se empezo a dar importancia al ambiente social de los trabajadores y a
sus actitudes individuales, porque se dieron cuenta de que estos repercuten de

alguna forma en su desenvolvimiento laboral.

Los estudios revisados acerca de la satisfaccidon laboral, indican que parece
intensificarse con la edad, hasta pocos arfios antes de la jubilacién; que en los
primeros afios de trabajo el personal esta satisfecho, pero esta satisfaccion
desciende, para aumentar al cabo de 6 o 7 afnos, ilegando al maximo a los 20 afios.
En cuanto al sexo, los resultados reportados no son consistentes, pero lo que si se
ha determinado es que las mujeres que realizan un trabajo no tradicional se sienten
mas satisfechas que las que realizan trabajos convencionales y que la satisfaccion
laboral de la mujer se puede ver afectada, si existe conflicto entre las
responsabilidades laborales y el hogar.

Entre mas alta sea la posicion de un empleado dentro de la jerarquia es mas
probable que informe sentirse satisfecho, considerando como factores mas
importantes de satisfaccion, el reconocimiento, la superacion y la solucion de
problemas, mientras que los de puesto menor consideran mas importantes el salario,
prestaciones y el horario. También, se ha reportado que hay mayor satisfaccion en
los empleados de baja escolaridad que en los de alta si ocupan puestos similares y
que los que realizan tareas repetitivas indican menor satisfaccion laboral que los que
tienen tareas mas variadas, ya que cuando se realizan trabajos interesantes, el

trabajo constituye en si mismo una recompensa.
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E! salario es el factor que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion
laboral; sin embargo, es raro que sea considerado como motivo principal de la
satisfaccién.

La relacién entre desemperfio y satisfaccion laboral ha sido dificil de determinar; al
principio se creia que los empleados mas satisfechos producirian mas, pero en la
actualidad se considera que el alto desempefio contribuye a una alta satisfaccion
laboral y esta conduce a un alto desemperio, bajo ciertas condiciones. Es decir, un
mejor desempeiio deriva usualmente en recompensas intrinsecas
(autoadministradas) y extrinsecas (administradas por la organizacion), si estas
recompensas permiten alcanzar las metas individuales se da lugar al desarrollo de
mayor satisfaccion, en caso contrario tiende a surgir insatisfaccion. Si la relacion
entre la satisfaccion y el desempefio es positiva, se puede suponer que la
organizacién esta siendo eficiente al distribuir las recompensas extrinsecas.

Algunos individuos tienden a estar mas satisfechos que otros en cualquier ambiente,
esto debido a sus propias caracteristicas personales, entre ellas el tipo de
afectividad, se ha encontrado que la afectividad negativa tiene un efecto negativo en
la satisfaccion laboral. Por otra parte, los sujetos que poseen autoestima alta indican
mayor satisfaccion laboral.

Ademas de lo ya mencionado se ha determinado que la satisfaccién laboral se
correlaciona en forma inversa con la rotacion del personal y e! ausentismo, aunque
con éste es menos firme y que un empleado satisfecho tiene mejor salud fisica y
mental y vive mas tiempo que un descontento.

Finalmente, entre los instrumentos que se han utilizado para medir la satisfacciéon
laboral se encuentran: el Indice de Descripcion del Trabajo (JDI), el Cuestionario de
Satisfaccion de Minnesota (MSQ), la Escala de las Caras, el Cuestionario General de
Satisfaccién en Organizaciones Laborales y la Escala de Satisfaccion Laboral .

Por lo anteriormente expuesto, se puede concluir que la satisfaccién laboral mantiene
relaciones muy estrechas con consecuencias importantes tanto para el empleado
(salud, calidad de vida, estabilidad emocional, frustracion, estado de animo, etc),
como para la organizacion (ausentismo, rotacién, quejas, robos, errores deliberados,
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etc.), por lo que es importante su estudio. el cual nos perrﬁitiré conocer mas acerca
del comportamiento laboral.

E! interés central de este trabajo es determinar la relacidn existente entre
magquiavelismo y satisfaccion laboral, que como ya vimos son dos constructos de
gran importancia para el entendimiento del comportamiento humano, por lo que en el
siguiente capitulo se describirdn algunas investigaciones que han abordado el tema,
para asi tener un panorama mas general y continuar con el método que se siguid en

este estudio.
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CAPITULO 3

MAQUIAVELISMO Y SATISFACCION
LABORAL
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CAPITULO 3
MAQUIAVELISMO Y SATISFACCION LABORAL

Como ya se revisd en los capitulos anteriores tanto el maquiavelismo como la
satisfaccion laboral, son constructos relievantes para obtener una mejor comprension
del comportamiento social y laboral de los empleados, ya que ambas variables
pueden tener consecuencias positivas o negativas para la organizacién y para el
trabajador. Es por esto que, es importante determinar si la satisfaccion laboral y el
maquiavelismo, estan de alguna forma relacionados.

3.1 Estudios sobre la relacion entre maquiavelismo y satisfaccién laboral.

La relacion entre estos dos constructos no ha sido bastante estudiada; sin embargo,
los resultados de las investigaciones que se han efectuado, son consistentes. A
continuacion se mencionan los estudios que se han realizado con respecto a estas

dos variables, sus resultados y conclusiones.

- Hickman (1987), en un estudio realizado con 235 directores de escuelas
publicas, encontrd una sutil relacidn inversa entre satisfaccion laboral de los
directores y magquiavelismo. Asimismo, que los directores de secundaria son
mas maquiaveélicos que los directores de otros niveles.

Richford (1982), obtuvo como resultados en un estudio en el que se aplico a 225
directores de escuelas secundarias, el Mach IV, el V, la Escala de Locus de
Control Interno y Externo de Rotter y el Cuestionario de las Tres Facetas de
Satisfaccion Laboral, que la orientacion maquiaveélica esta correlacionada con
locus de control externo y con baja satisfaccion laboral.

Heisler y Gemmill (1977), de la investigaciébn que realizaron, a través de una
muestra de 34 directivos de una pequefia empresa industrial familiar y 52
directivos de una agencia gubernamental estatal, a los que se les aplicé el Mach
iV y la Escala de Satisfaccion de Kahn, reportaron que maquiavelismo esta
negativamente correlacionado con satisfaccion laboral y positivamente con
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tension laboral. Asimismo, encontraron que maquiavelismo y movilidad hacia
arriba tienden a una correlacion negativa. Corroborando con esto los resultados
que habian obtenido en un estudio anterior con una muestra de 149 directivos
de una fabrica.

Hollon (1983), en una muestra de 75 directivos de nive!l medio y bajo, con
funciones industriales o de negocios, utilizé el Mach 1V, la Escala de Actitudes
Hacia el Trabajo de Vroom, el indice de Tensién Laboral de Kahn, la Escala de
Porter ' y Lawlel; de percepcion de rendimiento laboral. una medida de
ambigUedad de rol, otra de participacién percibida en toma de decisiones y otra
de compromiso laboral, encontrando que el maqguiavelismo en directivos estaba
negativamente relacionado con satisfaccién taboral, percepcion de participacion
en toma de decisiones y compromiso laboral, y positivamente relacionado con
ambigliedad de ro! y tensidn laboral, pero no esta significativamente
carrelacionado con rendimiento laboral.

Gable y Topol (1987 y 1989) y Topol y Gable (1988), administraron et Mach IV y
el Indice de Satisfaccion Laboral de Hunt y Chonko, en dos de los estudios que
se mencionan a continuacién y en el tercero utilizaron el indice de Descripcion

del Trabajo y el Mach V.

a 218 ejecutivos de tiendas departamentales, encontrando que las
mujeres (comparadas con los hombres), obtuvieron una puntuacién
significativamente mas alta en la Escala Mach IV y significativamente
mas baja en la de Satisfaccion Laboral. Comentan que las oportunidades
de progresar en este tipo de organizacion, es mayor para los hombres
que para las mujeres. Asimismo, encontraron que para toda la muestra,
los ejecutivos, independientemente del sexo, que tienen una baja
orientacidon maquiavélica son mas probables de tener alta satisfaccion

a)

laboral y viceversa. LLos autores comentan, que estos resultados sugieren
que bajos en maquiavelismo, pueden estar simplemente satisfechos con
su trabajo, mientras que los altos en maquiavelismo, que aspiran a



b)

c)

ascender dentro de la empresa, pueden encontrar en la piramide
organizacional una limitacién para la satisfaccién laboral.

a una muestra 212 ejecutivos de una tienda de descuento y encontraron,
que las mujeres puntuaron significativamente mas alto que los hombres
en el Mach IV, pero no en satisfaccidn laboral. Sin embargo, hubo una
significativa correlacion negativa entre maquiavelismo y satisfaccion
laboral para toda la muestra. Es decir, ejecutivos, sin importar el sexo,
con baja puntuacidn en el Mach IV tienden a tener alto puntaje en
satisfaccidn laboral y viceversa. Atribuyen esto. a que los menos
maquiaveélicos, pueden estar simplemente satisfechos con su trabajo,
mientras que los mas maquiavélicos, esperan progresar dentro de su
empresa pudiendo encontrar en la piramide organizacional un obstaculo
para la satisfaccion laboral, ya que las tiendas de descuento tienen
generalmente mas delgada la piramide organizacional que las
departamentales, por lo que existen pocas oportunidades de progreso.

a 60 ejecutivos en una cadena de tiendas especializada y como resultado
obtuvieron que las mujeres tuvieron una puntuacién mas alta en el Mach
IV que los hombres, pero no hubo diferencias significativas entre
hombres y mujeres en la puntuacidn que obtuvieron en las cinco
subescalas del instrumento de satisfaccidén laboral aplicado. Asimismo,
se encontrd una ausencia relacion significativa entre maquiavelismo y
satisfaccion laboral, excepto para las rmujeres que son menos
maquiavélicas cuando estan satisfechas con las oportunidades de

promocion,

Gable y Topol (1987 y 1989) y Topol y Gable (1988), en los tres estudios
mencionados, se enfocaron a ejecutivos de ventas ya que segun
argumentaron dada su proximidad a los consumidores, podian estar en
una mejor posicion para tener conductas maquiavélicas. Sin embargo,
ninguno de estos estudios proveyo soporte para el argumento de que los
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ejecutivos de ventas son mas magquiavélicos que otras personas o

grupos.

Gable y Topol (1989), compararon los resultados de estos tres estudios
y reportaron que no hay una diferencia significativa en cuanto a
orientacion Magquiavélica entre los ejecutivos de los tres diferentes tipos
de tiendas. Remarcan que las mujeres ejecutivas fueron
significativamente mas maquiavélicas que los hombres ejecutivos.
Solamente en el primer estudio encontraron que los hombres tienen
mayor satisfaccion laboral que las mujeres, mientras que en los otros dos
estudios no encontraron diferencias. Asimismo, sdélo en los dos primeros
estudios, se encontré una relacidn inversa entre maquiavelismo y
satisfaccion laboral, mientras que en el ditimo estudio presentado se
reporté una ausencia de relacion significativa entre maquiavelismo y
satisfaccion laboral, excepto para las mujeres que son menos
maquiavélicas cuando estan satisfechas con las oportunidades de

promocion.

