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RESUMEN

El proposito de la presente investigacion es la creacion de un instrumento para
la medicion de satisfaccion laboral e intencion de permanencia que contribuye al
analisis y estudio de factores psicosociales dentro de las organizaciones. Para ello se
realizé una revision de literatura que permitid definir los factores de medicion y
proceder con la metodologia para la creacion de instrumentos que en cada etapa se
modificaban para su mejora, siendo la Gltima version del cuestionario “Opinién sobre
su trabajo” aplicada a 450 trabajadores mexicanos (225 hombres y 225 mujeres),
mayores de edad, con experiencia laboral minima de 6 meses sin importar su
situacién de empleo al momento de la aplicacion, esto con el fin de determinar validez
y confiabilidad y lograr obtener datos estadisticamente relevantes sobre las variables

sociodemogréaficas.

Los resultados obtenidos confirman la validez y confiabilidad del instrumento,
siendo un alfa de Cronbach de .965 para el cuestionario “Opinién sobre su trabajo”
con 73 reactivos y un alfa de Cronbach de .917 para el cuestionario “Intencion de
Permanencia” con 23 reactivos. Se llevaron a acabo correlaciones Pearson y Analisis
de varianza One Way que demostraron la relacion de variables, que concuerdan con

la literatura.

La contribucion de esta investigacion es el estudio de dos variables poco
estudiadas y relacionadas en México, puesto que no existen instrumentos validos y
estandarizados sobre Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia. Tal
instrumento es una herramienta dirigida a las organizaciones para lograr una
intervencion con la finalidad de mejorar la calidad de vida de la fuerza laboral

mexicana.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, Intenciébn de Permanencia, Factores
Psicosociales, Salud mental, Trabajadores mexicanos, Salud ocupacional, Factores

de riesgo ocupacional.



INTRODUCCION

Durante afios el trabajo ha sido considerado una de las actividades mas
importantes en la vida de las personas, puesto que desde un inicio, el trabajo era
sinénimo de subsistencia, hecho que en la actualidad contempla una visién permeada
no solo por la parte biologica de subsistencia sino también social, econémica y demas
esferas que rodean a la actividad laboral, todo esto con una visién limitada en cuanto

a los factores que pueden impactar en la vida de los trabajadores.

A partir de los cambios en los diferentes contextos a nivel mundial como lo son
los econdémicos, politicos y culturales se logré una mejora en la calidad de vida de los
trabajadores, buscando la reduccion de enfermedades y riesgos fisicos, que eran los
gue mayor importancia se les otorgaba. Paulatinamente el tema de salud mental tomo
mayor énfasis entre las organizaciones pues se iba demostrado que podian tener el
mismo impacto e incluso llegar a ser incapacitante como lo puede ser una enfermedad
0 un riesgo fisico. Aunque en la actualidad algunas organizaciones aun consideran el
concepto de salud mental un tanto extrafo, se ha trabajado para que sea un tema con

mayor divulgacion y aceptacion.

Por otro lado, a lo largo de los ultimos afios se ha dado mayor énfasis a
variables psicologicas dentro de las organizaciones. Uno de los aspectos que ha
recibido mayor atencion es la satisfaccion laboral vista como la clave para que las
empresas obtengan resultados positivos. Un trabajador con una percepcion negativa
de su trabajo es alguien que reducira su productividad e incluso compromiso con la
organizacion lo que nos lleva a otro tema de gran importancia que es la rotacion
laboral, una situacion preocupante que perjudica tanto a las personas como a los
objetivos de las empresas. No hay duda de que el mundo laboral ha cambiado y no

podemos aislarlo de las variables psicologicas que cada dia estan mas presentes.

Para abordar el tema de satisfaccion laboral por medio de un instrumento de

medicidn, se opt6 por la division de cuatro temas teoricos principales:



Capitulo 1. Psicologia organizacional y psicologia de la salud mental.
Se abordaran los antecedentes de la psicologia organizacional cémo los principales
acontecimientos para su surgimiento, las definiciones con mayor relevancia y como
se ha desarrollado a nivel mundial y principalmente en México. También, se abarca
el estudio de la psicologia de la salud ocupacional y su evolucion y aplicacion en
México.

Capitulo Il. Factores psicosociales y factores de riesgo psicosocial.
Se presentan los hechos histdricos que marcan el inicio del estudio de factores
psicosociales asi como las primeras definiciones del concepto. Las principales
caracteristicas de un factor psicosocial y las consecuencias generadas por estos tanto

a nivel personal y organizacional

Capitulo I11. Satisfaccion laboral e intencion de permanencia.
Se analiza las definiciones de satisfaccion laboral e intencién de permanencia que
han permitido una mayor atencion a estas variables y su impacto en la vida de los
trabajadores. Se describen las primeras investigaciones que arrojaron resultados

significativos para continuar con su medicion y analisis.

Capitulo IV. Psicometria.
En esta Ultima parte de la revision tedrica se abordaran temas relacionados a la
construccién de instrumentos como lo son: redes semanticas, redaccion de reactivos,

confiabilidad, validez y estandarizacion de un instrumento.

Posterior a la revision tedrica se presentan la metodologia utilizada para esta
investigacion para continuar con los resultados obtenidos y seguir con la discusion de
los resultados, las conclusiones obtenidas, las recomendaciones y por ultimo culminar

con las limitaciones y sugerencias para futuras investigaciones.



Capitulo I. Psicologia organizacional y psicologia de la salud ocupacional

“La desgracia del psicologo es que nunca esta seguro de hacer ciencia y cuando la hace

nunca esta seguro de que ésta sea psicologia.” (Politzer, 1928)

Si la psicologia fuera aun una rama de la filosofia dedicada al estudio del
alma, su origen se remontaria a los inicios del pensamiento humano. Pero es hasta
el siglo XIX que comienza el auge de una psicologia cientifica, la cual busca el
significado con base en la observacion y experimentacion (Reuchlin 1992, citado
por Uribe, 2016).

De acuerdo con Reuchlin, la existencia de teorias, métodos, hipotesis y técnicas
gue explican el comportamiento humano, llegaron a sustituir gradualmente las
explicaciones filosoficas y religiosas que en un momento se le dio al cuerpo, a la
mente y en especial, a las conductas de los seres humanos. El interés por la
investigacion del comportamiento no se redujo solo al de los seres humanos sino
también se comenzo por estudiar al de los animales; como consecuencia, se presto
mayor atencion al estudio de personas con enfermedad mental, a personas sin
enfermedad mental, nifios, adultos, a nivel individual y colectivo, por otro lado, el
contexto comenzé a ser fundamental para cualquier tipo de analisis. La gran
diversidad de temas a estudiar ha permitido la ampliacion de especialistas para la

comprension del comportamiento en sus diferentes contextos (Uribe, 2016).

Con la intencion de poder definir ;Qué es?, ¢De qué trata? y ¢Qué estudia la
psicologia organizacional? es necesario definir en primer lugar qué es la psicologia.
Podriamos partir por la definicion simplista que comparten Eysenk (1968) y Deutsch
(1978) que indican que la psicologia es lo que hacen los psicologos, sin embargo
esto no nos ayuda mucho. Para desmenuzar un poco este tema comenzaremos

agrupando diferentes definiciones.



Bobadilla (2010) define la psicologia como una ciencia que estudia al hombre y los
fendmenos mentales correspondientes a las estructuras y procesos propios de la

porcidn mas compleja del sistema nervioso: el cerebro.

Mayor (1985), la define como ciencia de la actividad humana, considerando también

como actividad el procesamiento de la informacion.

Zepeda (2003) define a la psicologia como la ciencia que estudia la conducta, los
procesos mentales y la personalidad del hombre, considerado individualmente a lo
largo su vida y en su busqueda por dar a ésta un sentido que le permita trascender

mas alla de si mismo.

De lo anterior es importante resaltar que la psicologia como ciencia hace referencia
a las capacidades superiores humanas, ahora bien ¢ Qué es la psicologia del trabajo
y en qué se diferencia de las otras areas de la psicologia? ¢ Como es que surge la
psicologia? A pesar de contar con un largo camino, no hay una unica historia sobre
como surge la psicologia y como se ha desenvuelto en el mundo laboral; sin
embargo, es importante tomar en consideracion hechos que varios autores

consideran importantes para comenzar a hablar de ella.

1.1 Psicologia en México

A pesar de existir evidencia de documentos y asociaciones que corresponden a
temas psicologicos desde el siglo XIX; no es hasta el presente siglo que se observa
la preocupacioén creciente por dicha ciencia, cada vez son mas las instituciones que
surgen para su estudio, disciplinas que buscan psicologos para llevar a cabo
trabajos interdisciplinarios, dando como resultado un aumento en el nimero de
trabajos relacionados con la Psicologia y sus aplicaciones. Es de subrayar que en
la actualidad, el interés por parte de otras disciplinas también es debido a los
resultados benéficos que trae consigo su aplicacion, especialmente en el desarrollo

de las mismas.



Antes de adentrarnos mas en el tema es de vital importancia contestar a la siguiente
pregunta, ¢ Como surge la psicologia en México? Esta pregunta lleva un alto indice
de complejidad a causa de que no existen suficientes datos de su surgimiento,
Alvarez (2011) ubica entre el siglo XX y XXI, seis acontecimientos fundamentales
para comprender el desarrollo de la psicologia en México (Uribe, 2016):

e EIl primer curso de psicologia en el pais: Fue en 1843 que se presenta el
curso de psicologia moral y teodicea en el Instituto Literario de Zacatecas.
Posteriormente se impartieron catedras en la Escuela Nacional de Nifias,
Escuela Nacional de Altos Estudios de la Universidad Nacional de México y
en la Escuela Nacional Preparatoria, fundada por Ezequiel Chavez.

e EIl primer ensayo acerca de la psicologia del mexicano: Caracterologia del
mexicano a principios del siglo XX, El perfil del hombre y la cultura en México,
El laberinto de la soledad, Motivaciones psicologicas del mexicano,
Psicologia del mexicano, La jaula de la melancolia.

e La primera catedra de psicosociologia en la Universidad Nacional Autbnoma
de México (UNAM): La catedra fue impartida por el psicologo James Mark
Baldwin en 1910 en la Escuela Nacional de Altos Estudios.

e La primera sociedad de psicologos: Se considera que la Sociedad Mexicana
de Estudios Psicologicos fundada en 1907 es la primera asociacion formal
de psicoélogos, sin embargo anterior a esta surgié El Ateneo Mexicano (1840)
y la Sociedad Positivista en México (Siglo XIX).

e Primeras publicaciones de temas Psicologicos durante el Porfiriato: Temas
sobre areas cognitivas, afectivas, volitivas, tipos de conducta, eran
recurrentes en las publicaciones. Se comenzaba a hablar de la psicologia
clinica en México.

e Larelacion de la psicologia con otras disciplinas: Actualmente, en el pais se
ha relacionado la psicologia y sus aplicaciones en campos como la

psiquiatria, criminologia, medicina y filosofia.



Actualmente, reconocemos que la Psicologia ha sido parte importante para el
desarrollo de estudios de otras disciplinas, sin embargo; ha logrado tener un impacto
esencial en el campo laboral, construyendo poco a poco una Psicologia
Organizacional o del Trabajo.

1.2 Psicologia organizacional.

El amplio campo de la psicologia nos ha permitido la intervencion y evaluacion en
diferentes ambitos, uno de ellos: el trabajo y las organizaciones laborales. Para
Spector (2002) la psicologia organizacional es un pequefio campo de la psicologia
aplicada, se refiere al desarrollo y aplicaciones de principios cientificos en el lugar
de trabajo (Citado por Flores, 2017).

Littlewood y Uribe (2018) se refieren a la psicologia del trabajo y las organizaciones
como “la ciencia que estudia el comportamiento en el trabajo y contribuye al
desarrollo de estrategias que mejoran el bienestar de las personas y el desempeiio

de las organizaciones”.

Schaper (2001) la define como ciencia de la conducta y otras variables humanas
gue utilizan teorias psicologicas de la cognicién, motivacion y aprendizaje entre
otras, para describir, explicar, predecir y controlar la conducta humana en el trabajo

y las organizaciones (Citado por Flores, 2017).

Para Porter Lawler y Hackman (1975) la psicologia del trabajo es el estudio cientifico
de las relaciones entre el Ser Humano y el entorno de trabajo. Para ellos, el campo
de la conducta organizacional ha estado, histéricamente, orientado hacia aspectos

empiricos mas que a los tedricos (Citado por Diaz, 1998).

Concordando con Lawler y Hackman, Berrocal y Pereda (2014) afirman que la
Psicologia del Trabajo es una profesion que tiene por objeto, a través de la

actuacion de sus profesionales, responder a las demandas y necesidades que



plantea una sociedad cada vez mas dinamica y exigente, ya que es la sociedad la
que realmente consolida y valida la verdadera utilidad e importancia de una
disciplina y de sus profesionales, en funcion de la competencia que demuestren
para solventar los problemas que se les planteen y que estén dentro de su a&mbito

de actuacion.

Ahora bien, como lo menciona Dunnette y Hough (1995) Desde este punto de vista
del psicologo en el trabajo, no nos interesa la conducta de la organizacion, sino la

conducta del individuo en la organizacion (Citado por Diaz, 1998).

Podemos concretar que la psicologia del trabajo es la disciplina enfocada en
comportamiento humano individual y social dentro de la organizacion que tienen un
enfoque que va de la conducta del individuo dentro de la organizacion y esto se lo
podemos observar gracias al estudio, la intervencion y la aplicacion del profesional

en el ambito laboral.

Teniendo claro cuél es el objeto de estudio de la psicologia organizacional es
necesario saber de dénde es que surgié y como se ha desarrollado en México y el

mundo.

1.2.1 Antecedentes de la psicologia organizacional.

Si se piensa en la psicologia del trabajo mas alla de lo especificamente
administrativo, los antecedentes no se logran identificar en épocas tan remotas, y
por ende su ubicacion se encuentra en épocas mas proximas (Sandoval, Gobmez,

Fernandez y Torres, 2016).

El origen del concepto de psicologia organizacional no es del todo claro, puesto que
no habia historiadores de psicologia para poder documentar el verdadero origen de

la psicologia industrial. Sin embargo, sus origenes mas visibles son en Estados



Unidos con la aplicacion de pruebas psicométricas (Sandoval, Gémez, Fernandez
y Torres, 2018).

Por lo anterior mencionado, no se tiene claro si fue William Lowe Bryan en 1904
quien us6 por primera vez el concepto de psicologia industrial al escribir un articulo
sobre la psicologia “individual” y que en ultimo momento fue sustituido por psicologia
“‘industrial”’, aunque se cree que fue por un error tipografico el articulo es reconocido
por ser el primero en hablar del concepto de psicologia industrial (Sandoval, et al,
2018).

Walter Dill Scott 1903 en el libro “the theory of advertising” fue el primer libro que
trato la psicologia y un aspecto del mundo laboral de forma aplicable (Ardila, 1968),

posteriormente en 1908 publicé La psicologia de la publicidad.

Con frecuencia se ha considerado a Hugo Minsterberg como el padre de la
psicologia del trabajo, siendo el primer psicélogo industrial de Estados Unidos a
partir de la publicacién de su obra “Psicologia y eficiencia industrial” en 1913. Dicho
libro se divide en tres principales secciones: “El mejor hombre posible para el
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trabajo”, “El mejor trabajo posible” y “Los mejores efectos posibles”. Munsterberg, a
lo largo de sus trabajos proponia la aplicacion de procedimientos de la psicologia

para la resolucion de problemas de la industria (Hothersall, 2005).

Entre 1912 y 1914 Minsterberg aplicaba exdmenes a conductores de tranvias dado
gue existia un alto numero de accidentes, surgiendo la necesidad de un
procedimiento que los disminuyera; la conclusion a la que llegé fue que existian
diversos factores que afectan la capacidad de los operadores, no obstante la
capacidad de atencién que tenia y podia mantener cada operador durante su
trayecto era un punto clave en dicho trabajo. A partir de estos estudios, se logré en
diversos paises la aplicacion obligatoria de exdmenes de seleccidn para poder ser
conductor de tranvia o taxi (Rossello, Munar, Montoro y Escudero, 2002). Posterior

a la publicacién de su obra, su interés por la solucion de problematicas industriales



aumento, logrando que parte de la comunidad de los Estados Unidos aceptara el
establecimiento de un despacho de gobierno dedicado exclusivamente a la
investigacion cientifica y por supuesto, la aplicacion de la psicologia en asuntos
comerciales y de la industria; sin embargo, los planes se vieron interrumpidos por
un acontecimiento de suma importancia: La Primera Guerra Mundial (Hothersall,
2005).