Estos resultados parecen indicar homogeneidad en la orientacién
maquiavélica entre los ejecutivos de ventas en tres diferentes tipos de
escenario de ventas. En estos tres estudios, las mujeres ejecutivas tienen
mas alta orientacion maquiavélica que los hombres ejecutivos.

Uribe-Prado (2001), encontré en una muestra de 240 sujetos, de ambos sexos,
que laboraban en el sector publico o privado, con puesto a nivel medio o alto,
que a mayor maquiavelismo menor satisfaccion laboral.

En resumen, se puede decir, que a pesar de la importancia de conocer la relaciéon
entre maquiavelismo y satisfaccion laboral, no se han realizado suficientes estudios a
este respecto, aunque los que se han realizado permiten afirmar que la relacion entre
ellos es inversa, es decir, que los empleados con aita orientacién maquiavélica
presentan baja satisfaccion laboral y viceversa. Esto segun indican Gable y Topol
(1987) y Topol y Gable (1988) puede deberse a que los menos maquiavélicos,
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pueden estar simplemente satisfechos con su trabajo, mientras que los mas

maquiavélicos, esperan progresar dentro de su empresa pudiendo encontrar

obstaculos.

Ademas de la relacion existente entre estos dos constructos, como se describio en
los capitulos anteriores, tanto la satisfaccion laboral como el maquiavelismo, se
asocian de una u otra forma con algunas caracteristicas personales y laborales, asi
como con variables sociodemograficas. Conocer esta asociacion ayuda a determinar
su impacto tanto en el contexto organizacional como social.

Es por esto, que el objetivo principal de este trabajo es investigar la relacién existente
entre maquiavelismo y satisfacciéon laboral y algunas variables sociodemograficas en
trabajadores mexicanos. En el siguiente capituio se describira el método que se

utilizd para esta investigacion.
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CAPITULO 4
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cAPITULO 4

METODO

4.1 Justificacion y planteamiento del problema

De acuerdo a lo investigado, el maquiavelismo es una parte importante de la
personalidad del ser humano y es producto de la interaccién social, es un
elemento tedrico que permite el estudio y comprensién del comportamiento social
y organizacional, ya que toda actividad entre seres humanos genera poder y
comportamientos de manipulacion. Es por esto, que es de interés, su medicién
para conocer su impacto no solo en las organizaciones o empresas, sino también

en el contexto social.

Por otra parte, si consideramos que la satisfaccién laboral es una variable que se
ha relacionado con la conducta organizacional, la calidad de vida, las condiciones
de trabajo y también con la rotacion de personal, el ausentismo, la edad, el nivei
ocupacional, resulta interesante conocer Ia relacion que existe entre
maquiavelismo y satisfaccion laboral; ya que el conocerla nos permitira una mejor
comprension del comportamiento de los individuos en el plano organizacional.

Existe poca investigacion acerca de la relacion entre Maquiavelismo y Satisfaccion
Laboral, principalmente en México, pero de los hallazgos de las investigaciones
reportadas y que ya se mencionaron, se sabe que existe una correlacion inversa

entre maquiavelismo y satisfaccion laboral.

Por lo anteriormente expuesto, debido a su importancia y a que no existen en
Meéxico, suficientes estudios que relacionen estas variables, se pretende investigar
la relacién que existe entre maquiavelismo y satisfaccion laboral en personal tanto
del sector publico como privado, aplicando la Escala Mexicana de Manipulacion de
Maquiavelo de Uribe-Prado (2001) y la Escala de Satisfaccion Laboral elaborada
por Garcia y Garcia (1985) y adaptada por Lopez-Carranza (1999).

Con base en lo anterior se establecieron como preguntas de investigacion:
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LQue relacién. tiene el maquiavelismo de los trabajadores mexicanos con la

Satisfaccion Laboral?
¢ Qué relacion tendra el maquiavelismo con las variables sociodemograficas?
& Qué relacion tendra ia satisfaccion laboral con las variables sociodemograficas?

4.2 Hipotesis
H,= Existe relacidon estadisticamente significativa entre maquiavelismo y
satisfaccién laboral.
Ho= No existe relacion estadisticamente significativa entre maquiavelismo y
satisfaccion laboral.
H,= Existe relacion estadisticamente significativa entre maquiavelismo y las

variables sociodemograficas.

Ho= No existe relacion estadisticamente significativa entre maquiavelismo y
ias variables sociodemograficas.

Ha= Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral y

las variables sociodemograficas.
Ho= No existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion

laboral y las variables sociodemograficas

4.3 Variables
- Variable independiente: Maquiavelismo (tacticas, inmoralidad y vision)
. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral (trabajo mismo, relaciones
con companieros, relacion con el jefe y oportunidades de promocién)

- Variables clasificatorias: Datos sociodemograficos (edad, sexo, estado
civil, orden de nacimiento, lugar de nacimiento, escolaridad, carrera, tipo
y actividad de la institucion o empresa, sueldo, antigiedad en el puesto

y en la organizacion).

4.4 Definicion conceptual de variables

- Maquiavelismo: Es una orientacién de conducta interpersonal que consiste
en la manipulacién o intento de manipulacion estratégica de otros para
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obtener beneficios personales mediante la creencia de que el mundo es
manipulable por medic de comportamientos aceptados seg(n una moral
convencional en un ambiente social organizacional. (Uribe-Prado, 2001)

Satisfaccion laboral: Es el grado en que un individuo experimenta
sentimientos positivos en relacion con las distintas facetas de su
actividad laboral, su ambiente de trabajo y sus relaciones con
comparneros. (Shermerhom, Hunt y Osborn, 1987).
Datos sociodemograficos: Son los datos relacionados con
caracteristicas personales, académicas y laborales, entre los que se

encuentran:

Edad.- Definida como el numero de afos transcurridos desde el
nacimiento hasta la fecha de aplicaciéon de los instrumentos.

Sexo.- Clasificacion de masculino o femenino de acuerdo a sus
caracteristicas fisicas y biolégicas.

Estado civil.- Se refiere a la condicion de un individuo en lo que
toca a sus relaciones con la sociedad, es decir, si tiene o tuvo
compaiia estable con una persona del sexo opuesto: soltero,
casado, viudo o divorciado.

Orden de nacimiento.- Lugar que ocupa entre los alumbramientos
de su madre.

Lugar de nacimiento.- Se refiere al lugar geografico donde nacié el
sujeto: Distrito Federal, provincia o en el extranjero.

Escolaridad.- Grado maximo de estudios de los sujetos de la
muestra.

Carrera.- Profesion que estudiaron los sujetos de la muestra.
Puesto.- Nivel del cargo que ocupa en la organizacion: directivo,

ejecutivo, operativo.
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— Tipo de organizacién.- Clasificacidon de acuerdo al sector que dirige
los destinos de la empresa y al origen del capital que la conforma:
sector piublico o iniciativa privada.

— Sueldo.- Percepcidon mensual recibida por el desempefo de su
trabajo.

~ Actividad de la organizacion.- Se refiere al rubro al que se dedica
la organizacion en que labora el sujeto de la muestra.

— Antigiiedad en la organizacién.- Tiempo transcurrido desde el dia
en que el trabajador comenzd a laborar en la organizacion en la que
se encuentra colaborando en el momento de la aplicacién.

— Antigledad en el puesto.- Tiempo transcurrido desde el dia en que
el trabajador obtuvo el puesto que desempefa actualmente.

4.5 Definicion operacional de variables

- Maquiavelismo: respuestas emitidas por cada uno de los sujetos a la
Escala Mexicana de Manipulacion de Maquiavelo (EMMMAQ).

- Satisfaccion laboral: respuestas emitidas por cada uno de los sujetos a
la Escala de Satisfaccion Laboral (ESL).

. Datos demograficos: respuestas que los sujetos proporcionan en el

cuestionario demografico.

4.6 Sujetos

La muestra se conformé con 156 trabajadores tanto de organizaciones publicas
como privadas, ubicadas en el Distrito Federal, abarcando a personal docente y a
empleados que ocupan puestos dentro de los niveles directivo, ejecutivo y
operativo; del sector publico, participd personal de la Secretaria de Educacion
Publica, de la Benemeérita Escuela Nacional de Maestros, de la Secretaria de
Salud, de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, de la Comision Nacional del
Agua y de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico; mientras que del sector
privado, participaron de Seguros Banamex, Electrénica y Medicina, Instituto
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Tecnolégico Autdonomo de México, ING Comercial Ameérica, Control de Riesgos,
Panasonic y empleados de diferentes empresas que asistian a cursos impartidos
por el Instituto Mexicano del Seguro Social.

4.7 Muestreo

Se trabajé con una muestra no probabilistica accidental; no probabilistica, ya que no
todas las personas que trabajan tuvieron la misma probabilidad de ser elegidas para ia
muestra y accidental porque participaron sélo las personas disponibles o que aceptaron
colaborar (Kerlinger, 1985). Ei 50% de los sujetos trabaja en el sector publico y 50% en
el privado. El 44.2% fueron del sexo femenino y 55.8% del masculino.

4.8 Tipo de estudio

Fue de tipo exploratorio y correlacional, porque el objetivo fue examinar la relacion
existente entre maquiavelismo y satisfaccién laboral y ailgunas variables
sociodemograficas, que es un tema de investigacion poco estudiado en México
(Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista-Lucio, 1991).

4.9 Diseiio

El disefio fue no experimental, porque no se manipuld deliberadamente ninguna
variable, solo se hicieron inferencias sobre las relaciones entre ellas, sin
intervencién directa, ni se asignd aleatoriamente a los sujetos (Hernandez-
Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista-Lucio, 1991).

4.10 Instrumentos

Se aplicaron a los 156 sujetos de la muestra:

e La Escala Mexicana de Manipulacion de Maquiavelo (EMMMAQ)'
desarroliada por Uribe-Prado (2001) y que se encuentra en el Anexo 1, que
mide los tres factores fundamentales de la manipulacion:

! Mayor informacién: uribepjf@servidor.unam.mx
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F1 Tacticas: el uso de estrategias de manipulacién. Formado de 19
reactivos.

F2 Inmoralidad: |la disposicién de apegarse o no a comportamientos
aceptados. Formado por 16 reactivos

F3 Visién: la creencia de que el mundo es manipulable. Formado por 11

reactivos.

Esta escala consta de 46 reactivos, con una confiabilidad alfa de Cronbach de
.86, .75 y .64, para sus tres factores, respectivamente y con validez de
contenido y de constructo, ya que se correlaciona en forma positiva con LLocus
de Control Externo y social afectivo., y en forma negativa con Compromiso

organizacional.