Fue durante la Primera Guerra Mundial, precisamente en 1917 cuando se recurrio
a los conocimientos de los psicologos y se les dio la oportunidad de demostrar que
la psicologia podia ser aplicada en diversas situaciones, incluso a gran escala
(Ardila, 1968). La American Psychological Association (APA) formul6é diversas
propuestas para la seleccion de reclutas con la finalidad de que llevaran a cabo
funciones de acuerdo con sus capacidades. Comités de psicélogos como Cattell,
Hall, Thorndike, Watson y Yerkes trabajaron en conjunto para elaborar métodos que
permitieran la evaluacion psicoldgica especificamente en militares (Hogan, 2015).
Era sin duda, una oportunidad importante para confirmar a la psicologia como
profesion y de su influencia en asuntos sociales. Se crearon los tests “Army Alpha”
y “Army Betha” adaptadas para los reclutas que sabian leer; conformado por tareas
de informacién general, analogias y frases para organizar y para reclutas que no
sabian leer en inglés; conformado por tareas de laberintos, claves y completar
dibujos, respectivamente (Hogan, 2015). De acuerdo a registros, antes de finalizar
la Primera Guerra Mundial, se habian evaluado 1,726,000 individuos (Sandoval, et
al, 2018). En 1924 crece el campo de la psicologia industrial gracias a los estudios
de Hawthorne, comenzando con la investigacion de los aspectos fisicos del

ambiente de trabajo en la eficacia del empleado (Ardilla, 1968).

A partir de 1945, en Estados Unidos crece la tecnologia asi al crear nuevos métodos
y técnicas de fabricacion, se presenta la necesidad de ensefrselo al obrero, por lo
gue crece el campo de la psicologia industrial, asi como los psicélogos

especializados en esta area (Ardilla, 1968).
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Para 1970 se divide la psicologia industrial del American Psychological Association
para nombrarse Division de Psicologia Industrial y Organizacional, con el objeto de

incorporar las nuevas tendencias (Ardilla, 1968).

1.2.2 Antecedentes de Psicologia Organizacional en México.

Ya en México, los primeros antecedentes de la psicologia organizacional se
encuentran apenas iniciado el siglo XX, en el trabajo realizado por Border en la
seleccion de personal y en la publicacién del Boletin Psicotécnico. A lo largo del
desarrollo de la Psicologia Mexicana su aplicacion en escenarios organizacionales
se ha diluido. No se reconoce en la principales revisiones realizadas en la décadas
de los noventas una aportacion importante ni una linea de investigacion siquiera en

esta area (Aguilar y Vargas, 2010).

En el Departamento del Distrito Federal se crea el departamento psicogenético con
el objeto de reenviar a los nuevos reclutas para el cuerpo policiaco y de transito, asi
como para la Normal Superior, otras escuelas y otras dependencias, por lo que se
hizo la adaptacion del Test de Binet. Con esta y otras pruebas que se realizaron a
lo largo del tiempo, se convirtieron en la llave que abriria las puertas de la psicologia
hacia el mercado de trabajo (Ardilla, 1968). Este autor pone como ejemplo al Doctor
José Gomez Robledo, quien hizo contribuciones de relevancia al elaborar pruebas
psicoldgicas, realizar estudios sobre la psicologia del mexicano y sobre todo el dar

orientacion de caracter laboral a la psicologia.

En 1938 se inauguré en la Facultad de Filosofia y Letras de la UNAM la carrera de

Psicologia, con un atraso en sus conocimientos e informacion de casi 30 afios.

Durante 1941 el Banco de Meéxico incorpord la seleccion de personal a su
organizacion, creandose asi el Departamento de Investigaciones Especiales bajo la

direccién del Doctor Alfonso Quiroz Cuardn, el cual se avocd a evitar la contratacion

11



de personal con rasgos psicopatolégicos (Ardilla, 1968).

Para 1959 la psicologia invadia al sector publico, la Comision Federal de
Electricidad contrata varios psicélogos a través de la Sra. Elena Salazar Mayer
quien los incorpora a la seleccién de personal y a la investigacion de la psicometria
adaptando para uso nacional las pruebas de Army Beta, Dominds, Wais y
Barranquilla (Aguilar y Vargas 2010).

En el afio de 1967 ya existian formalmente las areas de Psicologia del Trabajo y de
Psicologia Social dentro del plan de estudios de la carrera de Psicologia en la UNAM
(Aguilar y Vargas 2010).

La Asociacion de Psicologos Industriales, A. C. Se funda en mayo en 1970 ante los
cambios que se estaban dando, y con la inquietud de enriquecer la preparacion

profesional de los psicologos orientados al trabajo (Uribe, 2016).

Galindo en el 2004 nos muestra un punto rojo para el desarrollo de la psicologia
organizacional en México. El nimero de articulos sobre psicologia aplicada a
escenarios organizacionales es muy bajo si se compara que esta area es la principal
fuente de empleo de los psicélogos mexicanos. Contrasta también el nimero de
articulos publicados en este campo con el porcentaje de libros sobre el tema 30%
(Galindo, 2004, citado por Aguilar y Vargas 2010).

Aguilar y Vargas (2009) resaltan el hecho de que la Revista de la Sociedad
Mexicana de Analisis de la Conducta solo haya publicado un articulo sobre el tema
en 30 afos de existencia. También destacan que el mas sistematico y numeroso el
trabajo de investigacion que en los ultimos afios se ha realizado en la Asociacion
Oaxaquefia de Psicologia, un proyecto ademas autogestivo cuya divulgacion se ha

facilitado por la publicacion de dos revistas de investigacion y su portal de internet.
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En el 2008 se inicia la especialidad de salud ocupacional en la Licenciatura de la
Facultad de Psicologia de la UNAM, los directores Lucy Reidl Martinez y Javier
Nieto Gutiérrez de la Facultad permitieron su desarrollo junto con personajes como
Alfredo Guerrero, Teresa Gutiérrez, Socorro Escandén y José Luis Villagbmez
(Uribe, 2016). ElI autor menciona que actualmente contamos con textos
conformados por trabajos de mas de 20 afos de investigaciobn de psicologos
mexicanos, libros como Psicologia de la Salud Ocupacional en México; Violencia y
Acoso en el trabajo, Mobbing, Clima y ambiente organizacional, trabajo, salud y
factores psicosociales; La escala de desgaste Ocupacional (burnout) y la Escala de
Violencia en el Trabajo (Mobbing).

Ahora bien, son cada vez mayor el nimero de personas interesadas en el estudio
de la psicologia del trabajo, quienes ha hecho un esfuerzo por continuar con la
investigacion y lo mas importante, por la mejora de la calidad de vida de los
trabajadores mexicanos, es por ello que resulta significativo abarcar un tema

practicamente nuevo en la psicologia, la de la Salud Ocupacional.

1.3 Psicologia de la salud ocupacional

La palabra “Salud” se ha transformado a lo largo de los afios, en un inicio se creia
gue la salud solamente se referia a la ausencia de una enfermedad o dafo fisico;
sin embargo, cada dia nos encontramos con mas casos relacionados con salud
mental y el trabajo. El ser humano, principalmente busca un trabajo por el estimulo
gue recibira de éste, que en muchos casos es la ganancia monetaria. Pero no todo
es trabajo y dinero; detras de esto se encuentran personas que perciben y sienten
cada situacion dentro de sus lugares de trabajo y es a partir de ese momento, que
podemos hablar también de un ser humano desde un modelo biopsicosocial, el cual
podra explicar que tanto las enfermedades fisicas como mentales son producto de
factores biopsicosociales, esto es un punto clave para continuar estudiando al ser
humano en uno de los principales contextos en donde se desarrolla: el campo

laboral.
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Sigerist (1991) afirmo que la salud es “no solamente la ausencia de enfermedad
sino algo positivo, una actitud gozosa delante de la vida y una aceptacion alegre de
responsabilidades que la vida hace recaer sobre el individuo”. Dicha definicién llego
a complementar la definicién de salud, dada por la Organizacion Mundial de la Salud
(1948) que se ha referido a la salud como “un estado de completo bienestar fisico,

mental y social, y no solamente la ausencia de enfermedad y de sufrimiento”.

El concepto de salud ha evolucionado viéndose desde un enfoque holistico,
posteriormente biomédico y actualmente desde un modelo biopsicosocial. Juarez
(2007) comenta que las condiciones laborales en todo el mundo ha generado una
serie de problemas de salud crénicos siendo necesario generar estudios,
diagnasticos, vigilancia, intervencion a nivel individual, organizacional y social para
el desarrollo de ambientes Optimos y saludables tanto individual como
organizacional, logrando que los trabajadores cuenten con bienestar, salud y

seguridad.

Debido a lo anterior la American Psychological Association (APA) y el Instituto
Nacional de Salud y Seguridad Ocupacional se propusieron a crear un nuevo campo
en la psicologia, “La psicologia de la salud ocupacional’ la cual es definida como
“...la aplicacién de los principios y practicas de la psicologia aplicada a los
problemas de la salud ocupacional: el estudio de los aspectos psicologicos,
sociologicos y organizacionales de la dinamica de la relacion entre el trabajo y la
salud” (Juarez, 2007).

1.3.1 Desarrollo de la Psicologia de la Salud Ocupacional.
Al hablar de Psicologia de la Salud Ocupacional, se resaltan sus principales
contribuciones que vienen de &reas como la Psicologia del Trabajo y las

Organizaciones, la Psicologia de la Salud y finalmente, la Psicologia Social y

Ambiental.
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Ademés de los trabajos realizados por Minsterberg se han reconocido otros
psicologos que destacaron por su aplicacion de la psicologia a problematicas
laborales. Kornhauser puso énfasis en las actitudes hacia el trabajo, los conflictos y
las relaciones entre trabajadores. James y Mayer se preocuparon por la higiene
mental en el trabajo a principios de 1900. En Europa a partir de los afios setenta se
estudio sobre la vida laboral desde la perspectiva de la salud los trabajadores y de
las amenazas a la dignidad humana como consecuencia de la mecanizacion y la

burocracia que vivian.

Los cambios ocurridos en las ultimas décadas y a los que estan sometidos los
trabajadores tienen relacién con el contexto tecnoldgico, econémico, sociopolitico y
demograficos que se percibe en las organizaciones, estos cambios han favorecido
el incremento de agresiones, acoso psicolégico, trastornos causados por estrés

laboral y problemas de salud crénicos (Gil, 2014).

En cuanto al contexto tecnologico se destaca la revolucion informatica en el siglo
XX. A raiz de esta revolucion, los aparatos tecnoldgicos como las computadoras y
teléfonos principalmente, se convirtieron en herramientas claves para el trabajo. La
evolucion permitié la mejora, facilidad y rapidez en la realizacion de trabajos; no
obstante, ha sido tan importante su crecimiento que poco a poco ha sustituido al

mismo trabajador.

En el aspecto econdmico, la globalizacién ha permitido el aumento del comercio
internacional, de inversiones en el extranjero, de una integracion de las economias
nacionales, flujos de capital y migracién de trabajadores. Por lo tanto, las decisiones
politicas, sociales, culturales y por supuesto, econdmicas terminan influyendo en
otros ambitos geograficos, aumentando la competencia y la demanda de productos

y servicios.
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Los cambios sociopoliticos han sido desde la desaparicion de fronteras y el permitir
la libre circulacion de mercancias y evidentemente de personas. Lo anterior, ha

favorecido los movimientos migratorios y la heterogeneidad de la poblacion.

Por ultimo, los cambios demogréaficos han desarrollado nuevas necesidades ya que
la tasa de nacimiento en los ultimos afios se ha reducido, siendo un nimero mayor
de personas de la tercera edad, debido a que la esperanza de vida se ha

incrementado.

1.3.2 Psicologia de la Salud Ocupacional en la actualidad

Se explica que las condiciones en el mundo laboral han cambiado ya sea en
beneficio de las personas o en la detonacion de una serie de enfermedades y
problemas para la salud tanto fisica como mentalmente. Juarez (2007) menciona
gue las enfermedades con mayor incidencia en los Ultimos afos son las
relacionadas con problemas metabolicos y cardiovasculares. De acuerdo con las
estadisticas proporcionadas por el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) en
el periodo de Enero a Septiembre de 2018, se registraron 5,411 enfermedades de
trabajo; sin embargo, la cifra del afio 2017 fue de 12,095 enfermedades (IMSS,
2018).

Es sabido que las condiciones laborales han afectado la calidad de vida de los
trabajadores, dentro de las organizaciones se viven largas jornadas de trabajo,
mayor carga de trabajo, la no especificacion de funciones, la nula o distante relacion
entre comparferos asi como las competencias que puede derivar, el desequilibrio
entre trabajo y vida personal, las injusticias entre otros. Es una larga lista de
situaciones que afectan la vida de las personas sin olvidar que a estas situaciones

se agregan las condiciones de riesgo que representan el trabajo en si.

Por supuesto que a raiz de dichos sucesos, la Asociacion de Psicologia Americana

APA y el Instituto Nacional de Salud y Seguridad Ocupacional (NIOSH) han
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propuesto un nuevo campo de estudio de la psicologia, la cual se encargue de la
investigacion de la salud en el contexto laboral, se propuso como Psicologia de la
Salud Ocupacional definida por la Academia Europea de Psicologia de la Salud
Ocupacional como “la aplicacion de los principios y practicas de la psicologia
aplicada a los problemas de salud ocupacional: el estudio de los aspectos
psicoldgicos, socioldgicos y organizacionales de la dinamica de la relacién entre el

trabajo y la salud” (Citado por Juarez, 2007).

Como consecuencia de los cambios vividos en el siglo XXI y de las mismas
estadisticas que cada dia van en aumento al hablar de desempleo, subempleo,
condiciones laborales, la desregulacion laboral, etc., el estudio de la psicologia de
la salud ocupacional ha cobrado importancia, desde luego como respuesta a las
evidencias de complejos y novedosos resultados de una sociedad globalizada
(Martinez y Hernandez, 2005).

En sintesis hemos visto que la evolucion de la psicologia laboral en México ha sido
lenta y poco reconocida, partiendo de réplicas y dejando de lado la innovacion y
focalizacion de la cultura y la sociedad mexicana; el desinterés existente por parte
de los mismos mexicanos, ya sea de manera individual o colectiva dentro de una
organizacion hace mas dificil el progreso de esta ciencia. Recientemente podemos
ver la especializacion del psicologo en el area de la salud ocupacional y como poco
a poco se va ampliando su campo de aplicacion. Es visible como otras naciones nos
llevan afios de ventaja en cuanto al estudio e intervencion en este campo lo que nos

obliga a intentar igualarlos y buscar la mejora continua de nuestros procesos.

Para concluir consideramos desafortunada la falta de atencion que se le da a estos
temas de salud ocupacional en México, y por otro lado que estas sean el resultado
de las condiciones de trabajo y no se les considere una prioridad. La ausencia de
informacion y de estudios sobre el tema ha permitido que las mismas empresas no
se preocupen por la salud de sus trabajadores, viéndolos solo en términos de

productividad y ganancia. Es necesario que se formulen leyes que ayuden a
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prevenir riesgos y enfermedades en los trabajadores, que sean lo suficientemente
rigurosas para que se tomen en cuenta antes de llevar a cabo una intervencion, es
decir, es momento de preocuparse por las personas desde que ingresan a la
organizacion y no cuando se imposibiliten. Por dltimo, hay una necesidad por
demostrar que la productividad y la salud no son polos opuestos, sino una ganancia

tanto para las personas como para las organizaciones.

El trabajo del psicologo en el campo laboral no termina solo en reclutamiento,
seleccion y capacitacion como comUnmente se piensa, sino va mas alla. Es
necesario sensibilizar a las organizaciones, al personal y al sistema de salud publica
para poner énfasis en las enfermedades mentales dentro de la organizacion y
comenzar a ver los factores psicosociales como un riesgo de salud detonante de

enfermedad, que al igual que una fisica puede llegar a ser incapacitante.

Para continuar se hablara de los factores psicosociales dentro de la organizacion
gue son todo aquello que puede tener un efecto en la salud de trabajador, y como
estos se convierten en factores de riesgo psicosocial cuando el efecto en la salud
es negativo, por ultimo se tomara el tema de factores psicosociales de riesgo que

son todos aquellos que por si mismos son riesgosos.
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Capitulo Il. Factores psicosociales y factores de riesgo psicosocial.

“La mayoria de actos sociales deben ser entendidos en su contexto, ya que pierden

significado si son aislados” Solomon Asch.

Durante afios se habia pensado que el trabajo solamente tenia una
importancia meramente personal debido a que, quien trabajaba lo hacia por
subsistencia, no existia otra opcién, las condiciones de vida laboral eran duras, las
enfermedades eran inevitables y los dafios a la salud mental no eran ni en lo mas
minimo un tema de importancia, es por ello que el concepto de salud en el trabajo

parecia y lamentablemente sigue pareciendo un tanto extrafio en el mundo laboral.