La Escala de Satisfaccion Laboral (ESL), que elaboré Lépez Carranza
(1999), basada en la Escala de Satisfaccion de Garcia (1985), que se muestra
en el Anexo 2 y que consta de 18 reactivos tipo Likert y mide la satisfaccion

con cuatro factores:

(=]

El trabajo mismo: relacionado con lo interesante o atractivo que para el
sujeto, resultan las actividades propias del trabajo que debe realizar.
Formado por 3 reactivos.

Relaciones con companeros: qué tan agradable le resultan al sujeto
las relaciones que establece con sus comparieros de trabajo. Formado
por 4 reactivos.

Relacion con el jefe: qué tan agradable le resultan al sujeto las
relaciones que establece con su superior. Formado por 7 reactivos.
Oportunidades de promocion: posibilidades de ascender a un puesto
de nivel superior en su trabajo. Formado por 4 reactivos.

ta validez obtenida por Lopez-Carranza (1999) a través de un analisis factorial
con rotacion varimax, arrojoé cuatro factores con valores eigen mayores a 1.00:



relaciones que se establecen con el jefe o supervisor (7.6); aspectos de
promocion y oportunidades de formacion (2.48); relaciones que se establecen
con los companeros de trabajo (2.01) y aspectos de desemperio y satisfaccion
con el trabajo en si mismo (1.56). La confiabilidad total del instrumento,
obtenida con el Coeficiente Alpha de Cronbach fue de 0.808 y para cada factor
fue de 0.95, 0.86, 0.72 y 0.76, respectivamente.

« Datos demograficos, se utilizé un cuestionario que incluye reactivos
encaminados a obtener informacion acerca de datos personales: sexo, edad,
orden de nacimiento, estado civil, lugar de nacimiento; académicos:
escolaridad y carrera; asi como datos laborales: puesto, sueldo, antigiedad en
el puesto y en la empresa o institucion, asi como tipo y actividad de la
organizacion.

4.11 Procedimiento

1. Se realizé una revision de la literatura relacionada con maquiavelismo y
satisfaccién laboral.

2. Se seleccionaron los instrumentos a utilizar para la investigacion,
considerando su validez y confiabilidad.

3. Se hizo contacto con funcionarios y personal ejecutivo de las instituciones y
empresas, para solicitar su apoyo para la aplicacién de los instrumentos,
explicandoles el motivo de la investigacion.

Se acudio a las empresas e instituciones de acuerdo a las citas programadas.
Se aplicaron los instrumentos a los 156 sujetos, de manera individual o
colectiva, principaimente en sus centros de trabajo. El tiempo aproximado
para contestar fue de 15 minutos.

6. Una vez aplicados los instrumentos, se procedio a la codificacion y captura
de los datos para poder realizar el analisis estadistico que se menciona a

continuacidn.



4.12 Analisis estadistico de los datos.

Para realizar el analisis estadistico de los datos se empled el paquete estadistico
SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales).

Se realizd un analisis descriptivo, obteniendo las frecuencias,
porcentajes y medidas de tendencia central.

Se utilizé el Coeficiente de Correlacion Producto-Momento de Pearson,
para analizar el grado de relacion entre maquiavelismo, satisfaccion
laboral y las variables sociodemograficas.

El analisis de varianza unidireccional (ANOVA), se utilizé, para
determinar si las medias de los grupos diferian significativamente.
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CAPITULO 5
RESULTADOS

5.1 Datos sociodemograficos

L os instrumentos se aplicaron a 156 sujetos obtenidos a través de un muestreo no
probabilistico accidental. En las Tablas 1 y 2 se presenta ia estadistica descriptiva

de

los datos sociodemograficos relacionados con caracteristicas personales,

académicas y laborales de los sujetos de la muestra. Diversas variables fueron

recodificadas para formar grupos que facilitaron su manejo estadistico.

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS RELACIONADOS CON CARACTERISTICAS

TABLA PERSONALES
VARIABLE GRUPO FRECUENCIA | % % AcCuUMULADO | meDIa | BESVIACION
EDAD 1825 15 £ 56 38.95 10.2
26-30 21 135 231
3140 53 34.0 571
41-50 a4 28.2 85.3
5169 23 14.7 100
TOTAL 156 100
SEXO FEMENINO 69 442 44.2
MASCULINO 87 55.8 100
ToTAL 156 100
ESTADO CIVIL SOLTERO 46
CASADO . . 87
DIVORGIADO O VIUDO 23
TOTAL 156
ORDEN DE NACIMIENTO* 1 a8
2 25
3 25
4 12
s 10
6 s
7 2
8 1
9 3
TOTAL 121
LUGAR DE NAC. - 11
PROVINGIA . -4s
TOTAL 158

* LOS TOTALES DE LOS PORCENTAJES ESTAN CALCULADOS DE ACUERDO

PREGUNTA
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TABLA 2 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS RELACIONATDOS CON CARACTERISTICASACADEMICAS ¥V

LABORALES
VARIABLE GRUPO FRECUENCIA % | % AcumuLapo MEDIA STANDARD
ESCOLARIDAD | SECUNDARW e as as
CARRERA TECNICA s 32 7.1
PREPARATORIA 18 1.5 18.6
LICENCIATURA o8 ez.8 814
POSGRADO 29 18.6 100
TOTAL 158 100
CARRERA® SOCIALES Y HUMANIDADES 54 as.1 as.s
ECONOMCOADMNISTRATVAS 24 156 506
FISICO-MATEMATICAS 5 22.7 73.4
QUMCO-BIOLOGICAS 7 11 844
SNCARRERA 24 156 100
TOTAL 154 100
TIPO DE PUBLICA 78 50% 50%
ORGANIZACION | PRIVADA 78 50% 100%
TOTAL 158
SUELDO* 1000-5000 23 213 213 *| 1840220
5001.10000 21 19.4 407
10001-15000 26 T 24 648 "
15001-30000 23 213 86,1
20001-60000 15 13.9 100.0
TOTAL 108 “100 :
DEtA | EDUCACION a1 263 263
ORGANIZACION | CONSTRUCCION 2 13 )
sAauD ° 58" 333
COMERCIO s |es S a29
CONSULTORIA a 26 L Y488
INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION 3 19| 474
FINANZAS 12 . 77|
SEGUROS =2 14 -
LABORAL 10 | oa
SERVICIOS 24 154
LEGISLACION 1 BTN Er - T 2
TELECOMUNICACIONES 2 13 .
MANUFACTURA Y COMERCIO "o 71 .00
TOTAL e {7 100 .
PUESTO DIRECTIVO 13 ) s3] 8.3
E£JECUTIVO 80 38.5 4as8
OPERATIVO 63 | 40.a ar.2
DOCENTE 20 .| s28 100.0
TOTAL 158 100
ANTIGUEDAD 2AN0S Y % OMENOS 32 205 205 10.4 a8
ENLA 3 A0 a1 39.1 s9.6
11 A 20 ANOS 39 250 es.8
21-40 24 ) 15.4 100.0
TOTAL T o1se 100
ANTIGOEDAD 2ANOS Y % O MENOS 59 ar.a ;3782 . 517 68.034
ENEL 3 A0 82 s26 | . .. 9038
PUESTO 11 A 20 ANOS a8 X 95.51
2140 4 ] a8 S 100
TOTAL 156 ©| t00 .
*LOS TOTALES DE LOS PORCENTAJES ESTAN CALCULADOS EN FUNCION DEL OUE CONT ESTAS PREGUNTAS
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La muestra estuvo conformada por 78 trabajadores del sector publico y 78 del
sector privado. Como se puede observar en la tabla 1, el 44.2% fueron del sexo
femenino y §5.8% del masculino.

La edad de los sujeios estuvo comprendida entre los 18 y 69 afnios. Observandose
que el grupo de edad predominante es 39 afios. Cabe hacer mencién, que en el
sector privado’la edad i'néxima fue de 58 afios y la minima 18, mientras que en el
gobierno la maxima ’fl:le de 69 y la minima de 22 (grafica 1)

Grafica 1
Distribucién do la edad
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En cuanto el estado civil, el 55.8% era casado, el 46% soltero y el 14.7% viudo o
divorciado; el 71.2% nacidé en el DF y el 28.8% en provincia. Asimismo, dentro de
la muestra encontramos sujetos que reportaron ser el primer hijo o hasta el
noveno, con una media de 2.81.

También podemos detectar que del total de la muestra el 81.4, estudio una
licenciatura y de éstos el 18.6% tomo algun postgrado; unicamente el 18.6, cuenta
con estudios de preparatoria o menos. (Grafica 2).

En cuanto a las caracteristicas laborales, se encontré que el sueldo que reportaron
oscila entre 1,200 y 54,000 pesos, con una media de 15,402 pesos.
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Grafica 2
Escolaridad

Porcentaje

Secundaria Carrera Técnica

Estudios

Los sujetos presentaron una antigledad media de 104 afios, ya que participaron
trabajadores que tenian entre seis meses y 40 arios de estar trabajando en esa empresa o

institucion (grafica 3), mientras que la media en cuanto a antigiedad en el puesto fue de
5.1 arios y los empleados informaron una antigiiedad entre seis meses y 39 afios.

Grafica 3
Antigiedad en la empresa o inatitucién

Antigliedad

LLos sujetos trabajaban en organizaciones dedicadas a varias actividades, la
distribucion se muestra en la grafica 4.
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Grifica 4
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En cuanto al puesto, se aplicaron los instrumentos a personal de diferente nivel
ocupacional, el 40.4% fue de nive! operativo, el 38.5% de nivel ejecutivo, el 8.3%
de nivel directivo y el 12.8% era personal docente.

5.2 Analisis de confiabilidad

Para determinar la Confiabilidad de las Escalas aplicadas, se calculd el Coeficiente de
Confiabilidad Alpha de Cronbach, encontrando que tanto la Escala Mexicana de
Manipulacion de Maquiavelo (EMMMAQ) como la Escala de Satisfaccion Laboral (ESL),
cuentan con alfas lo suficientemente altas para afirmar que su confiabilidad interna

representa un buen nivel de consistencia, condicién para afirnar que los sujetos tuvieron
un rendimiento homogéneo en los dos instrumentos y que los reactivos se encuentran
intercorrelacionados. En la tabla 3, se muestran estos resultados.