Es bien sabido que las afecciones vividas por el recurso humano no se veian
como un potencial problema de salud ocupacional. Durante afos, se partio de un
modelo biomédico, donde la enfermedad era vista desde términos bioldgicos que
efectivamente, podrian desencadenar problemas psicolégicos pero no de manera
inversa, lo psicolégico no podria ocasionar un problema de salud fisico. Sin
embargo, al encontrar que ciertas alteraciones no podian ser explicadas en términos
organicos, se comenzo por hacer analisis desde un enfoque psicologico. A partir de
este momento, la definicion de salud ya no sélo se consideraria desde un aspecto
biologico, sino desde el psicoldgico e incluso social (Vazquez, Pérez, Moreno,
Arroyo, Suarez, 2010). Recordemos que actualmente la definicion de salud
proporcionada por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se establece como
“un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia

de afecciones o enfermedades” (1948).

La realidad es que a partir de los constantes cambios en el contexto
econdmico, las personas se terminan por enfrentar a exigencias tanto personales
como profesionales que requieren de una mayor preparacion y de la mejor
disposicion para adaptarse y asi, lograr un mejor desempefio en los diferentes

aspectos de su vida incluyendo por supuesto, el laboral (Félix, 2018).
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Lo anterior es una rapida contextualizacion de la dificil situacién que se
enfrenta en el entorno organizacional. Los cambios de globalizacion y del contexto
laboral se han traducido en la mayoria de los casos en cambios drasticos en los
centros de trabajo, existiendo una extrema competencia entre organizaciones, entre
personal, entre candidatos buscando ser seleccionados, organizaciones y personas
tratando de adaptarse a los cambios del entorno lo mas pronto posible. Todo lo
anterior, conlleva al comienzo de un ambiente de incertidumbre que es notable en
los centros de trabajo, al personal se le comienza a exigir un mayor esfuerzo tanto
fisico como mental, a permanecer jornadas laborales elevadas, se les adjudica
mayor numero de tareas, aumenta el ritmo de trabajo, se comienza a generar
conflictos entre trabajo y familia, entre la vida personal y laboral etc., de igual
manera, se le agregan los cambios politicos, econdmicos, sociales y culturales de
cada pais que pueden llegar a afectar al trabajador. No cabe duda, de que los
cambios en cada pais y a nivel mundial han incrementado la presencia de riesgos
psicosociales laborales, respuestas fisiolégicas negativas y padecimientos cronicos

en la vida de los trabajadores (Tovalin y Rodriguez, 2011).

En la actualidad se estan llevando a cabo mayores investigaciones que
intentan explicar los riesgos psicosociales y sus consecuencias, asimismo, se opta
por mantener una vision donde se contemple la prevencion y evitacion del desarrollo
de enfermedades y accidentes a causa del trabajo; inclusive, de mantener y
desarrollar el bienestar en el trabajo puesto que en muchos casos solo se logra la
intervencion una vez que existe el riesgo. Finalmente, las condiciones laborales y el
estado de salud de los trabajadores son el nivel de contraste y reflejo de la calidad
de vida de un pais (Uribe, 2016).

2.1 Factores psicosociales: Historia del concepto.
Moreno y Garrosa (2013) ponen énfasis en tres sucesos historicos que han

marcado y cambiado la idea que se tiene sobre los factores que ponen en riesgo la

salud de los trabajadores: La aparicion de los sindicatos, la reconsideracion por
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parte de las organizaciones de la salud en el trabajo y los cambios en las
legislaciones estatales.

1. Es a partir del siglo XIX cuando surgen los movimientos sindicales a favor de
los derechos de los trabajadores, siendo el primer hecho histérico y el mas
importante para la mejora de las condiciones laborales en todo sentido y por
supuesto, para el beneficio de la calidad de vida del ser humano. Con ello,
los sindicatos ingleses y franceses lograron que en 1964 se fundara la
Asociacion Internacional del Trabajo para finalmente elaborar leyes para
mejorar las condiciones de trabajo, en este aspecto la creacién de los

sindicatos fue un hecho significativo.

2. Posterior al comienzo del desarrollo industrial y tecnoldgico; se le otorgo una
mayor importancia a la division de trabajo y la concientizacion de lo que
implicaba el alto coste de los accidentes y enfermedades laborales asi como
de las bajas laborales derivadas de dichas situaciones (Quick, Quick, Nelson
y Hurrel, 1997, p31). A este hecho se le afiade el desarrollo de areas de
Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional que propiciaron la
valoracion del trabajador como uno de los bienes intangibles de la

organizacion (Herzberg, 1959; McGregor, 1960, p31).

3. Al finalizar la Segunda Guerra Mundial se logr6 el desarrollo de
constituciones estatales que acentuaron el derecho a la salud en el trabajo.
A partir de la creacion de leyes y de escritos que plasmaron y permitieron ver
la salud como un derecho, que de no respetarlo y cumplirlo tendria su
respectiva sancion. Los derechos de los trabajadores comenzaron a tomar
fuerza, logrando un cambio importante en gran parte del mundo, las
condiciones de los trabajadores siguieron mejorado de manera considerable,
en especial los trabajos que implicaban un esfuerzo fisico y se observd un
progreso en el ambiente fisico y de higiene, estas mejoras constantes

permitieron la disminucion de la tasa de morbilidad en los lugares de trabajo.
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Es conveniente resaltar que histéricamente, en el &mbito laboral se ha puesto
mayor atencién a los riesgos que son tangibles como lo son los fisicos, quimicos y
ambientales que son los mas directos e inmediatos, que al ser visibles pareciera
gue son los que ocurren con mayor medida. Es por ello, que al formular leyes, se le
ha dado mayor énfasis a la prevencion de accidentes y enfermedades laborales,
esta situacion no es exclusive de un pais en especifico sino que es una realidad a

nivel mundial (Moreno y Garrosa, 2013, p32).

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2010) fue al
finalizar la Segunda Guerra Mundial que se comienza a dar especial atencion a la
prevencion de riesgos laborales, comenzando por la evacuacion de estos riesgos,
para asi dar paso a el control y prevencion de riesgos, en esta época se hablaba
principalmente de los riesgos fisicos, quimicos y ambientes, ya que los trabajos

prioritarios eran del sector secundario.

De acuerdo con datos proporcionados por la OMS, a nivel mundial:

“Cada 15 segundos, un trabajador muere a causa de accidentes o
enfermedades relacionadas con el trabajo.

Cada 15 segundos, 153 trabajadores tienen un accidente laboral.

Cada dia mueren 6.300 personas a causa de accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo — mas de 2,3 millones de muertes por afo.
Anualmente ocurren mas de 317 millones de accidentes en el trabajo,
muchos de estos accidentes resultan en absentismo laboral. El coste de esta
adversidad diaria es enorme y la carga econdmica de las malas practicas de
seguridad y salud se estima en un 4 por ciento del Producto Interior Bruto

global de cada afio” (Organizacién Internacional del Trabajo, 2017).

Mientras que en México, el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)

registré en 2018 un total de 280,581 accidentes y enfermedades de trabajo (2018);
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sin embargo, este niumero pertenece a los trabajadores que se encuentran dados
de alta ante el Seguro Social, cifra que aumentaria en caso de que todo trabajador
contara con seguro y fuera especificamente el IMSS. No obstante, este numero
disminuy6 a comparacion del afio anterior, que tuvo un total de 523, 527 accidentes
y enfermedades de trabajo, registrados.

Ciertamente, las préacticas de salud en las organizaciones van a depender de
las legislaciones de cada uno de los paises y en mayor medida en cédmo estas sean
importantes para los directivos de cada empresa; desde el cumplimiento de leyes,
la prevencién de riesgos y de sanciones, todo ello dependera de una cultura
organizacional en general, de los valores, las creencias y su preocupacion por el

cuidado de la salud de sus trabajadores.

Con base en las estadisticas proporcionadas por el IMSS se ha visto una
disminucién en los ultimos afos de accidentes y enfermedades de trabajo, lo que
significa que se ha hecho un esfuerzo considerable por crear una cultura de
seguridad en las empresas y por otro lado, la relevancia que se le ha estado
otorgando a la psicologia del trabajo. Actualmente no sdlo se esta en la busqueda
de crear procedimientos y practicas estandarizados sino el tener en mente un
conjunto de valores que resalten la importancia de seguirlas. Ya no se trata sélo de
evitar dafos, lesiones y enfermedades sino de ver la salud como un valor principal.
En realidad el objetivo central deberia y debe ser que las condiciones fisicas y
mentales de todo trabajo sean las adecuadas y que esta sea la forma de pensar de
la poblacion en general, que se persiga y consiga un estado de bienestar general
de los trabajadores con la finalidad de tener una participacion plena en la
productividad y funcionalidad de la organizacion (Moreno, Garrosa, 2013). Desde
esta perspectiva, la salud mental resulta en un beneficio para el capital humano, y

para la misma organizacion.

Moreno y Garrosa (2014) mencionan que para ser eficiente, la salud de los

trabajadores no se puede reducir a programas de prevencion que a pesar de ser
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necesarios no lograrian un verdadero cambio si no se integra la salud laboral en los

objetivos principales de la empresa asi como de sus valores base.

Como se mencioné anteriormente, los dafios fisicos han sido el tema
principal en cuanto la salud laboral y fue hasta los comienzos de la década de los
setenta que la psicologia comenz6 a centrarse en los factores psicosociales de
riesgo en el trabajo. Recordando que el bienestar laboral no depende sélo de la
ausencia de estresores laborales y que en efecto, es de suma importancia los
factores complementarios como pueden ser: un clima organizacional favorable, el
apoyo entre comparieros de trabajo, la responsabilidad de cada uno en las diversas
tareas y especialmente de directivos que aumenten la seguridad de los
trabajadores. Resulta conveniente, asociar las caracteristicas positivas que tiene la
organizacion con la excelencia del trabajador al realizar su tarea, es decir, hacer
hincapié en sus capacidades generales y no solo en términos de productividad para

la empresa.

Con base en lo anterior, las emociones positivas no se limitan a los estados
de alegria, también se afiaden situaciones que provocan este tipo de emociones
como podrian ser los casos de: sentir orgullo por pertenecer a un equipo de trabajo,
la satisfaccion de lograr una meta con un equipo o de manera individual, la empatia
por parte de los compafieros, el apoyo percibido, la gratitud por cooperacion, etc.
Este tipo de emociones actuarian de acuerdo al modelo de Fredrickson (1998) como
ampliadores de las capacidades de las personas (Citado por Moreno y Garrosa,
2014). Cuando se habla de los factores psicosociales también es importante
reconocer que a pesar de que la promociéon de salud y evitacién de riesgos son
objetivos principales, es necesaria la complementacion de otros factores que

finalmente sirven para la disminuir la ocurrencia de riesgos de trabajo.

Ahora bien, los aspectos psicoldégicos son un tema que a pesar de estar
presente durante décadas, a la fecha no se le ha dado la importancia que merece.

El bienestar psicolégico de acuerdo con Ryff (1989) supone el desarrollo de las
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capacidades de la persona mismas, sobre el entorno y en la interaccién con los

demas (Citado por Moreno y Garrosa, 2014).

Para Jodar y Benavides (2016) las condiciones laborales son todos los
factores de la organizacion que pueden afectar a la salud de los trabajadores. El
dafio provocado en los trabajadores no es principalmente por un error del mismo
por descuido o desinformacién, en muchas ocasiones son consecuencia de las
condiciones laborales y el efecto principal es el proveniente del contexto en el que
se trabaja. Como se ha mencionado anteriormente, el estudio de dafios a la salud
mental es escaso y desde la perspectiva de diferentes autores los factores
psicosociales subrayan Unicamente las condiciones laborales que se derivan
estrictamente dentro de la organizacion. Aqui se puede comenzar a hablar de la
gravedad de dicha limitacion ya que toda condicion psicosocial ya sea dentro o fuera

del trabajo puede tener efectos leves, medios o graves.

2.1.1 Definicidén de Factores Psicosociales en el trabajo.

Antes de hablar sobre factores psicosociales a mayor profundidad, resulta
necesario entender cada uno de términos de dicha frase. Primeramente la palabra
“Factores” en términos de ciencias sociales se entenderia de acuerdo con Hillmann
(2005) como una situacién u origen que combinada con otras, provoca un evento o

el curso de “algo”, que finalmente genera un cambio.

El documento “Los factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y
control” fue uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en abordar
el tema de factores de riesgo psicosocial (OIT, 1986). Dicho documento ya abria un
panorama dificil de comprender, dado que los factores psicosociales son complejos
de definir; la primera vez que se formul6 una definicién sobre el término fue en 1984

por OIT, lo definié como:
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Concepto complejo y dificil de entender dado que se refieren a las interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo, y las condiciones
de la organizacion, por su parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus

necesidades, su cultura y una situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual a

través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

De este modo se puede apreciar que las experiencias y percepciones del
trabajador son un punto clave para entender los factores psicosociales al igual que

seran fundamentales para su evaluacion e intervencion.

Como parte del documento se anexd una primera lista sobre posibles
factores psicosociales entre los que se encuentran: la mala utilizacion de
habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad,
la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las

relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986).

El segundo documento importante en relacion con los factores psicosociales
fue redactado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) 1988 con el nombre
“Los factores psicosociales en el trabajo y su relacién con la salud” este documento
plantea una diferenciacion importante acerca de los factores; manifestado el doble
efecto que pueden tener los factores psicosociales, ya que estos pueden ser
positivos o negativos (Kalimo, 1988). A raiz de estos escritos en la década de los
ochenta se desarrollaron las primeras conceptualizaciones del temay de los efectos
sobre la salud, por lo que cada vez mas personas se comenzaron a referir a los
factores psicosociales como determinantes incluso de la conducta humana (Moreno
y Garrosa, 2014).

De acuerdo con lo anterior, los factores psicosociales son descriptivos,
pueden referirse a la estructura organizacional, a la cultura de la organizacién, al

clima laboral, al liderazgo, ambiente fisico, etc., no obstante, los factores pueden
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ser favorables o desfavorables para la realizacion de un trabajo o para la calidad de
vida del trabajador. En el primero de los casos, el percibir un factor como favorable,
este va a influir de manera positiva en el desarrollo personal del trabajador, tanto en
la empresa como fuera de ella. Mientras que en el segundo caso, los factores
cuando se les percibe como desfavorables llegan a tener consecuencias en la salud

y bienestar de los individuos ya sea de manera fisica o psicoldgica (Gil, 2014).

Para la OIT (1997) los factores psicosociales en el trabajo “son complejos y
dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y

experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos”.

Uribe (2016) menciona que los factores psicosociales son “los elementos
derivados de fendmenos macroecondémicos, politicos, sociales que tienen la
potencialidad de influir de manera positiva o negativa en variables psicologicas, ya
sea de manera individual o colectiva, en las relaciones interpersonales y la vida

comunitaria”.

Carayon, Haims y Yang (2001) definen los factores psicosociales como “las
caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotacion

emocional para los trabajadores y los gestores”.

Cox y Griffiths (1996) lo definen como “los aspectos del trabajo, de la

organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales”.

Martin y Pérez (1997) los definen como “aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral que estan directamente relacionadas
con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacién de las tareas y que
tienen capacidad para afectar tanto al bienestar y a la salud (fisica, psiquica o social)

del trabajador como el desarrollo del trabajo.
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Para Gil (2014) los factores psicosociales son las condiciones presentes en
una situacion laboral, que se encuentran relacionadas con la misma organizacion,
las tareas, el entorno, el propio puesto, sin embargo estas condiciones pueden
afectar el desarrollo del trabajo y la salud de los trabajadores.

Se observa en las definiciones la complejidad de tratar de explicar a lo que
se refiere y entiende por factores psicosociales y como lo comento Kalimo, de su
muy probable efecto positivo y negativo. De los ejemplos mas destacados con un
efecto positivo para los trabajadores es el de clima laboral, el sistema de liderazgo
y la cultura corporativa ya que pueden tener un efecto positivo para la salud (Diez,
Hernandez y Casenave, 2010). De este modo se entiende que todo factor
psicosocial podra tener un efecto positivo o0 negativo segun la percepcion de cada
persona. A raiz de esto, se explica lo que podria ser considerado un riesgo

psicosocial.

2.2 Factores de Riesgo Psicosocial.

Anteriormente se definio el término factor, por lo que resulta necesario definir
de igual forma el término “riesgo”, el cual proviene del italiano risico o rischio y este
del arabe rizq que significa “lo que depara la providencia” (Durvan, 1985). Se puede
considerar, de acuerdo con Pina (2007) que se trata de un suceso futuro e incierto
gue tiene la posibilidad de causar una pérdida o dafio, donde incluso, el resultado

podria ser fatal.

La OIT define como riesgo al “elemento o conjunto de elementos que estando
presentes en las condiciones de trabajo, pueden desencadenar una disminucion en
la salud del trabajador” (2011).

Por otra parte, la OMS (2002) ha establecido que “riesgo” puede referirse a
los diferentes aspectos que tienen probabilidad de ocurrencia; mientras que factor

es un elemento que aumenta la probabilidad de un resultado adverso.
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Se podra determinar los efectos que puede alcanzar un riesgo laboral
dependiendo de su probabilidad de aparicion y lo grave que pueden llegar a ser sus
efectos. La determinacion no se limita a los riesgos laborales, también incluye a los
psicosociales. La probabilidad que tienen de afectar la salud sera desde lo trivial a
lo grave e intolerable (Gémez, Gonzélez, Lépez y Rodriguez, 1996). En ocasiones
los factores puedes llegar a combinarse llegando a ser graves, lo que se convertiria
en un riesgo psicosocial con una muy alta probabilidad de generar consecuencias

graves para la salud.

La OIT (2011) ha definido a los factores de riesgo psicosociales como
“aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las
personas a través de mecanismos psicologicos y fisiologicos a los que se llama

estrés”.

Para Gil (2014) Los factores de riesgo psicosociales son todos aquellos
aspectos de la organizacién que tienen el potencial de causar dafio psicolégico,

fisico o social en el individuo.

Mientras que para Uribe (2016) los factores de riesgo psicosocial son los
“‘elementos que rodean el ambito laboral derivados de fendmenos socioeconémicos,
politicos y sociales, cuya presencia 0 ausencia es susceptible de causar perjuicio
en las dimensiones psicofisiologica, cognoscitiva, afectiva y conductual; con

impacto integral en la salud desempefio y calidad de vida de las personas”.

Desde 1986 se han propuesto posibles fuentes de factores de riesgo, entre

las que se proponen en mayor medida se encuentran (Morales, 1999).

-El contenido de la tarea o actividad: Hace referencia a las actividades donde

se manipula materiales nocivos, de tareas mondétonas o de ritmo continuo.
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-Sistema o proceso de trabajo: se refiere a como se aprovecha el recurso
humano para generar plusvalia, por ejemplo: los horarios excesivos, rotacion de

turnos, turnos nocturnos.

-Interaccion social: Tomando en cuenta las caracteristicas de las relaciones
interpersonales en el trabajo que generan rivalidades y confrontaciones que pueden
llegar a desencadenar enfermedades como la depresion, ansiedad, incluso

trastornos psicosomaticos.

-La organizacion: Se refiere a la filosofia, estilos de liderazgo, reglamentos,
ética, la forma de trabajo, la administracién, mismas que van a repercutir en las
condiciones laborales. Aqui se incluye aspectos de inseguridad de permanencia,
inconformidades con el sueldo, despidos injustificados, contratos temporales,

demandas fisicas, entre otros.

-Ambiente fisico: Se trata del entorno laboral que puede influir en el bienestar
y desempeiio de los trabajadores. Por ejemplo, sonidos fuertes y repetitivos, olores

desagradables, espacios de trabajo, falta de herramientas de trabajo, etc.

Por otra parte, la EU-OSHA (2007) considera que entre los riesgos
psicosociales destacan 10, que han sido los mas importantes, estos son: Los
contratos precarios en el contexto de un mercado inestable, aumento de la
vulnerabilidad de los trabajadores por la globalizacion, nuevas formas de
contratacion, inseguridad en el puesto de trabajo, desequilibrio de vida laboral y
personal, adiccion al trabajo, la tecnoadiccion, presentismo, karoshi, karojisatsu.
Como se observa, algunos riesgos psicosociales son comunes a pesar de la
distancia geografica, sin embargo riesgos como “Karoshi” y “Karojisatsu” son

comunes en paises industrializados como Japon.

En efecto, cada pais cuenta con leyes que tienen como objetivo la

disminucién de enfermedades fisicas como mentales, puesto que las enfermedades

30



también dependen de la ubicacion geogréfica. En México, durante largo tiempo no
existen investigaciones con suficiente impacto para generar un cambio en

protocolos, leyes y de recursos humanos en las organizaciones.

2.2.1 Factores de Riesgo Psicosocial en México.

En México, en 2016 se propuso el Proyecto de Norma Oficial Mexicana
PROY-NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo psicosocial-ldentificacion vy
prevencién ante el Comité Consultivo Nacional de Normalizacion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, una vez que el proyecto fue aceptado se acorddé que seria
publicado en el Diario Oficial de la Federacién para consulta publica, con la finalidad
de que los interesados presentaran sus comentarios ante el Comité Consultivo
Nacional de Normalizacion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Una vez que se dio
respuesta a los comentarios surge la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo-ldentificacion, Analisis y
Prevencion que tiene como objetivo: “Establecer los elementos para identificar,
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un
entorno organizacional favorable en los centros de trabajo” (DOF, 2018) y definiendo

a los Factores de Riesgo Psicosocial como:

“Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo
suefo-vigilia y de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de las
funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposicion a
acontecimientos traumaticos severos o0 a actos de violencia laboral al trabajador,
por el trabajo desarrollado” (DOF, 2018).

La Norma sera aplicada en todo el territorio nacional y su aplicacion
dependera del niumero de trabajadores de la empresa, teniendo cuestionarios
especificos que podran ser aplicados dependiendo de la actual situacion de cada

lugar de trabajo.
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La Norma cuenta con un apartado donde se enumeran las acciones y
programas de prevencion de los factores de riesgo psicosocial en relacion con
nueve secciones diferentes, las cuales son: Liderazgo y relaciones de trabajo, carga
de trabajo, apoyo social, relacién trabajo-familia, reconocimiento en el trabajo,

violencia laboral, informacion y comunicacién, capacitacion y adiestramiento.

Cabe resaltar que en el caso de requerir evaluaciones psicoldgicas estas se
podran llevar a cabo en instituciones de seguridad social o privada y deberan
realizarse con lo establecido por las normas oficiales mexicanas, emitidas por la

Secretaria de Salud y/o la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

La Norma oficial Mexicana entrara en vigor al afio siguiente de su publicacion

en el DOF, mientras que algunas disposiciones entraran en vigor a los dos afios.

2.2.2 Caracteristicas de los factores de Riesgo Psicosocial.

De acuerdo con Moreno y Garrosa (2013) los factores psicosociales
comparten ciertas caracteristicas debido a su propia naturaleza y el efecto que
provocan sobre la salud. Comparten siete posibles caracteristicas generales de un

factor psicosocial, las cuales son las siguientes:

1. Su efecto generalizado es la respuesta de estrés: Como consecuencia de los
factores psicosociales, el organismo de un individuo genera una respuesta
de alarma, debido a la amenaza que se esta percibiendo o de un posible
dafio presente. Otra manera de manifestarse y que resulta observable e
incluso cuantificable es en el nUmero de errores o accidentes registrados, las
altas tasas de ausentismo, la rotacion de personal, la frecuencia de quejas
por parte de los empleados, entre otras. Finalmente, las consecuencias del
estrés afectan y minimizan la capacidad tanto adaptativa como funcional de

los trabajadores
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Dificultad de objetivacion: Como se menciona en la definicion dada por la
OIT, los factores psicosociales se basan en “las percepciones y experiencias”
por lo que a pesar de los multiples esfuerzos por tener indicadores de
medicion en la mayoria de los casos se realizan evaluaciones que se
complementan con narraciones de experiencias y preocupaciones de los
evaluados; demostrando la dificultad por encontrar unidades de medida
objetiva.

Se extiende en el espacio y tiempo: Los factores psicosociales no se pueden
ubicar en un lugar en especifico ni es posible precisar en qué momento van
a ocurrir. Ejemplo de ello es la cultura organizacional, el tipo de liderazgo, el
clima organizacional que son caracteristicas generales del contexto de una
organizacion.

Tienen escasa cobertura legal: Al contrario de las lesiones fisicas o
enfermedades provocadas por el trabajo que han de ser vigiladas y
sancionadas por el Estado, los factores psicosociales en su caso, se
sancionaran si se produce un dafio a la salud, un término general que no
representa una verdadera amenaza para los directivos, incluso para los
mismos trabajadores por su falta de atencion y de la importancia que se le
otorga a la salud mental.

Afectan a otros riesgos: El ser humano es finalmente una unidad funcional,
en la que todo factor externo, lograra afectar de alguna manera su totalidad.
Es por ello que se le asigna el término de biopsicosocial o sistema, por lo
tanto las consecuencias son aun mayores, incrementando el riesgo del factor
y su alta probabilidad de afectar tanto aspectos fisicos como mentales de la
persona.

Los efectos estan moderados por variables personales: El que un factor
afecte en mayor medida a un trabajador dependera principalmente de su
percepcion basada en experiencias personales, biografia personal,
acontecimientos pasados. El mismo factor puede resultar positivo para un
trabajador, mientras que para otro resultara negativo; en este caso también

es importante reconocer la capacidad de soluciébn de problemas de la
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persona o la de sobrellevar situaciones negativas. Otro tipo de variables
moderadoras son la confianza en uno mismo, del optimismo, la motivacion
de logro, etc.

7. Dificultad de intervencion: La mayoria de las soluciones en cuestion laboral
son para riesgos de seguridad e higiene, siendo soluciones claras y que
pueden llevarse a cabo casi de manera inmediata; por otro lado, en el caso
de los factores psicosociales las soluciones y los resultados no parecen ser
claros y seguros. Es por dicha razén que los encargados de las empresas
prefieren no hacer grandes inversiones a evaluaciones de aspectos

psicosociales.

Desafortunadamente, los factores psicosociales pueden llegar a producir
periodos temporales o permanentes de incapacidad o plenitud laboral (Delgadillo,
2011 citado por Juarez y Camacho, 2011).

Se concluye, que los factores psicosociales no habian tenido un estudio y
evaluacion como factores de riesgo hasta afios cercanos, pues el ambito laboral se
veia como una esfera aislada que rodeaba a la fuerza laboral y que desaparecia
cuando terminaba su jornada de trabajo; no obstante, gracias a investigaciones
podemos ver que no es asi, que las afecciones laborales llegan no sélo a la esfera

de salud fisica sino también psicoldgica y la esfera familiar.

A pesar de vivir en un mundo globalizado donde la tecnologia cada dia
avanza mas, la discrepancia con los sistemas de salud es bastante notoria entre
paises. Las organizaciones se enfocan en mejorar la forma y la calidad de realizar
el trabajo pero no en las personas que lo llevan a cabo y asi, la calidad de vida se
vuelve cada vez mas precaria. Se optaria por pensar que la falta de atencién y
preocupacion por los factores de riesgo psicosocial es debido al poco conocimiento
gue se tiene sobre ellos y de su falta de divulgaciéon. Los riesgos psicosociales
siempre han existido, pero en la actualidad se reconoce que tienen un impacto en

los seres humanos que de no tratarse a tiempo pueden llegar a ser incapacitantes.
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Cabe destacar que no todo depende de los sistemas de salud, puesto que
las medidas para evitarlos también parten de los aspectos politicos, econémicos y
sociales del pais y a nivel mundial. Pero a pesar de los obstaculos, se puede hacer
un esfuerzo entre diversas disciplinas para informar, hacer recomendaciones y

desarrollar actividades que minimicen la aparicion de riesgos.

Es necesario que las organizaciones comprendan los alcances y afecciones
gue logra hacer en el individuo las practicas laborales poco profesionales que rayan
en lo demandante, también es vital que cambie en materia legal como son vistas las
afecciones de salud psicoldgica derivadas de lo laboral, asi como un cambio en las
estrategias de administracién de personal, salud e higiene, en donde se contemple
con mayor peso los factores psicosociales y no solo los fisicos como potenciales
factores de riesgo. Aunque recientemente se ha hecho un esfuerzo por incluirlos en
leyes de cada pais, aun falta mucho por hacer. Como se plante6 anteriormente en
México, recientemente se habla de los riesgos psicosociales, esperando que
finalmente entre en vigor la Norma 035, sin embargo aun faltan meses e incluso

afos para que pueda ser aplicada.

Es facil caer en la falacia de que los factores psicosociales ahora tienen un
mayor peso en cuanto a su estudio y su prevencion sin embargo, la realidad nos
muestra como es que a nuestra fuerza laboral mexicana poco se les sensibiliza ante
estos temas y coOmo es que las organizaciones tienen un papel importante para

responsabilizarse de estas afecciones y asi poder generar un cambio.

La psicologia ha sido parte importante en la evitacion de riesgos, desde la
prevencion, el diagndstico, la intervencion y la rehabilitacion; sin embargo aun
gueda mucho por hacer, como el continuar con la investigacion de riesgos
psicosociales y maneras optimas de aumentar el bienestar de los trabajadores

mexicanos, para generar un cambio positivo.
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Como lo veremos en el siguiente capitulo profundizaremos en dos de los
factores de riesgo psicosocial que consideramos tienen una correlacién con los altos
indices de rotacion, es decir la satisfaccion laboral e intencion de permanencia, ya
gue en ocasiones, el personal toma decisiones para permanecer o buscar un nuevo
empleo basadas en factores como la relacion que tiene con sus compafieros, su

jefe, el sueldo u oportunidad de crecimiento profesional.
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Capitulo 1. Satisfaccidn laboral e intencién de permanencia

"Lo que las personas sienten es tan importante como lo que hacen" Skinner.

A lo largo de los dltimos afios se ha dado mayor énfasis a variables
psicoldgicas dentro de las organizaciones. Uno de los aspectos que ha recibido
mayor atencion es la satisfaccién laboral vista como la clave para que las empresas
obtengan resultados positivos. Sabemos que el recurso humano, es fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales y en cadena lograr un clima
organizacional satisfactorio (Pefia, Diaz, y Carrillo, 2013); por ende la satisfaccién
del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion negativa o positiva
de los trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la organizacion y el
nivel de compromiso y productividad que esta tenga (Hinojosa, 2010).

Segun Martinez Caraballo (2007) en el mundo de los negocios se afirma que
la satisfaccion de los empleados se ha convertido en una de las principales
prioridades corporativas de los ultimos afios. Martinez afirma que las organizaciones
no pueden aspirar a niveles competitivos de calidad en el producto ni de servicio al
cliente si su personal no esta satisfecho. Esto se debe a que la satisfaccion de los
empleados se ha convertidos en un indicador clave de desempefio para muchas
empresas lideres en Europa. Incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores
deberia ser la mision de la organizacion (Friday y Friday, 2003; Crossman y Abou-
Zaki, 2003).

A pesar de que el recurso humano en las organizaciones es el factor mas
importante para su crecimiento e incluso existencia, no se ha dado un gran interés
por el estudio de ciertas problematicas dentro de las empresas. Una situacion
preocupante es la elevada rotacion de personal dentro de las organizaciones, donde
influyen factores como la satisfaccion, compromiso, clima organizacional, etc.,
situaciones que permiten al trabajador decidir acerca de su permanencia en la

organizacion.
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La satisfaccion laboral y la intencién de permanencia son factores que han
mostrado tener una relacidn importante, investigar dicha relacion podria
proporcionar herramientas que ayuden identificar los elementos necesarios para su

aumento y al mismo tiempo, la disminucién de tan preocupante rotacion.

3.1 Concepto de satisfaccion laboral.

Para hablar de satisfaccion laboral es conveniente iniciar con algunas
definiciones que permiten comprender este concepto y su impacto en los seres
humanos. Son varios los autores que han aportado su idea acerca del concepto a
través de los afios, mismas que aun siguen siendo relevantes en la investigacion

siendo un punto de partida.

Locke (1976) la ha definido como “una respuesta emocional positiva al
puesto, la cual resulta de la evaluacion de si el puesto cumple o permite cumplir los
valores laborales del individuo; mientras que insatisfaccion laboral seria vista como
una respuesta emocional negativa hacia el puesto, en tanto que este ignora, frustra

0 niega los valores laborales de uno” (Citado por Chiang, Salazar y Huerta 2008).

Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atencion
dedicada a la satisfaccion laboral que hay que considerar:
1) La satisfaccion en el trabajo es un resultado importante de la vida
organizacional.
2) La satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones como un predictor
significativo de conductas disfuncionales importantes, como el ausentismo, el

cambio de puesto y de organizacién (Citado por Chiang, Salazar y Huerta 2008).

Por otro lado, la satisfaccion laboral, es entendida como un factor que
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, ya que
se esta convirtiendo en un problema central para la investigacion de las

organizaciones (Boada & Tous, 1993 citado por Chiang, Salazar y Huerta 2008).
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Bravo (1966) habla de satisfaccion laboral como "una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
mismo" (citado por Chiang, Salazar y Huerta 2008).