Tabla3 Analisis de Confiabilidad interna de Cronbach por Escala

INSTRUMENTO REACTIVOS ALFA CRONBACH
EMMMAQ 46 7183
ESL 18 .8922
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5.3 Analisis de correlacion

Se aplicaron correlaciones bivariadas producto-momento de Pearson, para
analizar el grado de relacién entre maquiavelismo y satisfaccién laboral y algunas

variables sociodemograficas,
antigiledad en el puesto y en la organizacion. La matriz de correlacion se muestra

en la tabla 4.

como son edad, orden de nacimiento, sueldo,

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Matriz de corr ion entre qui lismo, satisf; ién laboral y var
Tabla 4 sociodemograficas
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3 SF S 2 b o td bl IR 2 2 b= )
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3
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=
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=
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Z | F3 RELACION - oo
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En esta tabla se puede observar de manera general que existe una correlacion
negativa entre maquiavelismo y satisfaccién laboral. Cabe destacar, la asociacién
negativa y significativa entre la puntuacion total del EMMMAQ con los factores 1
(trabajo mismo) y 2 (relaciones con compafneros) de la escala de satisfaccién
laboral (p<=.01 y p<=.05, respectivamente). Al analizar la relacién entre los
factores de las dos escalas, se detecta que existe una correlacidén negativa
generalizada, principalmente entre el factor 2 de las dos escalas (p<=.05) y que
uanicamente entre el factor 1 (tacticas) de EMMMAAQ y el factor 4 (oportunidades de
promocion) de ESL, la relacion que existe es positiva, aungque no significativa.

También podemos detectar que hay una relacion negativa entre la puntuacion total
obtenida en la Escala Mexicana de Manipulacién de Maquiavelo y edad, sueldo,
antigledad en el puesto y en la empresa, destacando que el dato significativo es
la asociacién negativa entre maquiavelismo total y edad (p<=.01). En cuanto a la
relacién de cada factor de la escala con las dichas variables, se puede apreciar
una correlacion negativa generalizada, principalmente con la edad, siendo esta
significativa (p<=.05) con los factores 1 (tacticas) y 3 (vision), el factor 2
(inmoralidad) se relaciona de manera positiva y significativa con el namero de hijo
(p<=.01).

En lo correspondiente a la Escala de Satisfaccion Laboral, se encontré que en su
puntuacién total correlaciona en forma negativa con la edad, sueldo, orden de
nacimiento, antigiedad en el puesto y en la empresa, aunque esta relacion no es
significativa. En cuanto a sus factores encontramos que el factor 1 (el trabajo
mismo), correlaciona de manera positiva con la edad (p<=.01), el sueldo, ia
antigledad en el puesto y en la empresa. El factor 2 (relaciones con comparneros)
se relaciona en forma negativa con el orden de nacimiento, la antigiedad en el
puesto y en la empresa y de forma positiva con la edad y el sueldo, aunque esta
relacion no es significativa. En cuanto a los factores 3 (relacién con el jefe) y 4
(oportunidades de promocion) en forma general correlacionan negativamente con
las variables demograficas en cuestion, pero significativamente sdélo con la
antigledad en la empresa (p<=.05). Cabe mencionar que el factor 4 esta
relacionado con la edad de forma negativa y significativa (p<=.05).
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5.4 Analisis de varianza unidireccional.

Para comprobar la significacion estadistica de las diferencias entre las medias de
varios grupos, se realizé el analisis de varianza unidireccional (ANOVA). Después
de este analisis, en el caso de los grupos en los que las diferencias fueron
significativas, se compararon {as medias de cada grupo para deducir el tipo de
relacion. Los resultados se encuentran en la tabla 5.

De lo observado en esta tabla se puede decir para el factor 1 (tacticas) del
EMMMAQ, las variables significativas son el tipo y actividad de la empresa o
institucion en-la que se trabaja; para el factor 3 (visién), la edad y el estado civil;
mientras que para el maquiavelismo total resultaron significativas las variables:
edad, tipo y actividad de la empresa.

Maqula(\;r:l':::osy edad TE SIS CON
FALLA DE ORIGEN

4.75

4.5
4.25

3.78

ao U ~~VisioN
ol T o — s Q TOTAL

275
2.5 |-
225 f oo e e e ]

Medias

El grupo de los jovenes obtuvo la media mayor (p<=.05) en el factor 3 (visién) y en
magquiavelismo total (grafica 5).



Tablas

laboral y las variables

entre
sociodemograficas

VARIABL

Satisfaccién laboral

VISION
]

TRABAJO
MISMO
F1

COMPANERCS | CON JEFE O PRICMOCKON
F2 [ )

TOTAL

EDAD

439"
g
406"
392*
2.75°

3737
4.00*
«.08°
4.22%
.34

oo

SOLTERO
CASADO
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VIUDO

15
394"

375"
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Los que laboran en el sector privado (p<=.01) y los que trabajan en empresas que se
dedican a la consultoria, telécomunicaclones. comercio, manufactura y comercio y
seguros (p<=.05) obtuvieron  la 'media ‘mas alta en el factor 1 (tacticas) y

maquiavelismo total (gréﬁca;G‘).f

Griéfica 6
Magquiavelismo y actividad de la organizacién - TFSIS CON
+

—- FALLA DX ORIGEN
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En cuanto a la Satisfaccién Laboral, las variables que resultaron significativas
fueron: para el factor 1(trabajo mismo), ia edad y el puesto desempefiado; para el
factor 2 (relaciones con companeros) el nivel de estudios, para el factor 3 (relacion
con el jefe), la profesiéon y el nivel de estudios; para el factor 4 (oportunidades de
promocion), la profesion, el tipo y actividad de la empresa en que trabajan y para

la satisfaccion total, fue significativa la profesion.
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Grifica 7
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Considerando lo anterior, los sujetos de mas edad (p<=.05) y que ocupan puestos
directivos o de docente (p<=.01), tuvieron la media mayor en el factor 1 (trabajo
mismo), mientras que los mas jovenes y el personal operativo obtuvieron ia menor.
Los que tienen secundaria (p<=.05), alcanzaron la media mas alta en el factor 2
(relaciones con companeros) y el factor 3 (relacion con el jefe), siendo los que
cuentan con una carrera técnica los de media inferior para el factor 2 y los
de licenciatura del area fisico matematicas para el factor 3. Los sujetos que no
cursaron una licenciatura (p<=.05), tuvieron la media mas alta para el factor 4
(oportunidades de promocion) y para la satisfaccion laboral total y los de menor
fueron los de licenciatura del area fisico-matematico (grafica 7). Finalmente los
sujetos que laboran en el sector privado, presentaron la media mayor en el factor 4.
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DISCUSION

El proposito principal de este estudio fue investigar la relacion existente entre
maquiavelismo y satisfaccion laboral en una muestra no probabilistica accidental
de 156 trabajadores mexicanos tanto del sector pdblico como privado, Asi mismo,
conocer la relacion de los dos constructos con variables sociodemograficas, tales
como edad, sexo, lugar de nacimiento, estado civil, orden de nacimiento,
escolaridad, carrera, puesto, antigiedad en e! puesto y en la organizacion, tipo y
actividad de ia organizaciéon y sueldo.

La situacion econdmica del pais y la globalizacién en que esta inmerso, dado los
tratados celebrados con otras economias, ha ocasionado una gran perdida de
empieos que aunada a la incorporacién de nueva fuerza laboral al alcanzar las
edades productivas de la poblacidon y al requerir, los grupos familiares de allegarse
de recursos para satisfacer sus necesidades mas apremiantes. Esto trae por
consecuencia un incremento en la oferta de mano de obra en contrapartida a una
demanda escasa, lo que ocasiona el “abaratamiento” de la mano de obra y en
consecuencia la inseguridad del empleado de conservar su trabajo, el cual a su
vez, se ha hecho mas demandante en cuanto a las actividades que se le exigen
desarrollar.

En este contexto, el pedir la participacion de los sujetos conilevé a algunas
dificultades, ya que éstos tenfan duda respecto a la utilizacion que se le daria a los
resultados arrojados y a la veracidad de que correspondiera meramente a un
estudio de investigacién de satisfaccion laboral (nunca se les menciono el termino
maquiavelismo), no solicitado por la organizacion en si, por lo cual, se
presentaban en ocasiones, renuentes a participar, anteponiendo como pretexto
escasez de tiempo para dedicarse a otros menesteres que no fueran el trabajo
asignado.

Esto provoco, que en ocasiones la aplicacion no pudiera llevarse a cabo o sdlo se
realizara a un numero menor de los sujetos previstos originalmente, ya que la
participacion era totalmente voluntaria, lo que originé tener que buscar otras
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organizaciones en las cuales realizar la aplicacién, a fin de no *“viciar" los
resultados obtenidos ante posibles comentarios entre pares.

Lo expuesto anteriormente, ocasiond que la aplicacién tomara varios meses, ya
que no es facil acceder a autorizaciones por parte de las organizaciones para
“distraer” la actividad de su personal.

Como se puede observar en las tablas 1 y 2, la muestra abarca trabajadores entre
18 y 69 anos, de los cuales 87 son del sexo masculino y 69 del femenino, 1o que
nos permite inferir que aun en la actualidad, el conjunto de empleados, esta
formado por mas hombres que mujeres, sobre todo en el sector privado.

Respecto a la estratificacion por estado civil, se agrupo a divorciados y viudos,
tomando en cuenta la condicion en la que los componentes ya compartieron con
una “pareja” responsabilidades y compromisos, donde la pérdida ya sea por
muerte o separacion conlleva a algunos efectos sobre ellos, que lo diferencian de
{os solteros o casados, quienes aun no han experimentado el desequilibrio de una
separacion.

En cuanto a escolaridad, de ios trabajadores que participaron, 24 no estudiaron
una carrera profesional, y el resto estudidé alguna de 22 profesiones, lo que
provocd que se tuvieran dentro de la muestra, en algunos casos, sélo un
representante de algunas de ellas, como trabajo social o telecomunicaciones. Lo
que indica que dentro de las Secretarias de Estado y de las empresas privadas
visitadas, hay menos empleados con este tipo de profesiones. Es por esta razén
que se tomo la decision de agrupar por areas las carreras.

En cuanto a los datos sociodemograficos, en lo referente al sueldo, sélo aceptaron
responder 108, lo cual puede ser debido a que para muchos es algo que se debe
manejar como confidencial.

Al analizar los resultados se encontré que tanto la Escala Mexicana de
Manipulacién Maquiavélica como la Escala de Satisfaccion Laboral, cuentan con
alfas lo suficientemente altas (.7183 y .8922, respectivamente), como para poder
afirmar que los sujetos tuvieron un rendimiento homogéneo y que los reactivos se
encuentran correlacionados, por lo que se puede afirmar que fue adecuada la
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seleccidn de los mlsmos. la cual se realizd con la idea de utilizar instrumentos que
hubieran sxdo desarrollados para la poblacién mexicana y probados en elia.

De los resultados obten dos a través del coeficiente de correlacion de Pearson, se
encontrd’ que" existe una relactén en términos generales negativa entre los dos
apoya lo reportado en los estudios, que a este respecto se
revisaron "p‘ rco tedrico de este trabajo, donde todos coinciden en que la
relacion qu ‘entre magquiavelismo y satisfacciéon laboral, es inversa
(Hickman,,’1987; Ribhford. 1982; Heisler y Gemmill, 1977; Hollon, 1983; Gable y
Topol, 1987 y 1989; Topo! y Gable, 1988 y Uribe-Prado, 2001). Dichos resultados
sugieren que los bajos en magqguiavelismo, pueden estar simplemente satisfechos
con su trabajo, mientras que los altos en maquiavelismo, que aspiran a progresar
dentro de la empresa, pueden encontrar en la piramide organizacional una
limitacién para la satisfaccion laboral. (Gable y Topol, 1987 y 1989).