Un modelo muy importante para comprender la satisfaccion es el de
Frederick Herzberg (1959) quien plantea que la satisfaccion laboral depende de
variables diferentes entre si. Su teoria de la satisfaccién laboral se conoce como
modelo bifactorial. Como la satisfaccion y la insatisfaccion laboral corresponden a
causas diferentes, estas se constituyen en dos factores: los factores motivacionales
intrinsecos como el progreso, el reconocimiento laboral y los logros que estan
vinculados a la satisfaccion, mientras que los factores de higiene, son de orden
extrinseco, como el salario, la politica organizacional, la seguridad laboral, etc., los
cuales estan relacionados con la insatisfaccion. Asi pues, la idea que ha causado
gran controversia es que la satisfaccion y la insatisfaccion no son fendémenos
opuestos sino diferentes, debido a que las causas de la satisfaccion son diferentes
de las de la insatisfaccion. De este modo, la ausencia de factores motivacionales no
hace insatisfactorio un trabajo, como tampoco la optimizacion de los factores

higiénicos conduce a la satisfaccion laboral (Citado por Arias y Justo, 2013).

Para Pope & Stremmel (1992) la satisfaccion laboral se enfoca en las
actitudes y percepciones que tienen los individuos hacia su trabajo (citado por

Manosalvas, Manosalvas y Nieves 2015).

Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996) definen satisfaccion laboral como “un
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas
especificas del mismo; entonces, la satisfaccién laboral se constituye en un
concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo” (Citado por Manosalvas, Manosalvas y
Nieves 2015).
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Por su parte, Schutlz (1995) se refiere a la satisfaccion laboral como la actitud
o disposicion psicoldgica de la persona hacia su trabajo, qué es lo que piensa de
éste, si estd contento 0 no con su empleo, y supone un conjunto de actitudes o
sentimientos respecto a uno mismo. Donde este estado de placer es una actitud
general, resultado de un conjunto de actitudes especificas tanto favorables como
desfavorables, en tres areas: factores especificos del trabajo, caracteristicas
individuales y relaciones de grupo fuera del trabajo (Citado por Ramirez, Benitez y
Robles, 2011).

Flores (2007), establece que la satisfaccion en el trabajo depende de lo que
una persona espera de una situacion y de lo que obtiene de ella; también depende
del progreso profesional y por tanto, econdémico que ofrece una organizacion a sus

trabajadores.

Maslow (1960) afirma que la satisfaccion de las necesidades da como
resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto se establece que éste
es uno de los factores prevalentes relacionados con su motivacion. La eliminacion
de las fuentes de insatisfaccion conlleva, en cierta medida, a un mejor rendimiento
del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion (Citado en
Robbins, 2000, Ramirez, Benitez, Robles, 2011).

Dentro de las organizaciones se habla de la satisfaccion laboral cuando se
dice que el personal esta a gusto con su trabajo o con los distintos aspectos que lo
conforman (Blum, 1994). Un trabajo puede ser una experiencia agradable o
desagradable debido a la influencia que ejerce la satisfaccion sobre las
caracteristicas personales por un lado y los factores laborales por otro. En cuanto a
las caracteristicas personales Luthe (1990) menciona gque estas son determinantes
de lo que un individuo desea de su puesto. Respecto de los factores laborales, se
puede decir gue son determinantes en el cumplimiento o no dichos deseos. Si los
factores laborales, son mejorados, controlados o ajustados por la organizacion,

ayudan a elevar el nivel de satisfaccion de los empleados, en cambio, las
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caracteristicas personales no son modificables por la organizacion, y permiten
prever el grado de satisfaccion que se esperaria en diferentes grupos de
trabajadores (Schultz, 1995; Dessler, 1996, citado por Ramirez, Benitez y Robles,
2011).

A partir del interés por definir la satisfaccion laboral, también surge la
necesidad de medirla, lo que ha resultado en la creacion de instrumentos sobre
satisfaccion laboral, mismos que han arrojado conclusiones acerca de lo que se

podria modificar para aumentarla.

3.1.1 Antecedentes de investigacion: Satisfaccién Laboral.

A la fecha se han desarrollado una gran cantidad de instrumentos para la
medicion de satisfaccion laboral, uno de ellos fue utilizado por Ramirez, Benitez y
Robles (2011) quienes realizaron un estudio para conocer la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una institucion educativa de nivel superior en el Estado de
México en una muestra no probabilistica con una poblacion de 110 sujetos, se utilizd
el Indice de Satisfaccion Laboral (ISL*66) desarrollado por Galicia (2000). El cual
consta de 66 preguntas con 5 opciones de respuesta, que van de totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. Esta constituido por las subescalas:
evaluacion institucional del personal; desarrollo, capacitacién y actualizacion para
el desempefio personal; comunicacion y salud y condiciones laborales. Los
resultados mostraron que no existen diferencias significativas entre la satisfaccion
gue presentaron los participantes por edad, género, antigiiedad, puesto, estado
civil, no asi en cuanto al grado académico. Respecto de la satisfaccion laboral,
correlacionaron positivamente, comunicacion con evaluacion institucional vy
desarrollo, capacitacién y actualizacion para el desempefio laboral (Ramirez, et al.,
2011).

Arias (2013) planteé como objetivo comparar los niveles de satisfaccion

laboral entre dos tiendas, una peruanay la otra chilena. Los resultados sefialan que
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existen niveles de satisfaccion mas altos entre los empleados de la empresa chilena,
sobre todo en cuanto al salario recibido, la organizacion del trabajo, las posibilidades
de ascenso y la satisfaccion con la empresa. En la empresa peruana se encontraron
relaciones bajas, pero significativas entre el sexo del trabajador y su salario,
mientras que, en la empresa chilena, las relaciones més fuertes se dieron entre el
salario y la organizacion del trabajo, la edad y la satisfaccion con los subordinados

y superiores.

Paredes y Pais (2015) realiz6 una investigacién para determinar el nivel de
satisfaccion laboral de las enfermeras/os con la finalidad de proponer estrategias de
mejora mediante un estudio descriptivo transversal en 55 enfermeras/o, como
instrumento de evaluacion se utilizé el Cuestionario “Satisfaccion Laboral del
Enfermero” elaborada por el Ministerio de Salud en el 2002, agrupadas en cinco
dimensiones. Concluyendo que el nivel de satisfaccion de las enfermeras/os
corresponde solo a las dimensiones de oportunidad de progreso y al ambiente de
trabajo. Paredes y Pais (2015) afirma que la satisfaccion laboral constituye uno de
los indicadores mas clasicos a los que se recurre cuando se persigue conocer la
actitud general de las personas hacia su vida laboral, ya que es un aspecto que
puede influir tanto sobre la cantidad y calidad del trabajo que los individuos
desarrollan, como sobre otras variables laborales tales como el ausentismo, la

propension a abandonar la organizacion, las altas tasas de rotacion, etc.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral es un factor que llegaria a determinar con
mayor confianza si los trabajadores permaneceran en la misma empresa; aunque
no todos los casos son iguales, también es interesante conocer por qué la gente

decide quedarse o no en un trabajo.

3.2 Antecedentes de Intencién de Permanencia.

La intencion de pertenencia es un tema central en las organizaciones, puesto

gue es lo que antecede a la rotacién de personal. Para tratar de explicar cuando
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surge la intencion de permanecer o abandonar una organizacion varios autores han
explicado con base a teorias de actitudes lo que podria estar ocurriendo. Uno de los
principales autores de estas teorias fue Allport (1935) quien menciona que las
actitudes favorables o desfavorables hacia cualquier persona u objeto pueden inferir
en las reacciones, creencias, sentimientos y conductas de las personas (Citado por
Littlewood, 2014). Estas actitudes podrian aumentar o disminuir la probabilidad de
gue ocurra una conducta. En relacion con lo propuesto por Allport, en el caso de las
organizaciones, las personas con actitudes favorables hacia la organizacién
aumentarian su intencion de permanencia, mientras que actitudes desfavorables

disminuiran dicha intencién.

Por otra parte, Fishbein y Ajzen (1975) plantearon que la intencién esta
fuertemente relacionada con la accion, y no por una actitud como menciona Allport.
El estudio realizado por Armitage y Conner (2001) corroboran esta proposicion,
encontraron que existia una correlacion entre intencion y una variedad de conductas
del .47; sin embargo, reconocian que existe la posibilidad de que la intencion no
pronostique completamente una conducta ya que en ocasiones las personas
realizan una accion dependiendo del contexto, asimismo las intenciones pueden
cambiar con el tiempo. Existe una amplia posibilidad de que una persona no haga
lo que dice que haria o, por otro lado, que no se tenga control sobre su

comportamiento.

Littlewood (2014) menciona que el comportamiento de las personas se
encuentra sometido por su voluntad a ejecutar o no una determinada accién. “La
intencidbn permanece como una disposicion conductual hasta que surge una

oportunidad que traduce la intencién en accion” (Littlewood, 2014).

En el caso de las organizaciones, cada vez resulta mas dificil retener al
personal, siendo diversos los factores que influyen en la intencion de permanecer,
para finalmente abandonar dicha organizacion. Por ello, resulta necesario

comprender a qué hace referencia este concepto y como poder reconocerlo.
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3.2.1 Concepto de Intencion de Permanencia.

Mobley, Griffeth, Hand, y Meglino, (1979) y Ram y Prabhakar, (2010)
definieron la intencién de abandonar un trabajo cuando el empleado tiene el deseo
de separarse de su organizacion actual (Citado por Nihat, Samet, Ozgur, 2016).

La intencion de permanencia se refiere a la probabilidad, calculada y
expresada por el mismo individuo, de dejar en un futuro préximo a la organizacioén
(Mowday, Porter y Steers, 1982 y Vandenberg y Scarpello, 1990; citado por
Littlewood, 2006).

Tett y Meyer (1993) definen intencion de permanencia como la voluntad
concebida y consciente por seguir en la organizacion (Citado por Littlewood, 2006).

Para Arias (2001) se define como la intencion de un trabajador de
permanecer en su puesto de trabajo, por el sentir que éste le genera, considerando
los factores externos e internos a la organizacion a la que él pertenezca (Citado por
Orchak, Marin, 2016).

Moreno (2003) define permanencia como un acuerdo de negociacion, a
través del cual el trabajador se compromete a permanecer en la empresa que le ha
procurado cierto nivel de formacién mas o menos calificada, durante un periodo de

tiempo acotado (Citado por Orchack y Marin, 2016).

A pesar de plantear el concepto de intencion de permanencia y que es un
tema que atafie a las organizaciones no ha sido sencillo su estudio y medicion; son
pocas las investigaciones que se han dedicado completamente al tema de intencion;

pues es un factor que esta relacionado con diversas variables.
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3.2.2 Antecedentes de investigacion: Intencion de Permanencia.

Una de las primeras investigaciones sobre intencion de permanencia fue
realizada por Rosin (1991) quien realiz6 un estudio con variables laborales y
respuestas afectivas como precursoras de la intencion de permanencia; el
cuestionario fue aplicado a 306 mujeres gerentes. Los resultados mostraron que las
mujeres que sentian que sus expectativas no se habian cumplido, con limitado
liderazgo, responsabilidad, variedad, flexibilidad de tiempo y autonomia, un entorno
dominado por los hombres, asi como la expresion de baja satisfacciéon laboral y
compromiso organizacional fueron factores potenciales para mostrar una intencion

de irse de la organizacion.

Arias (2000) tuvo como objetivo conocer el compromiso personal hacia la
organizacion y la intencion de permanencia, y determinar algunos factores para su
incremento. En el estudio realizado participaron 177 empleados de una institucion
privada de beneficencia de México. “Se sometié a prueba un modelo con base en
ecuaciones estructurales. Los resultados indican que el factor mas importante para
lograr el compromiso e incrementar la intencibn de permanencia es el apoyo
organizacional; es decir, el hecho de que la organizacion brinde un soporte en caso
de que los empleados necesiten ayuda ante emergencias, ademas se les considere

como personas’.

Flores y Madero (2012) consideran que la calidad de vida en el trabajo (CVT)
gue perciben los empleados de una organizacion ha sido identificada como predictor
de comportamientos no deseados: rotacidon, ausentismo, reduccion en motivacion y
productividad, afectando directamente el desempefio de la organizacion. En tal
sentido, los resultados reportan de una investigacion realizada en una institucién de
educacion superior, en la cual se identifican las variables de CVT que predicen la
intencién de los empleados de permanecer en la institucion. El estudio estuvo
basado en una muestra de 1,522 trabajadores quienes respondieron un cuestionario

con 82 reactivos. Posteriormente, a través de modelos de regresion logistica, se
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identificé que la equidad salarial interna, la satisfaccion con el trabajo, el sentido de
pertenencia, la influencia del trabajo en la familia y el ambiente de trabajo son las
variables mas significativas en la prediccion de la intencion de permanencia en el

empleo.

Maynez y Cavazos (2014) en una investigacion que busco analizar variables
discriminatorias sobre permanecer o abandonar el trabajo, en una organizaciéon no
lucrativa en México, disefian un estudio no experimental, explicativo, transversal,
para la cual se encuestdé a la totalidad de colaboradores de una institucion
humanitaria localizada en Monterrey, Nuevo Ledén, México. Los resultados
evidencian que la variable discriminante méas relevante fue el compromiso afectivo,
seguido de la satisfaccion con la carrera laboral, la edad y la antigiiedad; la creencia
de autoeficacia ante el cambio organizacional no resulté significativa para la
discriminacion. Se discuten los resultados y se resalta la relevancia de gestionar
adecuadamente el capital humano, sobretodo en aspectos relativos al compromiso

afectivo.

Dileep y Normala (2014) desarrollaron un instrumento sobre “Intencién de
Permanencia” con la finalidad de medir los factores causales de dicha variable. El
instrumento se centré especificamente en factores individuales y organizacionales
en el sector manufacturero en el pais de Malasia. En un inicio, se opt6 por el método
de investigacion cualitativa, utilizando diferentes técnicas para la recoleccion de
datos, las técnicas utilizadas fueron: analisis de contenido, entrevistas personales
con los miembros de la organizacion, discusién de grupos focales y de la técnica
Delphi. Posteriormente, se identificaron los factores que se presentaban en mayor
medida, con la finalidad de realizarles una prueba de validez y confiabilidad.
Finalmente, el instrumento estd conformado por 76 items divididos en 21
subfactores de la intencion de permanencia, los cuales son: crecimiento laboral,
gestion de recompensa, capacitacion y desarrollo, estilo de gestion, desafio
insuficiente, términos y condiciones, horas de trabajo, condiciones de trabajo, salud,

naturaleza del trabajo, carga de trabajo, relacion con compafieros de trabajo,
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relacibn con supervisores, reconocimiento de logros, gestion de apoyo,
socializacion, confirmacion del trabajo, ubicacion, orientacion de los objetivo,
seguridad y ergonomia. Con este estudio, se reconoce la existencia de multiples
factores que tienden a influir en la intencion de permanecer o no en una

organizacion.

Nihat, Samet, Ozgur (2016) realizaron un estudio a miembros de diferentes
organizaciones, con la finalidad de examinar cuéles eran sus percepciones acerca
de la politica organizacional y como esta afectaria la percepcién de justicia en su
trabajo y de optar por pertenecer o no en la organizacion. Se llevaron a cabo 259
encuestas tanto del sector publico como del privado. Los resultados se examinaron
mediante un analisis factorial confirmatorio, posteriormente se realizé un analisis de
regresion y correlacion con la finalidad de determinar la existencia de una relacion
entre las variables. Finalmente, se demostr0 que si existe una correlacion

significativa entre justicia organizacional percibida y la intencion de permanencia.

Posterior al andlisis de literatura y para términos de la presente consideramos
a la satisfaccion laboral e intencion de permanencia como factores psicosociales
debido a que tienen el potencial de influir de forma positiva 0 negativa en la salud
mental, a su vez si alguno de los factores que las conforman generan una respuesta
fisiologica, cognitiva o conductual negativa en el individuo y tiende a convierte en
estrés para ser detonante de enfermedad es cuando las llamamos factores de riesgo

psicosocial.

A pesar de que la satisfaccion laboral es un tema que ha sido bastante
estudiado, no existen instrumentos recientes y estandarizados en México que la
correlacionen con intencion de permanencia, adaptados especificamente a las
condiciones laborales de los mexicanos, creando la necesidad de investigarlo. Si
bien, la manera de medirlo en diferentes paises ha sido con subfactores similares,
en las investigaciones los resultados arrojan conclusiones totalmente distintas por

el contexto en el que se mide, incluso si es en el mismo pais. Como se dijo
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anteriormente, el recurso humano es el mas importante en una organizacion, lo que

deberia incrementar el interés por su bienestar y mejora continua.