Cabe destacar la relacion negativa estadisticamente significativa entre el factor 1y
2 de satisfaccion laboral y el maquiavelismo total, io que nos permite afirmar que
para los bajos en maquiavelismo son satisfactores significativos el tipo de tarea, la
funcién, la actividad que realizan y la calidad de la relacién con los comparieros,
ya que el maquiavelismo esta asociado positivamente con comportamiento
antisocial e inversamente relacionado con el interés social y el comportamiento
prosocial (McHoskey, 1999).

Asimismo, se da una relacion negativa estadisticamente significativa entre el factor
2 de las dos escalas, es decir, entre inmoralidad y relacidn con companeros, lo
que puede ser atribuido a que el maquiavélico es cooperativo, si esto le puede
retribuir alguna ganancia (Wilson, Near y Miller, 1996) y a su falta de empatia
(Barnett y Thompson, 1985).

Para detectar la asociacidn entre satisfaccion laboral y maquiavelismo se aplico en
algunos casos el coeficiente de correlacion de Pearson y en otros el analisis de
varianza unidimensional (ANOVA). Este ultimo se utilizo para identificar si habia o
no diferencias significativas entre las medias de los grupos y para deducir el tipo
de relacién se compararon las medias de los grupos donde se encontraron
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diferencias significativas. A continuacién se discute primero la relacién encontrada
entre maquiavelismo, y las variables sociodemograficas, para después discutir lo

correspondiente a la satisfaccién laboral.

Maquiavelismo y edad

Existe una asociacion negativa generalizada tanto del maquiavelismo total como
de sus factores con la edad, siendo estadisticamente significativa s6lo en el caso
de la puntuaciodn de! maquiavelismo total y el factor 3 (vision). Lo que corrobora lo
encontrado por Uribe-Prado (2001), Mudrack (1989, 1992) y Hunt y Chonko
(1984), quienes reportaron que el maquiavelismo declina con la edad. Esto puede
ser debido a que los mayores ya han alcanzado una posicion econdmica y social
en comparacion con los jovenes que estan tratando de adquirirla y son mas
impulsivos, por lo que pueden recurrir a la manipulacién con mas frecuencia.

Cabe aclarar que a través del analisis de varianza (ANOVA) y la comparacién de
las medias, se detectd que en el caso del factor 3 (vision), la relacidn no es lineal,
ya que es mayor para el grupo de 18 a 25 ainos, decrementando en el grupo de 26
a 30 afios, volviéndose a incrementar en el tercer grupo (31-40), decrementando
nuevamente a parir de los 41 arios. Lo que nos indica que en cuanto a la creencia
de que el mundo es manipulable, la media mas aita la obtuvieron los sujetos mas
jovenes (18-25 afios), de la muestra, seguidos por el grupo de 31 a 40 afos, iuego
por el de 41 a 50, el de 26 a 30 y finalmente el de 51 a 69.

Maquiavelismo y orden de nacimiento

Tanto el maquiavelismo total como el factor 2 (inmoralidad), tienen una correlaciéon
positiva con el orden de nacimiento, pero sé6lo para el factor 2 (inmoralidad), es
estadisticamente significativa, asi tendriamos que los hijos menores tienen mas
disposicién a elegir entre comportamientos no aceptados para lograr sus objetivos.
Esto podria explicarse con lo expuesto por Barber (1994, citado en Uribe-Prado,
2001), de que la cercania familiar y el namero de integrantes en una familia
pueden moderar la tendencia maquiaveélica, debido a que un grupo grande
propicia mayor competencia y requiere mayor adaptacidn entre sus miembros. Asi
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tendriamos" que los " hijos - menores tienen mayor necesidad de recurrir a la
manipulacion para obtener la atencién de sus padres y ganarse un lugar especial

dentro de la familia.

Los resultados encontrados  coinciden parcialmente con los de Gupta (1986a,
1986b, 1987b), ya que reporté que el hijo menor es mas maquiavélico, pero que
es seguido por el mayor y después el de en medio; claro, que debemos considerar
que en la poblacién mexicana el nimero de integrantes es mayor, por lo que la
interaccién entre ellos es diferente y compleja.

Maquiavelismo y sexo

No hubo diferencias significativas entre sexos, lo que corrobora lo encontrado por
(Okanes y Murray, 1980) y contradice lo reportado en la literatura respecto a que
los hombres son mas maquiaveélicos que las mujeres (Nigro y Galli, 1985; Gupta,
1987a; Christoffersen y Stamp 1995; Uribe 2001), o que la relacion fue opuesta
(Gable y Topol, 1987, Hunt y Chonko, 1984 y Burnett, Hunt y Chonko, 1986). De
esto podemos inferir que ha cambiado el esterectipo del comportamiento femenino
o masculino, es decir, asumen el poder en forma similar, y esto es probablemente
lo que influyo para que no hubiera diferencias estadisticamente significativas.

Maquiavelismo y estado civil

Se encontrd a travées del ANOVA que la diferencia entre las medias de los grupos
es significativa danicamente con el factor 3, lo que nos indica que en relacion a la
creencia de que el mundo es manipulable, la tienen en mayor medida los solteros,
seguidos de los casados y finalmente los viudos y divorciados. Lo que coincide
con lo encontrado por Uribe-Prado (2001) y Hunt y Chonko (1984), en cuanto a
que los solteros son mas maquiaveélicos que los casados. Recordemos que
también los mas jévenes obtienen la media mayor en el factor 3 y generaimente
los mas jovenes en su mayoria estan solteros y como ya dijimos estan en la
busqueda de éxito y son mas impulsivos, mientras que los casados, tienen
compromisos econdmicos y familiares que probablemente los frenen y aobliguen a

ser mas comprometidos y menos arriesgados.
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Maquiavelismo y profesiones

No se encontraron diferencias significativas entre las diferentes profesiones para
el maquiavelismo, lo que no coincide con lo sefalado por Christie y Geis (1970) y
McLean y Jones (1992), quienes indican que el maquiavelismo es mayor en
profesiones relacionadas con negocios y mercadotecnia. Pero corrobora lo
senalado por Uribe-Prado (2001), respecto a que las carreras no son tan fiables
para pronosticar maquiavelismo como la actividad misma en un sentido

profesional.

Maquiavelismo y antigiiedad en ia empresa

Se presentd una correlacidn negativa significativa entre el factor 3 (visién) y la
antigliedad, es decir que a mayor antigiiedad menor creencia de que el mundo es
manipulable. Es légico pensar que la gente mayor sea la de mayor antigtiedad y
por consiguiente, es de esperar que suceda esta relacion.

Maquiavelismo y sueldo

El total de maquiavelismo, como dos de sus factores (tacticas e inmoralidad),
correlacionan en forma negativa con el sueldo aunque no de forma significativa. Lo
que parece indicar que el maquiavelico no necesariamente es el que mas gana.

Maquiavelismo, tipo y actividad de la institucion

El analisis de varianza, nos indica que los trabajadores del sector privado
presentaron la media mayor que los del publico, tanto en el factor 1 (tacticas) y el
magquiavelismo total; lo que coincide con lo reportado por Uribe-Prado (2001). Esto
puede explicarse porque que hay mayor competencia para obtener y mantener un
puesto en el sector privado, por lo que los individuos de este tipo de empresa,
requieren mas utilizar estrategias para manipular en situaciones de poder que los
del sector publico, que llegan y mantienen su "lugar” sin depender tanto del tipo de
liderazgo que ejerzan o de los conocimientos que tengan. Ademas de que en las
empresas el efecto del desempefio se ve generaimente a través de la produccion

y las ganancias o pérdidas para la empresa.

83



Ante el maquiavelismo total, y el uso de estrategias para manipular (factor 3), en
los sujetos esti.:d'{édos puede decirse que es ejercido principalmente por sujetos
que trabajan en empresas que se dedican a la consultoria, telecomunicaciones,
comercio, manufactura y comercio y seguros. Esto coincide, exceptuando por
telecomunicacion, con lo reportado por Uribe-Prado (2001), que ademas explica
que son actividades que requieren de gran manipulacién, pues dependen
econémicamente de buenos negocios y clientes convencidos. Cabe aclarar que en
la muestra obtenida sdlo se contd con dos sujetos que laboraban en una
organizacion dedicada a la telecomunicacion.

Pasemos a analizar ahora la relacidon entre satisfaccién laboral y las variables

sociodemograficas.

Satisfaccion laboral y edad.

La correlacién entre el factor 1 (trabajo mismo) y la edad es positiva y significativa,
no asi la correlacion entre el factor 4 (oportunidades de promocion) y la edad, la
cual es negativa y significativa. Esto nos indica que a mayor edad hay mayor
satisfaccion por el tipo de tarea, funcidon y actividad que realizan, pero menor
satisfaccion por las oportunidades de promociéon. Schultz (1985), indica que la
insatisfaccion laboral de los jovenes se ha intensificado, debido a las expectativas
de la nueva generacion, que son mayores que las de generaciones pasadas.

Satisfaccion laboral, antigliedad en la empresa y en el puesto

En cuanto a la antigiiedad en la empresa y en el puesto, hay una relaciéon negativa
entre esta variable y la satisfaccion laboral total y los factores 2 (relaciones con
comparneros), 3 (relaciones con el jefe) y 4 (oportunidades de promocion), siendo
significativa Gnicamente con los factores 3 y 4, en cuanto la antigiedad en la
empresa. Lo anterior nos permite decir, que hay una tendencia a que entre mayor
antigledad en fa empresa, menor satisfaccion con las oportunidades de
promocion y la relacion con el jefe. Esto puede deberse a que los empleados con
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frecuencia no reciben prueba de posibilidades de progreso, sobre todo conforme

tienen mayor edad.

Satisfaccién laboral y puesto

Las personas que se sienten mas satisfechas con el tipo de tarea, funcién y
actividad que realizan (factor 1), son los directivos, seguidos por el personal
docente, el ejecutivo y finalmente el operativo, lo que coincide con lo reportado por
Siegel (1972) y Schultz (1985) y contradice los encontrado por Vazquez-Correa
(2001), quien obtuvo que el nivel operativo experimenta mayor satisfaccion que los

mandos medios o directivos.

Satisfaccion laboral y nivel educativo

Los sujetos de la muestra estudiada, que tienen mayor satisfaccién con las
relaciones con los companeros (factor 2) y con el jefe (factor 3), son los que
cuentan con estudios de secundaria, mientras que los que tienen menor
satisfaccidon con las relaciones con los comparfieros son los que cuentan con
carrera técnica y los que tienen menos satisfaccion con las relaciones con el jefe,
oportunidades de promocion (factor 4) y satisfaccidn en general son los que
cuentan con licenciatura, especialmente los del area fisico-matematicas. Esto
puede ser debido a que los profesionistas esperan aprender y conocer mas y
consideran tener habilidades para desarrollar su trabajo, pidiendo menos
supervision y que se les delegue mas. También puede ser porque cuando estan
en puestos similares, hay mayor satisfaccion en los de baja escolaridad debido a
que los de alta esperan mas de su trabajo (Schuitz, 1985).

Satisfaccion laboral, tipo y actividad de la empresa .
Los empleados que se encuentran mas satisfechos con las oportunidades de
promocion, corresponden a empresas del sector privado, con actividades como
manufactura y comercio, consultoria, telecomunicaciones, comercio y seguros y los
que se encuentran menos satisfechos trabajan en instituciones o empresas que se
dedican a la salud, a la industria de la transformacion, servicios y construccion.
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Con base en lo expuesté. podemos deducir que el maquiavelismo y la satisfaccion
laboral, ademas de estar correlacionadas inversamente, se relacionan con las
variables sociodemogréﬁcas. y que todas ellas influyen sobre el comportamiento
humano, por lo que su conocimiento ayuda a comprender mas acerca de &} y
conocer su impacto no sélo en las organizaciones o empresas, sino también en el

contexto social.
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CONCLUSIONES

Considerando los resultados obtenidos y el analisis realizado se puede concluir que:

Se acepta la primera hipotesis de investigacién (14, ) y se rechaza la hipétesis nula:
La correlacion existente entre maquiavelismo y satisfaccion laboral en términos
generales es negativa; es decir que a mayor madquiavelismo menor satisfaccion
laboral, siendo estadisticamente significativa en cuanto a la relacion del
maquiavelismo total con los factores 1 (trabajo mismo) y 2 (relaciones con
comparieros) de la escala de satisfaccién laboral (p<=.01 y p<=.05, respectivamente)
y entre el factor dos de las dos escalas (inmoralidad y relacion con companeros), al
nivel d}el .05,

En cuanto a la segunda hipdtesis de investigacion (H2), también se acepta y se
rechaza la nula: Se encontré una relacion negativa entre la edad y el maquiavelismo
total (p<=.01), asi como con los factores tacticas (p<=.05) y vision (p<=.05); una
relacion positiva entre el factor inmoralidad (p<=.01) y el orden de nacimiento, asi
como una asociacion negativa entre el factor vision (p<=.05) y la antigiedad en la
empresa. Las variables significativas para maquiavelismo fueron: para el factor
tacticas, el tipo y actividad de la empresa en la que se trabaja; para el factor visiéon, la
edad y el estado c'ivil; y para el maquiavelismo tota! resultaron significativas las
variables: edad, tipo y actividad de la empresa.

L.a tercera hipodtesis también se acepta y se rechaza la nula: Existe relacién con la
edad, en el caso del factor trabajo mismo, esta es positiva (p<=.01) y con la
satisfaccion con las oportunidades de promocién, negativa (p<=.05); también se
encontré una relacién negativa entre ia antigiedad en ia empresa con los factores
relacion con e! jefe (p<=.01) y oportunidades de promocién p<=.05). En cuanto las
variables significativas para satisfaccién laboral fueron para el factor 1(trabajo
mismo), la edad y el puesto desempefiado; para los factores 2 (relaciones con
companeros), el nivel de estudios; para el 3 (relacién con el jefe), el nivel de estudios
y la profesion; para el factor 4 (oportunidades de promocion), la profesién, el tipo y
actividad de la empresa; mientras que para la satisfaccion laboral total, fue
significativa {a profesion.
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Por lo tanto, después de concluido este trabajo, se puede decir lo siguiente respecto
a la muestra estudiada:

-A menor maquiavelismo mayor satisfaccién laboral, por lo que para los bajos en
maquiavelismo son satisfactores significativos el tipo de tarea, funcién y actividad
que realizan y la calidad de la relacién con los compafieros y viceversa.

-La utilizacién de estrategias para manipular en situaciones de poder (tacticas) se
ejerce principalmente por sujetos que trabajan en el sector privado, en empresas
cuya actividad principal es la telecomunicacion, la consultoria, los seguros, el
comercio, asi como la manufactura y el comercio;. La disposicion de utilizar
comportamientos que pueden ser buenos o malos pero necesarios para manipular,
es ejercida por los jovenes y por los que son los hijos menores; la creencia de que el
mundo es manipulable (visidon), es encontrada en los sujetos mas jovenes, con
estado civil soltero y con poca antigliedad en la empresa. Ante el maquiavelismo
total, puede decirse que es ejercido principalmente por jovenes, que trabajan en el
sector privado, en empresas que se dedican a la consultoria, telecomunicaciones,
comercio, manufactura y comercio y seguros.

-Los sujetos encuentran mayor satisfaccion con el trabajo mismo conforme aumenta
su edad y ocupan puestos directivos o de docente; con respecto a las relaciones con
companeros y con el jefe se encuentran mas satisfechos los que tienen secundaria,
mientras que los que estan mas satisfechos con las oportunidades de promocién son
los mas jéovenes, los que no cuentan con estudios profesionales, los que trabajan en
el sector privado, en empresas que se dedican a la manufactura y comercio, a la
consultoria, al comercio o a los seguros. Ante la satisfaccion total es mayor en los
sujetos que no cuentan con alguna carrera.

Recomendaciones y limitaciones.

Es importante hacer algunas consideraciones sobre los alcances y limitaciones de
este trabajo.

Al ser un estudio de tipo exploratorio, cuyos resuitados fueron obtenidos de una
muestra no probabilistica accidental pequefia, los resultados, no pueden ser
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generalizados al universo total de trabajadores mexicanos, sélo son validos para los
grupos al que pertenecen los sujetos de la muestra.

Lograr la cuota propuesta para la muestra fue dificil. debido a que para tener acceso
a las empresas se recurridé a amigos que ocupan puestos a nivel ejecutivo, que
solicitaban a sus comparieros de trabajo colaboraran y se aplicaban los instrumentos
a los que aceptaban; hubiera sido excelente tener el apoyo de los directivos de esas
organizaciones, para asi contar con la colaboracién de mayor numero de sujetos.

Se logré responder a las preguntas de investigacién, pero se generd la inquietud de
profundizar mas en el tema, por ejemplo seria interesante estudiar la relaciéon entre
maquiavelismo y éxito laboral o entre este y satisfaccion laboral o la relacién entre
ciertas caracteristicas de personalidad y estos dos constructos.

Se utilizaron dos instrumentos que fueron elaborados por mexicanos para poblacion

mexicana, los cuales cuentan con la validez y confiabilidad necesarias para

considerar los resultados obtenidos como validos.

La escala de satisfaccién laboral utilizada, soélo contempla la medicién de ia

satisfaccion con 4 facetas, dejando fuera otras que pudieran ser importantes, como
por ejemplo, satisfaccion con la seguridad en el empleo, el reconocimiento, el salario
y prestaciones, las condiciones de trabajo, la organizacion y su administracion, entre

otros.

Seria conveniente para futuras investigaciones, realizar otro tipo de muestreo, que
permita obtener mas representacion de la poblacién y poder contar con datos
concluyentes no nada mas para la muestra utilizada sino para la poblacion en
general. Asimismo, utilizar un instrumento para medir la satisfaccion labora! que mida

un numero mayor de factores a los aqui analizados.

El acceso a la informacion respecto al magquiavelismo fue dificil, ain mas de la
relacion entre este constructo y satisfaccion laboral, debido a que en nuestro pais es
un campo que ha sido poco explorado, pero interesante e importante, ya que el
maquiavelismo es un elemento tedrico que permite el estudio y comprension del
dado que toda actividad entre seres

comportamiento social y organizacional,
asimismo, la

humanos genera poder y comportamientos de manipulacion;
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satisfaccidon laboral es un constructo que se relaciona con Ila conducta
organizacional, la calidad de vida, las condiciones de trabajo, con la rotaciéon de
personal, el ausentismo, la edad y el nivel ocupacional, por lo que los resultados
obtenidos acer&:a de Ia relacién entre elios y las variables sociodemograficas, nos
permiten contar con una mejor comprension del comportamiento de los individuos en
el plano orgamzacxonal y es un buen precedente para estimular a otros profesionistas

en la continuacién de esta linea de investigacién, donde aun existe mucho por hacer.

91



REFERENCIAS

Aguilar de la Pefia, M. E., Arriola Garcla, J. J. y Gomez Alvarez, J. (1993). La satnsfacclon laboral en una
empresa gubernamental. Tesls de lIcencnatura inédita, Facuitad de P AM, A

Allsopp, J., Eysenck, H. J. y Eysenck, S. B. (1981) Machiavellianism as a component in psychoticism and

extraversion. Personality and Individual Differences. 12(1), 29-41.

Aziz, A., May, K., y Crotts, J. C. (2002) Relations of Machiavellian behavior with sales performance of
stockbrokers. Psychological Reports, 90, 451-460.

Bakir, B, Yilmaz, U. R. y Yavas, 1. (1996) Relating depressive symptoms to Machiavellianism in a Turkish
sample. Psychological Reports, 78, 1011-1014.

Balestri, M. (1999) Overt and covert narcissism and their relationship to object relations, depression,
Machiaveliianism, and the five factor model of personality. Dissertation Abstracts International: Section B:
the Sciences and Engineering, 59(7-B), 3680.

Bamett, M. A. y Thompson, S. (1985). The role of perspective taking and empathy in children's
Machiavellianism, prosocial behavior, and motive for helping. Joumal of Genetic Psycholoqy, 146, 295-305.

Blum, M. 1. y Naylor, J. C. (1976). Psicologla industrial, sus fundamentos teéricos y sociales. México:
Editorial Trillas.

Bravo, M. J., Peird, J. M., y Rodriguez 1. (1996). Satisfaccion laboral. En J. M. Peird y F. Prieto (Ed)
Tratado_ de Psicologia del Trabajo. Vol. 1: La Actividad laboral en su contexto (pp. 343-394). Espana:
Sintesis.

Burnett, J.4., Hunt, S.D, y Chonko, L.B. (1986). Machiavellianism across sexes: An examination of
marketing professionais. Psychological Reports, 59, 991-994.

Chabod, F. (1987). Escritos sobre Maquiavelo. México: Seccion de obras de Historia, Fondo de Cultura
Economica. (Trabajo original publicado en 1964)

Champion, D. R. (2002). Sexual aggression and cognitive structures: Narcissism, Machiavellianism and

enlixlemeni Dissertation Abstracts International: Section B; the Sciences and Engineering, 62 (7-8), 3410,

Christoffersen, D. y Stamp, C. (1995). Examining the relationship between Machiavellianism and
paranoia, Psycholoqgical Reports. 76, 67-70.

Chruden H.J. y Sherman, A. W., Jr. (2002). Administracion de Personal. México: CECSA

Comer, J. M. (1985) Machiavellianism and inner vs outer directedness: A study of sales managers.
Psvchological Reports, 56, 81-82.

Christie, R, y Geis, F. (1970). Studies in Machiavellianism. Nueva York: Academic Press.