Por otro lado, el bienestar de los trabajadores mexicanos se ha visto afectado
en gran parte por las condiciones de su trabajo y como se siente en él. La
insatisfaccion no solo afectara a la organizacion, también termina por afectar otros

aspectos de la vida personal del trabajador.

En cuanto a la intencién de permanencia, a pesar de conocer el concepto y
de identificarlo aun se tienen que realizar estudios mucho mas profundos que
expliqguen porque los pensamientos e intenciones de una persona pueden terminar
en acciones contrarias. Es decir, si la satisfaccion de un trabajador con ciertas
variables no es suficiente para permanecer en su empleo actual o por el lado
contrario, que a pesar de encontrarse insatisfecho con algunas caracteristicas del

trabajo, decide no abandonar la organizacion.

Finalmente, son temas que generan una reflexion donde no es posible aislar
los factores que generan satisfaccion de la intencion de permanencia de una
persona. Analizarlos conjuntamente aumentaria la confiabilidad de su relacién y la
ventaja de construir herramientas que ayuden a las organizaciones a identificar e

intervenir para lograr un cambio positivo.

Si bien hemos recalcado la importancia de la investigacion es necesario tener
conocimiento de psicometria para que estas tengan un impacto y posteriormente
generar un cambio. Para esto en el siguiente capitulo profundizaremos en métodos

y técnicas de realizacidon de instrumentos y como validarlos.
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Capitulo IV. Psicometria.

De acuerdo con Coombs, Des y Tversky (1981) el papel fundamental de la
Ciencia es la descripcion, explicacion y prediccion de los fendmenos observables
por medio de leyes generales que muestran relacion entre las propiedades de los

objetos de estudio.

Medir es inherente a todas las ciencias, y la Psicologia no es una excepcion.
Si bien, los principios generales de la teoria de la medicion son aplicables aqui como
en el resto de los campos cientificos, no es menos verdad que las peculiaridades
de los objetos de estudio de algunos de estos campos imponen determinadas
especificidades (Mufiiz, 1998).

La evaluacion psicologica es considerada en la actualidad, como aquella
disciplina que se ocupa de la exploracion y analisis del comportamiento de un sujeto
0 grupo de sujetos humanos, a los niveles de complejidad que se estime oportunos
(motor, fisiolégico, cognitivo), con distintos objetivos basico y aplicados (deteccion
descripcion, diagnostico, seleccion, orientacion, prediccion, explicacion,
intervencion, cambio, valoracion, investigacion), a través de un proceso de toma de
decisiones en el que se conjuntan, utilizan y aplican una serie de dispositivos, tests

y técnicas de medida y/o evaluaciéon (Fernandez, 1996, citado por Aragén, 2004).
4.1 Definicion de Psicometria

Como rama de la psicologia, la psicometria es la disciplina encargada del
desarrollo de teorias, métodos y técnicas que dan apoyo a los procesos de
construccién y administracion de tests, escalas y cuestionarios. Su objetivo, es

proporcionar las garantias cientificas necesarias para la medida objetiva y
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estandarizada de los fendmenos psicoldégicos no observables a partir de una
muestra de comportamientos (Meneses, J., Barrios, M., Bonilla, A., Cosculluela, A.,
Lozano, L., Turbany, J., Valero, S., 2013).

La psicometria hace medibles fendmenos psicolégicos que, por definicion y
en oposicion a los atributos fisicos, no son directamente observables ni

manipulables.

Kline (1998), aborda la psicometria como la tarea de desarrollar medidas
cientificas fundamentales en las areas de la personalidad y las capacidades. En
este contexto a pesar de no hacer referencia explicita, alude indirectamente al uso

de tests en el contexto del método cientifico (Meneses, et. al 2013).

Holden (2000) define la psicometria como la teoria y la técnica de medida
gue, en el contexto de la psicologia, se encarga de los factores que son medibles
(Meneses, et. al 2013).

Por otro lado, Mufiz (2003) define la psicometria como el conjunto de
meétodos, técnicas y teorias implicadas en la medida de las variables psicoldgicas,
teniendo en cuenta su especializacion en las propiedades métricas exigibles a este

tipo de medida (Meneses, et. al 2013).

Jones y Thissen (2007) describen la psicometria como la disciplina
(cuantitativa) encargada de desarrollar modelos y métodos orientados
principalmente al resumen, la descripcion y el establecimiento de inferencias a partir

de los datos recogidos en la investigacion psicolégica (Meneses, et. al, 2013).

Si bien, las definiciones anteriores centran la psicometria en los instrumentos
y el objeto de estudio, no tienen como foco central la finalidad de su uso, la
psicometria también contribuye al desarrollo de la evaluacion psicolégica

proporcionando teorias, métodos y técnicas que permiten describir, clasificar,

50



diagnosticar, explicar o predecir los fendmenos psicologicos objeto de medida. La
finalidad uUltima que guia el desarrollo y la administracion de tests y cuestionarios es
la de contribuir a la recogida de las evidencias necesarias que permitan a los
psicologos tomar una decision u orientar alguna accién (Meneses, et. al, 2013).

Podemos concretar que la psicometria es una rama de la psicologia que,
mediante teorias, métodos y técnicas vinculadas al desarrollo de la medida indirecta
de los fendmenos psicolégicos tiene el objetivo de hacer descripciones,
clasificaciones, diagndsticos, explicaciones o predicciones que permitan orientar
una accién o tomar decisiones. Es importante mencionar que dentro del marco de
creacion y aplicacién de estos instrumentos de evaluacién y medida debemos de
adaptarlos dependiendo de los rasgos culturales y sociales de la poblacion meta de

aplicacion.

En esta linea Valdez (1998) sefiala que cada vez es mayor la necesidad de
construir instrumentos de medicion con bases etnopsicoldgicas, es decir, tomando
en cuenta la participacion de las personas que viven y comparten una cultura en
particular para que éste alcance mayor sensibilidad (capacidad de detectar casos)
y especificidad (capacidad de rechazar no casos). Para tal fin, una de las técnicas

mas utilizadas son las redes semanticas naturales (Citado por Avila, y Moral, 2013).

4.2 Redes semanticas naturales.

La técnica de redes semanticas naturales se ha ido consolidando como una
de las técnicas contemporaneas mas eficaces para evaluar el significado de una

manera valida y confiable.

Locke propone que se conoce al mundo a través de las ideas que provienen
de las sensaciones y las reflexiones, para él, el mundo se va formando a través de
la asociacion de ideas, que a través de un mecanismo une impresiones distintas

para formar ideas abstractas. La postura neoasociacionista ha fortalecido la idea de
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gue las cosas que ocurren juntas o que van una después de la otra en la naturaleza
y se dan de la misma forma en la mente, ya que pueden ir construyen redes de
memorias, a partir de conexiones que hay entre los conceptos, también conocidos
como modelos conexionistas de la memoria o bien mapas cognitivos de tal manera
que el postulado principal de estas aproximacion indica que se pueden formar
nuevos conceptos por medio de asociaciones experimentales entre los viejos

conceptos (Ricardson, 1991 citado por Aragon, 2004).

La técnica de redes semanticas naturales inicialmente planteada por
Figueroa Gonzalez y Solis (1981) surge como una alternativa de evaluaciéon del
significado a partir de los modelos que se habian desarrollado para explicar la
formacion en la que se organiza la informacion en torno a la memoria semantica
(Citado por Valdez, 1998). Figueroa y colaboradores (1980) propusieron que el
estudio de las redes semanticas deberia de ser natural, para lograr este objetivo fue
necesario retomar algunos postulados basicos de las redes semanticas (citado por
Valdez, 1998):

I. Debe haber una organizacion interna de la informacion contenida en la
memoria a largo plazo en forma de red en donde las palabras y eventos,
forman relaciones las cuales en conjunto dan un significado del concepto,
significado que a su vez esta dado por un proceso reconstructivo de
informacion en la memoria que permite observar cual es el conocimiento que

se tiene de un concepto.

[I.  Otro de los postulados primordiales de las redes semanticas es el que hace
referencia a la distancia semantica a partir de la cual debe entenderse que
los elementos que componen la red, se encuentran separados en alguna
forma que incluso permite hacer predicciones (Collins y Quillian, 1969, citado
por Valdez, 1998). En otras palabras, no todos los conceptos sorprendidos
como definidores de un concepto seran igual de importantes para definir el

concepto central.
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Con estos dos planteamientos teoricos iniciales, el procedimiento creado para la
obtencion de redes seméanticas naturales se conformd con dos instrucciones

basicas:

1. Se pide a los sujetos que generen una lista de palabras definidoras de un
concepto.

2. Posteriormente, se jerarquizan cada una de las palabras dadas como
definidoras, es decir, que a partir de un concepto central (nodo) se obtiene
una lista de definidoras, a cada una de las cuales se le asigna un peso, valor
semantico o jerarquia partiendo de la importancia que los sujetos le atribuyen
a cada una de las palabras que digan como definidoras.

En esta lista y en los valores asignados a las definidoras se logra tener una
red representativa de la organizacion y la distancia que tiene la informacion obtenida

a nivel de memoria semantica y con ello el significado de un concepto (Valdez 1991).

La informacion que se puede obtener no se refiere Unicamente a los objetos
concretos sino que contiene también eventos, relaciones logicas de tiempo,
afectivas, etcétera que permiten tener una clara idea acerca de la representacion
gue se tiene de la informacion en memoria, y que justamente esto hace referencia

al significado que tiene un concepto en particular (Figueroa Gonzalez y Solis 1981).

Las redes semanticas naturales como técnica de evaluacion del significado
ofrecen la posibilidad de tener datos que con mucha seguridad, estan altamente
relacionados con la palabra estimulo y que pueden ser tomados e interpretado

semanticamente.

La utilizacion de las redes semanticas “tiene como propésito fundamental el
aproximarse al estudio del significado de manera natural, es decir, directamente con

los individuos, evitando la utilizacion de taxonomias artificiales, creadas por los
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investigadores para explicar la organizacion de la informacion a nivel de memoria
semantica, intentando asi, consolidarse como una de las mas soélidas
aproximaciones al estudio del significado psicologico, y con esto, al estudio del

conocimiento” (Valdez, 2005, citado por Castafieda, A., 2016).

Se ha hablado ya del uso de redes semanticas naturales como técnica que
permite vislumbrar redes de ideas que se forman a partir de un estimulo, sin
embargo para motivos de conveniencia es usado como un precursor a la
elaboracion de cuestionarios de medicibn mas complejos, donde las redes
resultantes actian como estimulos parteaguas para la formacién de reactivos mas
complejos. Siguiendo esta idea, consideramos necesario recalcar el uso de esta
técnica como meétodo eficaz para poder dotar de confiabilidad a métodos de
evaluacion que tienen como punto inicial recabar informacion semantica sobre algin

topico tomando en cuenta la diversidad socio cultural de la poblacion meta.

4.3 Construccion de reactivos.

En la mayoria de los libros clasicos de psicometria no se dedica un espacio
gue explique acerca de la construccion de reactivos. A pesar de la suma importancia
gue debe darse a este tema, muchos autores consideran que la redaccion de un
reactivo depende exclusivamente del especialista en el tema, a raiz de esta idea se
ha buscado que existan reglas que permitan a los investigadores crear instrumentos
con mayor confiabilidad, de que sea un proceso totalmente cientifico. Mufiiz (1996)
hace énfasis en que se establezca un marco metodoldgico al que deben apegarse
los constructores de pruebas para obtener productos homologables cientificamente;

claro, sin dejar a un lado la creatividad de la redaccion.
Mufiiz (1996) menciona que al comenzar con la construccion de reactivos

hay que tener en cuenta dos categorias: el contexto en el que sera aplicado el test,

es decir, las caracteristicas de la poblacion o si la aplicacion es individual o colectiva
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y la segunda categoria hace referencia a las caracteristicas internas de la prueba
como el dominio del test y el tipo de formato.

Dentro del tipo de formato de los items, hay dos que resultan ser los mas solicitados
a lo que Cronbach (1985) clasific6 como pruebas psicométricas de ejecucién
maxima y de ejecucion tipica. En la primera de ellas, las respuestas son calificadas
como correctas o incorrectas de acuerdo con un criterio inequivoco. Mientras que
los test de aplicacion tipica incluyen todas las respuestas sobre emociones, valores,
preferencias y aversiones de las personas. Este tipo de respuestas no pueden ser
consideradas como correctas o incorrectas (Citado por Mufiiz, 1996).

Los test de ejecucion tipica emplean en su mayoria, tres tipos de formato de
respuesta: dicotomicas (acuerdo/desacuerdo), tipo Likert y lista de adjetivos

bipolares.

El formato de respuesta del instrumento realizado en la presente
investigacion, es de tipo Likert por lo que resulta conveniente su descripcion. Los
enunciados (reactivos) van a consistir en frases que reflejen un valor supuestamente
homogéneo con respecto a una actitud o rasgo; por lo que es frecuente encontrar
enunciados que sean adjetivos. Generalmente la escala es dividida en 5 respuestas,
por lo que a cada una se le asigna un valor, (del 1 al 5 si es el caso) indicando si

esta de acuerdo o no con un enunciado y en qué medida (Mufiz, 1996).

Con respecto al numero de opciones, se ha pensado que el aumentarlas
disminuira la confiabilidad del instrumento, ademas de que la capacidad humana de
discriminar las respuestas es menor de 7. Tampoco es conveniente optar por
respuestas centrales, debido a que las personas al estar indecisas seleccionan esta

respuesta, disminuyendo la variabilidad.
Como se menciond anteriormente, para crear instrumentos mas confiables

es preciso seguir reglas para la construcciéon de reactivos. Uribe (2018) ha

considerado once reglas para su elaboracion:
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Cuidar la ortografia, redaccion y sintaxis.
Evitar enunciados que muestran deseabilidad social.

Evitar frases que expresan prejuicios.

0 Dnp R

Debe tener una direccién, es decir depende de lo que mida sera considerado

positivo 0 negativo.

5. Las opciones de respuesta deben ser presentadas de menor a mayor
(totalmente en desacuerdo, totalmente de acuerdo).

6. Incluir enunciados tanto negativos como positivos.
El formato debe tener consistencia, es decir, que haya secciones de opcion
multiple, dicotémicas, abiertas, etc., usar el mismo tamafio y tipo de letra,
misma forma de dirigirse. (Usted, tu0)

8. La frase debe expresar un solo estimulo.
Evitar frases que describen comportamientos. Por ejemplo: “Soy muy
callado.”

10.Los enunciados deben estar en primera persona, Si no es considerado

opinion.

11. Evitar frases con doble negacion.

Para la revision de los items es conveniente consultar a expertos en el tema
para juzgar los reactivos redactados y que tan pertinentes resultan para el
instrumento y la medicion del constructo. También se considera importante la
aplicaciéon piloto a una pequefia muestra de 30 sujetos, esto para verificar si los
items son comprendidos, si el tiempo de administracion es el adecuado y/o modificar

las instrucciones y el formato si es necesario.

4.4 Confiabilidad de un instrumento.

Una de las caracteristicas técnicas que determinan la utilidad de los
resultados de un instrumento de medicion es su grado de reproducibilidad. Esta se
refiere al hecho de que los resultados obtenidos con el instrumento en una

determinada ocasion, bajo ciertas condiciones, deberian ser similares si
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volviéramos a medir el mismo rasgo en condiciones idénticas. Este aspecto de la
exactitud con que un instrumento mide lo que se pretende medir es lo que se
denomina la confiabilidad de la medida (Ruiz, 2013). En este sentido, el término

confiabilidad es equivalente a los de estabilidad y predictibilidad.

No obstante, otra manera de aproximarse al concepto de confiabilidad es
preguntarse: ¢Hasta ddénde los resultados obtenidos con un instrumento de
medicién constituyen la medida “verdadera” de la propiedad que se pretende medir?

Esta acepcion del término confiabilidad es sinbnimo de seguridad (Ruiz, 2013).

Para Ruiz (2013) todavia existe una tercera posibilidad de como podemos
enfocar la confiabilidad de un instrumento de medicion; ella responde a la siguiente
cuestion: ¢ cuanto error esta implicito en la medicion de un instrumento? Se entiende
gue un instrumento es menos confiable en la medida que hay un mayor margen de

error implicito en la medicion.

De acuerdo con esto, la confiabilidad puede ser definida como “la ausencia
relativa de error de medicion en el instrumento; es decir, en este contexto, el término
confiabilidad es sinbnimo de precision” (Ruiz, 2013). Asi mismo, el autor menciona
gue la confiabilidad puede ser enfocada como el grado de homogeneidad de los
items del instrumento en relacién con la caracteristica que pretende medir. Es lo

gue se denomina la confiabilidad de consistencia interna u homogeneidad.