Davis. K. y Newstron J.W. (1989). Comportamiento humano en el trabajo. México: McGraw Hill.



Dessler G. (1879). Organizacion y administracion, enfoque situacional. México: Prentice Hall.

Drake, D. S. (1995) Assessing Machiavellianism and morality-conscience guilt. Psychological Reports,
77, 1355-1359.

Gable, M., Hollon, Ch. y Dangeilo, F. (1992). Managerial structuring of work as a moderator of the
Machiavellianism and job performance relationship. Journal of Psychology, 126, 317-325,

Gable, M. y Topol, M. T. (1987). Job satisfaction and machiavellian orientation among department store
executives. Psychological Reports, 60, 211-216,

Gable, M. .y Topol, M. T. (1989). Machiavellianism and job satisfaction of retailing exccutives in a
specialty store chain. Psychological Reports, 64, 107-112,

Garcla y Garcia, B. E. (1985). Factores relacionados con la satisfaccion laboral en las mujeres: Un
estudio comparativo. Tesis de maestria inédita, Facultad de Psicologia, UNAM.

Gaitli, 1. y Nigro, G. (1983) Relationship between Machiavellianism and external control among Italian
undergraduates. Psychological Reports, 5§3. 1081-1082.

Gilmer, B.H. (1976) Tratado de psicologia empresarial (Vol. 1). Barcelona: Ediciones Martinez Roca.

Greenlee, J. S., Cullinan, Ch. P. y Morand, D.A. (1995). Machiavellianism among business school
students: A multi-institution comparison. Psychological Reports, 76,375-378.

Goémez-Raobledo, A. (2002) Nicolas Maquiavelo en su 5° centenario. En N. Maquiavelo. El Principe (pp.
9-54). México: Editorial Porraa.

Gonzalez Quevedo, R. (2000). Satisfaccion laboral, autoconcepto y su relacidon con un proceso de
evaluacion del desempefio. Tesis de maestria inédita, Facultad de Psicologla, UNAM, México.

Gonzalez Pérez E. M. (1989) Autc imay ion en el trabajo en un grupo de mujeres. Tesis de
licenciatura inédita, Facultad de Psicologia, UNAM, México.

Gupta, M. D. (1986a). Birth order and locale as determinants of machiavellianism. Perspectives in
Psychologica! Researches, 9(2), 51-55.

Gupta, M. D. (1986b). Effects of age and family structure on machiavellianism. Indian Journal of Current
Psychological Research, 1(2), 95-100.

Gupta, M. D. (1987b). Role of age and birth order in machiavellianism. Psychological Studies, 32, 47-50.

Gupta, M. D. (1987a). Machiavellianism of different occupational groups. Indian_Journal of Psychometry
& Education, 18(2), 61-66.

Heisler, W.J. y Gemmill, G.R. (1977). Machiavellianism, job satisfaction, job strain, and upward mobility:
Some cross-organizational. Psychological Reports, 41, 592-594.

Hellriegel, D. Slocum, Jr. y Woodman, R.W (1998). Comportamiento Organizacional (8a ed). Meéxico:
International Thompson Editores.

93



Hegarty, W. H. (1995). Effects of group norms and learning on unethical decision behavior. Psychological
Reports, 76, 593-594.

Hernandez Sampieri, R.,, Fernandez Collado, C. y Baptista Lucio, P. (1991). Metodologla de la
investigacion. México: McGraw-Hill.

Hickman, Judy A. (1987). Machiavellian interpersonal orientation in the principaiship: Role clarity, work
satisfaction and principal characteristics. Dissertation Abstracts International 48, (2) 268.

1s. Psych

Hollon, Ch. J. (1983). Machiavellianism and managerial work attitudes and percepti
Reports, 52, 432-434.

Hollon, Ch. J. (1996). Machiavellianism and perceived managerial job environment dimensions.

Psychological Reports. 78, 65-66.

Hunt, S. D. y Chonko, L. B. (1984). Marketing and Machiavellianism. Journa! of Marketing, 48, 30-42.

Jha, P. K. (1995). Personality correlates of Machiavellians. Indian Journal of Psychometry and

Education, 26(2), 65-70.

Kerlinger, F. K. (1985). Investigacion del comportamiento, lécnicas y metodologia (2a ed.). México:
Interamericana.

Korman, A. K (1978). Psicologia de Ia industria y de las organizaciones. Espana: Ediciones Marova.

Lawler, E. E. Il y Porter, L. W. (1967). Efectos del desempefio sobre la i6n en el jo. 331-
341, en E. A. Fleishman y A. R. Bass. Estudios en Psicologia Industrial y de! Personal (pp. 331-341).

Meéxico: Trillas”™

Leary, M. R., Knight, P. D. y Barnes, B. D. (1986). Ethical ideclogies of the Machiavellian. Personality
and Social Psychology Bulletin, 12, 75-80.

Lépez Carranza, E. (1999). Evaluacion de la percepcion ambiental, la satisfaccion laboral y el desgaste
emocional del personal de un centro de atencién a la salud. Tesis inédita de maestria. Facultad de
Psicologia, UNAM, México

Magquiavelo N. (1981). El Principe. México: Editores Mexicanos Unidos. (Trabajo original publicado en 1513)
McHoskey, J. W. (1995). Narcissism and Machiavellianism. Psychological Reports, 77, 755-759.

McHoskey, J. W. (1999). Machiavellianism, intrinsic versus extrinsic goals, and social interest: A self-
determination theory analysis. Motivation & Emotion, 23(4), 267-283.

McHoskey, J. W. (2001a). Machiavellianism and personality dysfunction. Personality and individual
Differences, 31(5), 791-798.

McHoskey, J. W. (2001b). Machiavellianism and sexuality: On the moderating role of biological sex.
9,

Personality & Individual Differences, 31(5), 779-789.

04



McHoskey, J.-W.,  Worzel, W. y Szyarto, Ch. (1998). Machiavellianism and psychopathy. Journal of
Personality and Social Psychology, 74(1), 192-210.

McHoskey, J. W., Hicks, B., Betris, T.. Szyario, Ch., Worzel, W.. Kelly, K., Eggert. T.. Tesler, A, Miey, J. y
Suggs, T. (1999) Machiavellianism, adjustment, and ethics. Psychological Reports, 85, 138-142,

MclLean, P. A y Jones, D.B (1992). Machiavellianism and business education. Bsychological Reports, 71, 57-58.

Moore, S.,‘Wa‘rd; M.y
Reports. 82,415-418. ...
Muchinsky, P. (1994). Psicologla Aplicada al Trabajo: Una Introduccién a la Psicologia Industrial y
Organizacional. Espafia: Descleé de Brouwer,

Ka&. B. (1998) Machiavellianism and tolerance of ambiguity. Psychological

Mudrack, P. E. (1989). Age-related differences in Machiavellianism in an adult sample. Psychological
Reports, 64, 1047-1050.

Mudrack, P. E. (1980). Machiavellianism and locus of control: A meta-analytic review. Journal of Social
Psychology, 130(1), 125-126.

Mudrack, Peter E. (1992). Additional evidence on age-related differences in Machiavellianism in an adult

sample. Psychological Reports, 70, 1210.

Nigro, G. y Galli, I. (1985). On the relationship between Machiavellianism and anxiety among [talian
undergraduates. Psychological Reports, 56, 37-38.

Okanes, M. M. y Murray W. (1980). Achievement and machiavellianism among men and women
managers. Psychological Reports, 46, 783-788

Ortega Carrillo, T. J. (1996). La satisfaccion laboral y algunos factores que la producen. Tesis de
licenciatura inédita, Facultad de Psicologla. UNAM, México.

Rai, S. N. y Gupta, M. D. (1988). Frustration tolerance in Machiavellians. Indian Journal of Current
Psychological Research, 3(2), 115-119.

Richford, M. (1982). A study of the machiavellian orientation, locus of control and job satisfaction of a seiected
sampie of Virginia public school secondary level principals. Dissertation Abstracts International 42, (10) 4238.
Robbins, S. P, (1999). Comportamiento Organizacional (8a. ed.) México: Prentice Hall.

Rodriguez Aguirre, M. y Mendoza Gonzalez, M. L. (1991) Satisfaccion laboral en mujeres conductoras
del Sistema de Transporte Colectivo. Tesis de licenciatura inédita, Facultad de Psicologia, UNAM,

Meéxico.

Rodriguez-Huerta, F. G, (2001). Estudio preliminar de la escala Mach IV en una muestra de trabajadores
mexicanos. Tesis de licenciatura inédita, Facultad de Psicologia, UNAM, México.

Romero, J. L. (1986). Maquiavelo Historiador. Buenos Aires: Siglo XX!

95



Shepperd, J. A. y Socherman, R. E. (1997). On the manipulative behavior of tow Machiavellians: Feigning

incompetence to ";andbag" an opponent. Journal of Personality & Social Psychology, 72(6), 1448-1459.

Schermerhorn, J. R., Jr., Hunt J. G. y Osborn R. N.{(1987). Comportamiento en las organizaciones (2a
ed.). México: Interamericana.

Schuiz, D. P. (1935). Psicoloéla industrial (3a ed.). México: McGraw-Hill,

J. (1993).’ Situational and dispositional predictors of performance: A test of the hypothesized
ism: structure ir ion among sales persons. Journal of Applied Social Psychology, 23(6), 478-498.

Shultz, C.
Machi i

Siegel L. (1972). Psicologla Industrial, México: Compafila Editorial Continental.
Simon, L. J; Francis, P. L. y Lombardo, J. P. (1990). Sex, sex-role, and Machiavellianism as correlates of
decoding ability. Perceptual and Motor Skills, 21(1), 243-247.

Singhapakdi, A. y Vitell, Scott J. (1891). Research note: Selected factors influencing marketers'
deontological norms. Journal of the Academy of Marketing Science, 19(1), 37-42.

Skinner, Nicholas F. (1988). Personality correlates of Machiavellianism: VI. Machiavellianism and the
psychopath. Social Behavior and Personality, 16, 33-37.

Topol, M. T. y Gable, M. (1988). Job satisfaction and machiavellian orientation among discount store
executives. Psychological Reports, 62, 907-912.

Uribe-Prado, J. F. (2000). Significado psicolégico de la manipulacién maquiavélica en la cultura

mexicana. Revista de Psicologia Social v Personalidad, 16, (1), 1-16
Uribe-Prado, J. F. (2001). Maquigvelismo: Conceptualizacibn, medicién y su_relacién con otras variables.

Tesis Doctoral inédita, Facultad de Psicologia. UNAM, México,

Vazquez Correa, J. (2001). Perfiles de estrés y satisfaccion en jerarqulas organizacionales. Tesis de
licenciatura inédita, Facultad de Psicologla, UNAM, México.