La confiabilidad, aun cuando no es la caracteristica mas importante de un
instrumento de medicion, requiere se le preste toda la atencidén que sea necesaria.
Ciertamente, una alta confiabilidad, por si sola, no garantiza “buenos” resultados
cientificos. Pero, no puede haber “buenos” resultados cientificos sin instrumentos
confiables. En sintesis, la confiabilidad es una condicion necesaria, pero no
suficiente para obtener resultados de investigacion que sean cientificamente

valiosos y socialmente utiles (Ruiz, 2013).
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4.5 Validez de un instrumento.

De manera tradicional, la validez se ha definido como el grado en que una
prueba mide lo que esta disefiada para medir. Una desventaja de esta definicion es
la implicacién de que una prueba sélo tiene una validez, la cual supuestamente es
establecida por un sélo estudio para determinar si la prueba mide lo que se supone
debe medir. En realidad, una prueba puede tener muchas clases de validez,
dependiendo de los propésitos especificos para los cuales fue disefiada, la
poblacion objetivo, las condiciones en que se aplica y el método para determinar la
validez (Ruiz, 2013).

La Validez de Constructo, propuesta originariamente por Cronbach y Meehl
(1955) trata de asegurar que las variables o constructos medidos, ademas de
capacidad predictiva, tienen entidad y rigor, y se encuentran insertas dentro de un
marco teorico coherente. Las formas de recoger evidencia empirica para
comprobarlo son en general las utilizadas para comprobar cualquier teoria cientifica,
si bien se han hecho habituales las recogidas de datos a través de una matriz
multirrasgo multimétodo (Campbell y Fiske, 1959) o mediante diferentes técnicas de
analisis multivariado, entre las que destaca el Andlisis Factorial, tanto exploratorio

como confirmatorio (Mufiiz, 1998).

La validez de contenido tiene un caracter basico, y va encaminada a
comprobar que la prueba recoge una muestra representativa de los contenidos
correspondientes al campo evaluado (Mufiz, 1998). La validez de contenido atafie
a si este produce un rango de respuestas que son representativas del dominio
entero o universo de habilidades, entendimientos y otras conductas que
supuestamente debe medir la prueba. Se supone que las respuestas a la muestra
de reactivos de una prueba bien disefiada son indicativas de lo que serian las

respuestas al universo entero de conductas de interés (Ruiz, 2013).

58



A diferencia de la confiabilidad, la cual es influida sélo por los errores no
sistematicos de medicion, la validez de una prueba es afectada tanto por los errores
no sistematicos como por los sistematicos (constantes). Por esta razon, una prueba
puede ser confiable sin ser valida, pero no puede ser valida sin ser confiable. La

confiabilidad es una condicion necesaria, pero no suficiente para la validez.

En definitiva, para poder asegurar que una prueba psicoldgica, educativa o
sociolégica es valida hay que aportar diferentes tipos de evidencia que lo garantice,
no se pueden hacer afirmaciones generales ni definitivas, pues como cualquier otra
validacion cientifica, la de los tests es un proceso abierto en el que siempre cabe
afladir nueva evidencia empirica que corrobore o refute la pertinencia de las

inferencias hechas a partir del test (Mufiiz, 1998).

4.6 Estandarizacion de un instrumento.

Todo instrumento psicométrico debe cumplir con un aspecto muy importante:
su estandarizacion. Las pruebas deben contar con instrucciones estandar de
aplicacion y calificacion, las cuales deberan seguirse de manera estricta, pues no
debera darse lugar a interpretaciones personales y sobre todo, cuidar de caer en

Sesgos.

La estandarizacion incluye la aplicacion del instrumento psicométrico a una
muestra considerable de personas, a la que se le conocera como “muestra de
estandarizaciéon”. Dicha muestra sera la que represente a la poblacién meta a la que
esté destinada la prueba. Una muestra de estandarizaciéon grande no puede
garantizar que en verdad sea representativa de la poblacion de interés, debido a lo
cual, la muestra debe seleccionarse con sumo cuidado a fin de que sea
representativa de la poblacion meta. Las formas mas comunes de seleccionarla son
por muestreo aleatorio sencillo, muestreo aleatorio estratificado y muestreo por
grupos (Aiken, 2003).
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El principal propdsito de estandarizar un instrumento de acuerdo con Aiken
(2003) es “determinar la distribucion de puntuaciones crudas en la muestra de
estandarizacion”. Las calificaciones crudas que se obtienen seran entonces un tipo
de norma (equivalentes de edad, de grado, rangos percentiles, calificaciones
estandar), que los manuales podran mostrar para convertidas en calificaciones para

su interpretacion.

Las normas, entonces indicaran la posicién de una persona en la prueba con
respecto a la distribucion de las calificaciones obtenidas por personas de la misma
edad cronolégica, grado, sexo, entre otras caracteristicas demograficas (Aiken,
2003).

En conclusion, para que una disciplina quiera llamarse ciencia debe contar
con bases tedricas y una metodologia del tema que quiere estudiar. En psicologia
resulta complejo el estudio de la conducta humana, necesitando de la teoria y de
meétodos para su medicion, lograr la validez y confiabilidad necesaria para reconocer
esta ciencia no ha sido tarea facil, sin embargo la reciente preocupacion por
establecer parametros para la medicién de atributos, permite que la psicologia

crezca como ciencia y lleve a cabo intervenciones con mayor seguridad.

Los profesionales en Psicologia se apoyan de los instrumentos para la
medicién de rasgos de la personalidad, actitudes, creencias, etc., que daran
evaluaciones efectivas y confiables. No obstante, todo psicologo debe apoyarse de
instrumentos que cuenten con validez y confiabilidad, también se debe tener los
conocimientos en psicometria para la creacion de instrumentos de acuerdo con el

objeto de estudio, incluso desarrollando nuevos temas de investigacion.
Como observamos la construccion de instrumentos es una tarea compleja,

desde la creacion de estimulos para la redaccion de reactivos, las reglas que deben

seguirse y de las herramientas estadisticas para su evaluacion. Pero todo ello es
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conveniente para demostrar que los procesos psicoldgicos pueden ser explicados
de manera clara, objetiva, cuantificable y calificable.

A partir de las consideraciones anteriores el objetivo de este trabajo fue
construir y validar un instrumento que identifique los factores de satisfaccién laboral

e intencion de permanencia en poblacion mexicana.

5. Método

5.1 Justificacién

Existe una fuerte tendencia a la creacion de instrumentos de medicion,
dirigidos a las organizaciones, siendo la satisfaccion laboral uno de los factores con
mayor evaluacion; no obstante, en Meéxico resulta necesaria la creacion de
instrumentos confiables, validos y estandarizados en la sociedad mexicana. Los
altos indices de rotacion de algunas empresas, han generado nuestro interés en
conocer los factores que influyen en la decision del personal por abandonar la
organizacion; siendo muchos de estos factores indicadores de una baja satisfaccion
laboral. En ocasiones, el personal toma decisiones basadas en la relacion que tiene
con sus comparfieros de trabajo, el sueldo que recibe, el ambiente fisico donde se
desarrolla, de la relacion con su jefe o si tiene oportunidad de crecimiento
profesional. Sin embargo, antes de tomar la decision de abandonar la organizacion,
puede existir una intencion de permanencia por parte de los empleados, es en este
punto donde las organizaciones pueden buscar soluciones que permitan la
reduccion de pensamientos de abandono y con ello, disminuir la rotacion de

personal.

Al servicio de la evaluacion psicolégica, los tests tienen como propdsito
principal proporcionar las evidencias necesarias que permitan a los psicologos
tomar decisiones u orientar sus intervenciones en los diferentes contextos

(Meneses, 2014), como lo es en este caso, dentro de las organizaciones.
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Se busca la creacion de un instrumento que sea capaz de medir la
satisfaccion de los empleados relacionado con la intencion de permanencia, siendo
esta ultima, medida en tiempo y frecuencia de pensamientos de permanencia, pues
la literatura muestra discrepancia entre los pensamientos de abandono y las
acciones que se toman finalmente. A pesar de la existencia de instrumentos que
miden la satisfaccién laboral, la relacién con otro factor es algo nuevo en la creacion
de instrumentos de medicion en México. Se espera un instrumento que cuente con

confiabilidad, validez y estandarizacion para la poblacion mexicana.

5.2 Objetivo general
Se conceptualizé y desarrollé un instrumento de medicion de satisfaccion
laboral e intencion de permanencia y su relacion con diversas variables

sociodemogréaficas.

5.3 Objetivos especificos

1. Se conceptualizé mediante la busqueda de literatura los conceptos de
satisfaccion laboral e intencién de permanencia.

2. Se desarrollé un instrumento que mide satisfaccion laboral e intencion de
permanencia.

3. Se relaciono la variable Intencion de permanencia con diversas variables
sociodemogréficas.

4. Se relaciono la variable satisfaccion laboral con diversas variables
sociodemogréficas.
Se proporciond confiabilidad al instrumento mediante analisis de varianza.

Se proporciond validez al instrumento mediante analisis factorial.

5.4 Variables
Variable dependiente: Satisfaccion laboral.
Se ha definido satisfaccion laboral como la actitud como consecuencia del

bienestar percibido por el trabajador ante diversos aspectos laborales.
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Tabla 1. Definicion conceptual de factores de Satisfaccion Laboral.

Factores de Satisfaccion
Laboral

Definicién

F1. Salario y beneficios.

F2. Ambiente fisico y
restaurador.

F3. Liderazgo y
reconocimiento.

Sentimiento de justicia con la remuneracién monetaria
por prestacion de servicios, tomando en cuenta el
articulo 85 de la ley federal de trabajo que menciona
gue "el salario debe ser remunerador y nunca menor
al fijado como minimo de acuerdo con las
disposiciones de esta Ley. Para fijar el importe del
salario se tomaran en consideracion la cantidad y
calidad del trabajo.

En el salario por unidad de obra, la retribucién que se
pague sera tal, que para un trabajo normal, en una
jornada de ocho horas, dé por resultado el monto del
salario minimo, por lo menos." (Ley Federal del
Trabajo, 1992)

Satisfaccion con el ambiente fisico en donde se labora
(luz, espacio, ruido, ergonomia, temperatura,
mobiliario, equipo y tecnologia, contaminacion y aire)
y de las cualidades restauradoras con las que cuenta;
es decir, areas verdes, jardines, parques, vistas de
ventanas con contenidos vegetales, area de juegos,
area de descanso, en los ambientes urbanos se
considera importante la visibilidad de contenido
vegetal apreciable a través de las ventanas, los
jardines y macetas con plantas, las imagenes de
naturalezay la proximidad de areas verdes exteriores.
Este contexto permite la recuperacion de los recursos
cognitivos y de la capacidad de respuesta
psicofisiologica. (Van Den Berg, Hartig y Staats, 2007
citado por Martinez, Montero y Cordova , 2014)

Satisfaccion del trabajador con la actitud y su relacion
con los superiores en cuanto a reconocimiento de
logros, llamadas de atencidn, liderazgo, trato justo y
comunicaciéon, que influye en el desarrollo de las
actividades laborales.
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F4. Oportunidad de
desarrollo.

F5. Relacion entre
comparieros

Satisfaccion de los trabajadores con la oportunidad de
crecimiento dentro de la organizacibn, como
adquisicion de aprendizaje, promociones,
responsabilidades y ascensos.

Grado de comunicacion, compromiso e integracion,
gue existe entre los miembros de la organizacion. Asi
como la percepcion que tienen los trabajadores de
recibir apoyo y ayuda de sus compaferos,
favoreciendo el sentimiento de trabajo en equipo.
(Gbmez y Vicario, 2010)

Variable dependiente: Intencion de permanencia.

Hace referencia a la actitud y voluntad del individuo por continuar o no, en su

actual actividad laboral en un futuro préximo.

Tabla 2. Definicién conceptual de factor de intencién de permanencia.

Factores de Intencion de
Permanencia

Definicion

F6. Sentimiento de permanencia.  Percepcion de afinidad y aceptacion

emocional que tiene un individuo con su
organizacion, como consecuencia de la
relacion con sus comparfieros, lo que permite
al trabajador sentirse integrado a un equipo de
trabajo.

Variables independientes:

Sociodemograficas (Clasificatorias)

Las variables clasificatorias que se emplearon en la siguiente investigacion fueron:

e Edad: Tiempo transcurrido desde el nacimiento al dia actual.

e Sexo: Condicién organica, masculina o femenina.

e Escolaridad: Duracién de los estudios en un centro docente. Ultimo grado de

estudios.
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Empresa: Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales,
mercantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos.

Puesto: El cargo, empleo que tiene la persona. En este caso, el nivel
jerarquico se dividié en operativo, medio y directivo.

Estado Civil: Condicion de una persona segun el registro civil en funcién de
si tiene 0 no pareja y su situacion legal respecto a esto.

Antigledad en el puesto: Tiempo en el que una persona ha permanecido en
el mismo cargo dentro de la empresa.

Antigledad en la empresa: Tiempo en el que una persona ha prestado sus
servicios a una empresa, independientemente de que en dicho tiempo hayan
cambiado sus funciones, su puesto o que fuere reubicado en una nueva area.
Numero de ascensos: Cantidad de movimientos jerarquicos ascendentes que
ha tenido una persona en una organizacion.

Numero de hijos: Cantidad de personas a las que se les denomina asi con
respecto a sus progenitores.

Sindicalizado: Persona que forma parte de un sindicato.

Ingreso mensual: Cantidad de remuneracion que percibe el trabajador por

realizar sus funciones en la organizacion.

5.5 Hipotesis

HO. No existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral e

intencién de permanencia con variables sociodemograficas.

H1. Existe relacion estadisticamente significativa entre satisfaccion laboral e

intencién de permanencia con variables sociodemograficas.

H2. Existe relacion entre satisfaccion laboral e intencion de permanencia.

5.6 Tipo de disefio

No experimental, descriptivo.

Hernandez, Fernandez y Baptiste (2010) definen a una investigacién no

experimental como “los estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de
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variables y en los que sélo se observan los fenomenos en su ambiente natural para

después analizarlos.”

Dentro de la investigacion no experimental se ubican los disefios
transeccionales o transversales, que son Investigaciones que recopilan datos en un
momento Unico; que de igual forma, son divididos en cuatro tipos. Para términos de
esta investigacion se llevé a cabo una de tipo transeccional descriptiva, la cual
‘indaga la incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una o mas
variables en una poblacién y son estudios puramente descriptivos.” (Hernandez, et
al., 2010)

5.7 Muestra
Estudio 1. Redes Semanticas
Se tratd de una muestra no experimental, no probabilistica, estratificada, de

80 sujetos para la aplicacion de redes semanticas naturales.

Estudio 2. Version 1 "Cuestionario sobre tu trabajo”
Fue una muestra no experimental, no probabilistica, estratificada de 50
sujetos para la aplicacion del piloteo de la primera versién “Cuestionario sobre tu

trabajo”

Estado 3. Version 2 "Cuestionario sobre su trabajo”
Fue una muestra no experimental, no probabilistica, estratificada de 273
sujetos para la aplicacion de la segunda version del instrumento “Cuestionario sobre

su trabajo”

Estudio 4. Version 3 "Opinion sobre su trabajo”

Fue una muestra no experimental, no probabilistica, estratificada de 445
sujetos para la version tres del cuestionario, modificando su nombre por “Opinién
sobre su trabajo”. En la ultima versidon del cuestionario, el numero de sujetos se

basé en lo propuesto por Martinez (1995) que refiere que se necesitan cinco sujetos
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por reactivo, esperando que cada uno de los factores cuente con un minimo 15
reactivos. Todos los sujetos debieron ser mayores de edad y tener al menos un afio

de experiencia laboral sin importar su situacién de empleo actual.

6. Procedimiento

6.1 Estudio 1
Redes semanticas

Tedricas

Derivado de la revision de literatura, por grupo focal se tomaron palabras
clave relacionadas con satisfaccion laboral e intencion de permanencia, intentando
gue estas palabras por si solas definieran las variables; posteriormente cuando se
obtuvieron las definiciones de las variables y de los factores, se ordenaron en cada
uno de los factores las palabras obtenidas por medio de un ejercicio de validez

interjueces.

Culturales

Derivado de la revision de literatura se definieron las variables intencion de
permanencia y satisfaccion laboral, al igual que los seis factores que conformarian
esta Ultima variable. Con base en las definiciones y a partir del ejercicio de
interjueces se hicieron sugerencias de redes semanticas culturales (RSC),
posteriormente se validaron y seleccionaron las RSC mas aptas. De la misma
manera, con ayuda de interjueces se valido el formato de aplicacion de las RSC
para posteriormente, aplicarlo a 80 sujetos. Los resultados fueron capturados en
SPSS tomando en cuenta las sinonimias para obtener la frecuencia, peso semantico
y diferencia semantica.