Vieeming, R.G. (1979). Machiavellianism: a preliminary review. Psychological Reports, 44, 285-310
Wexiey, K. y Yukl, G. (1990). Conducta organizacional y psicologia del personal. México: CECSA

Wilson, D. S., Near, D. y Miller, R. R. (1996). Machiavellianism: A synthesis of the evolutionary and
psychological literatures. Psychological Bulletin, 119(2), 285-299.

Wilson, D. S., Near, D. y Miller, R. R. (1998). Individual differences in Machiavellianism as a mix of
cooperative and exploitative strategies. Evolution and Human Behavior, 19, 203-212.

Yong, F. L. (1994). Self-concepts, locus of control, and Machiaveltianism of ethnically diverse middie
school students who are gifted. Roeper Review, 16(3), 192-194.

96



APENDICE

97



"""(‘70 (‘ON

S wha

Anexo 1 | F2LLA DE ORIGEN

EMMMAQo®
Dr. Jests Felipe Uribe Prada (2002)

INSTRUCCIONES
A continuacidn encontrards una serie de frascs para describir tu forma de pensar.
sentir ¥y actuar cuando te encuentras trabajando dentro de una organizacion.

Para contestar utiliza ia HOJA DE RESPUESTAS F02(anexa). debiendo seiialar
con pluma o Mlpiz en los cuadros correspondientes aquel que describa mejor tu
forma de pensar, sentir o actuar. Debes contestar COMO ERES SIEMPRE, NO

COMO TE GUSTARIA SER en un contexto laboral.

La hoja de respuestas tiene cuadros que contienen 6 posibilidades, donde el extremo
izquierdo equivale a TOTAL DESACUERDO y cl extremo derecho a TOTAL
ACUERDOQO. implicando que los cuadros intermedios significan los diferentes
grados ¢n quc piensas, sientes o actuas respecto a lo que te sugiere la frase.

Ejemplo: Observa como se ha contestado aqui a la primera frase:
1. En las rcuniones soclales me gusta contar chistes.

Total ‘Total
Desacuerdo Acuerdo

=T 1 I T=~ [ T |

Contesta todas las frases tratando de ser sincero contigo mismo, tan rapido como sea
posible, siendo cuidadoso y utilizando la primera impresién que venga a tu mente.

INo existen respuestas correctas o incorrectas.

Tus respuestas son totalmente confidenciales y 5610 se utilizardn por personal
autorizado y eapacitado.

ESPERA A QUE SE TE PROPORCIONE LA SENAL PARA
COMENZAR Y DE ANTEMANO “GRACIAS”

A
7 8@l ~NO ESCRIBAS EN ESTE CUADERNILLO 2~ 3l
COPYRIGHTC 2002 by 3 i Ediwrial (PSIME) y, Jesas Felipe Uribe Prado, Miery
Penado 135413 Col. Dtl Valle 03100 México, D.F., ‘5‘35573 ifla: i foIB

D.R.£> 2002 num. 03-2002-081911055200-01. Se pmhlbe 1a reproduccién tatal o parcial de esta obrs.
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1. Cwuando se llega como nuevo a un grupo de trabajo se debe, al menos imitar a los lideres que
tuvieron éxito.

La discrecion no justifica la mentira.

Cuando se llega a un nuevo grupo de trabajo es necesario eliminar a los viejos integrantes y
crear un nuevo grupo que se rija por nuevas leyes para su mejor control.

4., Para ganar es necesario inventarse virtudes, cualidades y sentimientos que no se poseen.

Un(a) lider debe poseer virtudes, pero no debe poseer todas, lo que si es indispensable es

aparentar poseerlas. .

6. Las marias se deben usar con astucia y destreza para solucionar problemas.

7. A;te los trabajadores‘hay que aparentar ser bueno(a) aunque io que hagamos sea motivo de
odio. e . ’

8. La agresividad es una manera de imponer nuestras ideas.

9. Siaun subordlnag!o no se le conquista hay que convencerlo,

10. La mentira'es reprobabie aunque se preocupe en evitar el dolor con la verdad.

11. Enun puesgo‘de ll&ér es mejor ser temido que amado.

12. La fuerza de un grupo de trabajo depende de la unién de los subordinados leales.

w N

o B

13. Se debe ser egoista para triunfar.

14. Se vale conspirar contra los enemigos.

15. Es conveniente hacer el trabajo de tal forma que los subordinados dependan de la (el) jefa (e).

16. Un(a) lider debe procurar gastar recursos ajenos y cuidar los propios.

17. Para mentir hay que ser calculador(a).

18. El oportunismo para quedar bien no es honesto.

19. Ante cualquier circunstancia se debe decir la verdad antes que callarsela.

20. A un trabajador se le tiene contento mientras pueda adquirir bienes y servicios y, se le

respete.
21. Para un(a) jefe(a) que llega a ocupar un puesto de trabajo de nuevo ingreso debe comportarse

de manera positiva y ética.

22. Mentir es un atentado a la inteligencia.

23. Es dificil ser indiferente al mentir.

24.Se debe evitar ayudar a otra(o)s a hacerse poderosa(o)s,
posteriormente arruinarnos.

25. No se debe decir mentiras por insignificantes que éstas sean.

26. No se debe difamar a nadie,

27. Dirigir palabras injuriosas a alguien es algo que se debe evitar aunque fuera el Gltimo recurso
para imponer el orden.

28. La(o)s manipuladora(e)s abusan de la gente sin caracter.

29. Cuando entre los trabajadores existe desorden, este debe ser cortado desde el principio para
que no crezca.

30. Una persona audaz controla el mundo que le rodea.

ya que ésta(o)s pueden
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31. Cualquier mentira es irresponsable.

32. No deben crearse conflictos aunque se obtuviera provecho de ellos.

33. Para una(a) Jefe(a) que quiera controlar a sus subordinados es conveniente concentrar poder
en uno de ellos para que a su sombra se manejen mas facilmente los demas.

34. Una persona inteligente sabe manejar a los demas.

35. Un buen jefe es aguel que honra y beneficia a sus subordinados.

36. Cuando un(a) jefe(a) llega nuevo(a) a un puesto debe dar poder a los subordinados durante
un tiempo para mantener su lealtad.

37. Hay que ser habil para saber mentir.

38. Si de conservar el trabajo se trata se puede hacer buen uso de cierta crueldad.

39. La hipocresia debe castigarse.

40. Si se llega como nuevo a una posicién de poder en un grupo se debe eliminar por completo a
la gente que conformaba al grupo anterior,

41. Frente a los trabajadores hay que saber disfrazarse de bien y ser habil en fingir y disimular.

42. Se debe evitar el fingir a pesar de las consecuencias.

43. La lealtad de los subordinados no se obtiene beneficiandolos con ganancias.

44. Toda(o) lider debe aprender a no ser buena(o) y practicar la maldad de acuerdo con las
circunstancias laborales.

45. Una mentira se debe decir con seguridad.

46. Si se llegaran a utilizar empleados de otros jefes, se recomienda utilizarlos, desecharlos y
después formar grupos nuevos.

« Al finalizar el! reactivo numero 46 liene por favor sus datos

demograficos en la hoja de respuestas.
» Verifique que todos los espacios de la hoja de respuestas hayan sido

llenados de acuerdo a las instrucciones.

IGRACIAS!
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47.

50.

52.

53.

56.

HOJA DE RESPUESTAS EMMMAQoO® Dr. JESUS FELIPE URIBE PRADO (2002)
Total Fotal Tota) Toeal Totat Total
Degncuerdo Acuerda Desmcuerd Acuerdo cuerdo Acuerdo
17 _’F— [
B T 34
3 1 3%
4 20 36
0 ED 37
&6 22 a8
7 23 39
W 74 0 l:::lz
B 35 1 o C_—_’J.
O =
10 3 53 > O
1 27 43 c : &=
T/
i1 ] - [ <§
& -
13 29 4s ~--3
i< 30 . == i
[E] 31
I3 32

Edad: afios.

Sexo:
1)Femenino
2)Masculino

~

Escolaridad:

1)Secundaria

2) Carrera Técnica o Comercio
3)Preparatoria
4)Licenciatura

5)Postgrado

Trabaja en:
1)Iniciativa Privada

)
2)Por su cuenta [
¢ )

3)Gobierno

4)Otro

Sueldo: mensual
Puesto:

1)Directivo (4 )
2)Ejecutivo [4 )
3)Operativo « )
4)Otro,

48. (Entre sus hermanos que lugar de nacsmiento
ocupa?.

51. Lugar de nacimiento:
1) DF

2) Extranjero

3) Provincia

~ -

)
)
)

incondusa ( )
Inconciusa ( )
Inconciusa ()
inconciusa ( )
Inconclusa ( )

54. &Cudl es 12 actividad
1) Educacion

Construccién

3) Salud

Comercio

Consultoria

Banca

57. Antiguedad en Ia Institucion o
Empresa:
1) Menos de un aflo ¢ )
2) anos

il

P - T
e

[rerUreTeT S )

e
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49. Estado Civil:
1) Soltero(a)
2) Casado(a)
3) Divorciado(a)
4) Viudo(a)
5) Unidn Libre

~———~

LCual?.

—

&Cuar?.

LCual?.

Empresa o Institucién donde labora?

7) Industria de la transformacion (
(

8) Finanzas

9) Seguros ¢ )
10) Economia { )
11) Otra,

58. Antig0edad en el puesto actual:
1) Menos de un afio
2) afnos




Anexo 2

~-7° CON
¢~ DE ORIGEN

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
(Lopez-Carranza,1999)

A continuacion encontraras una serie de afirmaciones que reflejan situaciones o
sentimientos relacionados con el trabajo que desempefas, asi como de situaciones

organizacionales de la

institucion en donde laboras. Por lo que te solicitamos

contestes marcando con una “X" la respuesta que mejor refleje tu opinién tratando de

ser lo mas sincero posible.

[

Afirmacion

Completamente
de acuerdo

De " 1
D do

acuerdo en desacuerdo

1. Me siento satisfecho con el

trabajo que realizo.
2. Mis compadfercs me ayudan a

realizar mi trabajo.
3. Trabajo a gusto con mi jefe

orque es amig
4. En mi trabajo existen

oportunidades de promocién.
5. Las relaciones con mis
compafieros de trabajo son

| agradables.
6. Mi jefe conoce el trabajo que
debe realizarse (objetivos,
tarcas, desempeiio, etc.)
7. El si de pr 1 es
usto.
8. El trabajo que desempeio es
rutinario.
9. Mis companeros son
aburridos,

10. Me gusta la forma como mi
jefe supervisa mis actividades

diarias.
11. Los ascensos en mi trabajo
van en relacion al rendimiento y
calidad en el trabajo.

12. Mi trabajo es agradable

13. Mi jefe se interesa por mi
bienestar

14. Mis compaineros de trabajo

se interesan por mi.
15. Las relaciones con mi jefe

hacen mas grato mi trabajo.

16. Mi jefe me ayuda a realizar

bien mi trabajo.
17. Mi jefe es bien organizado.

18. Estoy satisfecho con las
i que

opor e for
me ofrece este trabajo.
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