Cabe mencionar que en la primera version del cuestionario se consideraron
los siguientes seis factores para satisfaccion laboral: salario y beneficios, ambiente
fisico saludable, ambiente restaurador cognitivo, liderazgo y reconocimiento,

oportunidad de desarrollo y relaciones entre compafieros.
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Mediante ejercicio de validez interjueces de las RSC, se tomaron las diez palabras
definidoras por factor tomando en cuenta el peso y la diferencia semantica obtenida,
de igual forma, de las redes semanticas tedricas (RST) se tomaron cinco palabras
definidoras por factor quedando asi entre 13 y 15 palabras definidoras, las cuales
fueron las palabras clave para la creacion de los reactivos.

6.2 Estudio 2

Version 1 “Cuestionario sobre tu trabajo”

Tomando en cuenta las 11 reglas de elaboracion de reactivos se redactaron
las preguntas procurando que cada una de las palabras definidoras tuviera al menos
2 reactivos, uno positivo y uno negativos, se les asigno una clave a cada uno de
ellos, la cual esta conformada por: Numero de reactivo, el factor de procedencia, si
se origind de RSC o RST vy la direccion que tenia (positivos 0 negativo), fueron
sometidos a un ejercicio interjueces para modificar, mejorar y seleccionar los
reactivos que cumplieron con las 11 reglas, quedando asi en la primera version del
cuestionario de satisfaccion laboral, 149 preguntas. En caso de las preguntas
relacionadas con Intencion de Permanencia, se utilizaron los mismos seis factores
de satisfaccion laboral para redactar los reactivos, quedando asi, 20 preguntas para

intencidén de permanencia y 12 de datos demograficos. (Ver Apéndice A)

Para evitar respuestas inferidas, se ordenaron aleatoriamente los reactivos,
modificAndose en las claves el numero de reactivo, posteriormente fue aplicada la
version 1. El formato consté de una portada donde se encuentran las instrucciones,
un cuadernillo de preguntas en donde los reactivo estan en grupos de 10 y su
respectiva hoja de respuestas, que consta de 6 opciones de respuesta de una
escala Likert que va de: 1 totalmente en desacuerdo, 2 bastante en desacuerdo, 3
en desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 bastante de acuerdo y 6 totalmente de acuerdo,
gue de igual forma esté dividida en grupos de 10 para mantener la atencién del

sujeto. Posteriormente se presentd el cuestionario de intencién de permanencia,
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gue esa conformado por dos tipos de respuesta: Frecuencia y tiempo, siendo

LT LT

divididos cada uno en 6 opciones de respuesta: “nunca”, “casi nunca”, “una vez al

mes”, “una vez a la semana’, “casi diario” y “diario”; para frecuencia y “menos de un

mes”, “un mes”, “tres meses”, “seis meses”, “‘un ano” y “mas de un afio”; para tiempo.

Para finalizar, se ubicaron las preguntas sociodemograficas. (Ver Apéndice A)

Con el propésito de mantener en orden y facilitar la busqueda de reactivos
posterior al cambio de claves debido a la aleatorizacion se cred una tabla de factores
y reactivos donde se agrupan por claves los reactivos que pertenecen a cierto factor.
(Ver Apéndice A, Tabla 3)

Posterior al piloteo con una aplicacion de 50 cuestionarios a lapiz papel se
capturaron los datos obtenidos en el programa SPSS, a cada reactivo se les puso
clave dependiendo del factor al que corresponde, direccion (negativo o positivo) y
el lugar que ocupa en el cuestionario, aunado a esto se otorgd el valor a las
respuestas etiquetandolas como: 1 “totalmente en desacuerdo”, 2 “bastante en
desacuerdo”, 3 “en desacuerdo”, 4 “de acuerdo”, 5 “bastante de acuerdo” y 6
“totalmente de acuerdo”. Para proceder con la limpieza de datos, se calculd la media
por reactivo, con el propésito de rellenar con el valor obtenido las preguntas que no
fueron contestadas, ademas se recodificaron los reactivos negativos cambiando la

clave, agregando una “R” y el valor real obtenido.

Una vez que todos los reactivos estuvieran en la direccion correcta se
analizaron por factor cada uno de los reactivos mediante histogramas, utilizando el
programa SPSS, se especificO que los resultados fueran mostrados con curva
normal para eliminar los reactivos que a simple vista estaban sesgados, es decir
tenian mayor carga en los extremos. Para la seleccion de los eliminados se tomé
en cuenta que cada factor incluyera un minimo de 15 reactivos, asi pues, la
seleccidn se sometié a una doble evaluacién con reserva de mejora en redaccion y
nuevamente se revisd que se cumplieran las 11 reglas de elaboracion de reactivos

(J. F. Uribe, Comunicacion personal, Noviembre, 2018). Mediante un analisis de
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ejercicio interjueces se decidié modificar los reactivos de intencion de permanencia
debido a que al compartir factores con satisfaccion laboral habia similitudes que
caian en lo redundante, al buscar teoria mas extensa sobre el tema se decidid
agregar un factor mas, soélo para la medicion de intencién de permanencia siendo
este “sentimiento de pertenencia” la cual es definida como “Percepcion de afinidad
y aceptacion emocional que tiene un individuo con su organizacién, como
consecuencia de la relacibn con sus compafieros, lo que permite al trabajador

sentirse integrado a un equipo de trabajo.”

De la versién uno aplicada, se extrajeron los reactivos eliminados quedando
asi una nueva numeracién pero conservando la clave que indicaba el factor de
procedencia y direccion. También se modificé las opciones de respuesta debido a
gue al analizar los histogramas se observé que la gente solia contestar en los
extremos, quedando solo cuatro opciones de respuesta, con la intencion de reducir
el sesgo, siendo: 1 “totalmente en desacuerdo”, 2 “en desacuerdo”, 3 “de acuerdo”
y 4 “totalmente de acuerdo”. Por otra parte, también se modificaron las opciones de
respuesta del anexo de intencion de permanencia quedando las opciones de
frecuencia en: “Nunca”, “casi nunca”, “una vez al mes”, “una vez a la semana”, “casi
diario” y “diario”. Mientras que las opciones de tiempo se modificaron a: “Nunca”,
“‘un mes o menos”, “tres meses”, “seis meses”, “un afo” y “mas de un afio”. El motivo
de la modificacion se debié a que la seleccion de respuestas de frecuencia no
empataban con la seleccidon de respuesta de tiempo, es decir, si alguien en
frecuencia seleccionaba “nunca”, en el rubro de tiempo no habia opcién que

empatara, pues la opcién mas acercada a “nunca” era “un mes”.

Con el propésito de seguir manteniendo en orden y facilitar la busqueda de
reactivos posterior al cambio de claves, se cre6 una tabla de factores y reactivos
para la version dos del cuestionario, donde se agrupan los reactivos que pertenecen

a cierto factor. (Ver Apéndice, Tabla 4)
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6.3 Estudio 3

Version 2 “Cuestionario sobre su trabajo”

Se aplicaron 273 veces el cuestionario sobre su trabajo version dos,
utilizando como herramienta de aplicacion Google docs y lapiz papel, siendo esta
tltima la de mayor alcance. (Ver Apéndice A) Los datos obtenidos fueron capturados
en el programa SPSS, repitiendo los pasos de llenado de datos perdidos por medias

y recodificacion de direccion que se mencionaron en el estudio dos.

Se llevé a cabo una evaluacion interjueces de la version dos del cuestionario
de satisfaccion laboral e intenciébn de permanencia analizando los reactivos, para
verificar y mejorar que cumplieran con las 11 reglas para la elaboracion de reactivos,

eliminando reactivos repetidos.

Derivado de la segunda revision de reactivos y de la teoria de la que surgen
los factores, se encontré una area de oportunidad al unificar los factores 3 y 4,
ambiente fisico saludable y ambiente restaurador cognitivo respectivamente,
guedando en un solo factor definido como: Satisfaccion con el ambiente fisico en
donde se labora (luz, espacio, ruido, ergonomia, temperatura, mobiliario, equipo y
tecnologia, contaminaciéon y aire) y de las cualidades restauradoras con las que
cuenta. Este contexto permite la recuperacion de los recursos cognitivos y de la
capacidad de respuesta psicofisiologica. (Van Den Berg, Hartig y Staats, 2007

citado por Martinez, Montero y Cérdova, 2014)

Por segunda vez, de modo confirmatorio se hizo una evaluacion interjueces
gue pretendia eliminar los reactivos que a simple vista no evaluaban satisfaccion
laboral e intencion de permanencia, que cumplieran las reglas y no cayeran en lo
repetitivo, quedando asi la tercera version que consta de 89 y 24 reactivos de

satisfaccion laboral e intencién de permanencia, respectivamente.
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6.4 Estudio 4.
Version 3 “Opinién sobre su trabajo”

Se aplicaron 450 veces el cuestionario sobre "Opinion sobre su trabajo"
version tres, utilizando como herramienta de aplicacion el sitio “Formsite” y lapiz
papel, siendo esta Ultima la de mayor alcance. (Ver Apéndice Ay Tabla 5) Los datos
obtenidos fueron capturados en el programa SPSS, repitiendo los pasos de llenado
de datos perdidos por medias y recodificaciébn de direccién, mencionaron en el
estudio dos.

Posterior, se realiz6 una suma de reactivos por factor para obtener cuartiles
gue nos permitieran visualizar los grupos de factores obtenidos de manera
estadistica. Se sometieron los datos a una prueba de varianza de medias utilizando
la T de Student con la finalidad de discriminar reactivos a partir de los resultados
obtenidos, siendo discriminados aquellos que no cumplian con el resultado igual o
<a0.05.

Una vez eliminados los reactivos de la prueba t de Student, se sometieron a
un analisis de confiabilidad siendo esta el Alfa de Cronbach la cual analiza
estadisticamente la confiabilidad de cada factor. Segun Martinez-Arias (1995), el
alfa de Cronbach considera el numero de elementos del cuestionario, la varianza de
cada item y la total, basando su derivacion en la covarianza media entre los “n”

items como un estimador de la confiabilidad de un test de longitud n=1.

Se hizo un analisis factorial por componentes principales, por medio de la
rotacion varimax la cual nos muestra en una tabla el valor de cada reactivo, se
seleccionaron los reactivos con un valor mayor de .30 para poder agruparlos en uno
de los 5 factores, pertenecientes a satisfaccion laboral, esperando 5 lineas de

regresion multiple con sus respectivos reactivos.

Los reactivos resultantes del andlisis anterior se sometieron a un andlisis de

Alfa de Cronbach para obtener una vez mas confiabilidad y asi obtener la version
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final del instrumento. A su vez, se calcul6 la confiabilidad del cuestionario de

intencion de permanencia.

Una vez obtenida la confiabilidad de los 6 factores se procedi6 a calcular el
promedio de cada factor posterior, se calculd la correlacion Pearson de los 6
factores (satisfaccion laboral e intencibn de permanencia) con cada una de las

variables independientes numeéricas.

Finalmente se calcularon rangos de las variables independientes
(demogréficas) numéricas para poder llevar a cabo una comparacion de medias
utilizando ANOVA de una linea. Se realiz6 el analisis de todos los factores con cada
una de las variables independientes tanto grupales como numeéricas. Del mismo
modo se aplicé una Anova con los 6 factores y como variable independiente la Ultima
pregunta del cuestionario de intencion de permanencia la cual nos indica si el sujeto

desea cambiar de trabajo.

Finalmente, para el cuestionario de Intencion de Permanencia se calcularon
los sextiles con la finalidad de obtener rangos de intencion de permanencia,
quedando 6 que van desde “Intencion de Permanencia Muy Alta” hasta “Intencién

de Permanencia Muy Baja”.
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7. Resultados

“La estadistica es la gramatica de la ciencia”.

Karl Pearson

A continuacién, se presentaran los resultados de acuerdo con las cuatro

etapas en las que se realizé el instrumento.

7.1 Estudio 1

Redes Semanticas Teodricas

Las palabras seleccionadas a través de grupo focal y por validez interjueces

se muestran en las siguientes tablas organizadas por factor

Tabla 6.

Redes Semanticas Teoricas:
F1 Salario y Beneficios

Tabla 7.

Prestaciones
Salarios
Bonificaciones
Economia
Estabilidad
Recompensa

Redes Semanticas Teoricas: F2
Ambiente Fisico Saludable

Tabla 8.

Seguridad
Condiciones de trabajo
Higiene

Protocolo

Salud fisica

Redes Semanticas Teoricas:
F3 Ambiente Restaurador
Cognitivo

Tabla 9.

Cualidades restauradoras
Salud mental

Sobre Carga de trabajo
Calidad de vida

Recursos cognitivos

Redes Semanticas Teodricas: F4
Liderazgo y Reconocimiento

Tabla 10.

Motivacion
Compromiso
Retroalimentacion
Involucramiento
Influencia

Redes Semanticas Teoricas:
F5 Oportunidad de Desarrollo

Tabla 11.

Diagnostico
Desempefio
Planeacion
Estrategia

Cambio adaptativo

Redes Seméanticas Teoricas: F6
Relaciones Entre Comparieros

Clima laboral
Relaciones interpersonales
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Redes Semanticas Culturales

El cuestionario de redes semanticas se aplico a 80 personas, de las cuales
41 pertenecen al sexo femenino y 39 al sexo masculino, con un promedio de edad
de 30 afios y nivel de estudios de bachillerato, donde la mayoria pertenecia a una

empresa privada con un puesto operativo.

Se agruparon las redes semanticas por cada uno de los 6 factores que se
tenian para evaluar satisfaccion laboral, posteriormente se calculé el peso
semantico de cada palabra obtenida y se seleccionaron las palabras con mayor

peso semantico las cuales se sometieron a una validacion de interjueces.

A continuacion, se presenta una tabla por cada factor, con las diez palabras

definidoras con mayor peso semantico.

Tabla 12.
Factor 1 Salario y Beneficios
Frecuencia Peso semantico Total

DEFINIDORA 1 2 3 45 x10 x9 x8 x7 x6
F1-C Insatisfecho 13 2 5 8 2 130 18 40 56 12 256
F1-C Desmotivado 6 13 4 4 1 60 117 32 28 6 243
F1+C motivacion 8 6 4 2 2 80 54 32 14 12 192
F1+C tranquilidad 6 2 6 0O 54 0 14 36 104
F1+C comprometido 4 3 6 1 40 27 0 42 6 115
F1-C Decepcionado 3 1 1 12 30 9 8 7 12 66
F1+C bienestar 2 2 2 2 20 0 16 14 12 62
F1-C Explotado 1 1 3 10 9 0 21 oO 40
F1+C_ hace bien su 1 1 10 0 0 0 6 16
trabajo
F1-C Sin iniciativa 1 0 9 0 0 O 9

Nota: F1 -C = Factor 1. Salario y beneficios direccion negativa extraido de redes
semanticas culturales; F1 +C = Factor 1. Salario y beneficios direccion positiva
extraido de redes semanticas culturales
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Tabla 13.
Factor 2 Ambiente fisico saludable

Frecuencia Peso semantico Total
DEFINIDORA 1 2 3 4 5 x10 x9 x8 x7 xb6
F2- C Enojado 17 12 6 9 11 170 108 48 63 66 455
F2- C Cansado 8 7 4 6 4 80 63 32 42 24 241
F2+C Productivo 22 1 220 0 8 0 0 228
F2+C Quererira 5 2 50 18 0 0 O 68
trabajar
F2+C Dispuesto 1 1 0 O 8 0 6 14
F2- C Mal 1 1 0 0 0 7 6 13
rendimiento
F2+C Eficiente 1 10 0 0 0 0 10

Nota: F2 -C = Factor 2. Ambiente fisico saludable direccién negativa extraido de
redes semanticas culturales; F2 +C = Factor 2. Ambiente fisico saludable direccion

positiva extraido de redes semanticas culturales

Tabla 14.
Factor 3 Ambientes restauradores cognitivos
Frecuencia Peso semantico Total

DEFINIDORA 1 2 3 4 5 x10 x9 x8 x7 x6
F3-C Cansado 22 20 13 9 10 220 180 104 63 60 627
F3+C Tranquilo 13 15 9 3 3 130 135 72 21 18 376
F3-C Enojado 2 9 7 9 5 20 81 56 63 30 250
F3-C Desmotivado 2 2 3 1 20 18 24 7 O 69
F3+C Descansado 2 2 1 1 2 20 18 8 7 12 65
F3+C Desestresado 1 1 3 1 10 9 0O 21 6 46
F3-C Irritable 1 2 1 1 0 9 16 7 6 38
F3-C.S|n ganas de 5 1 20 0 8 0 0 28
trabajar
F3+C Productivo 1 1 0 9 O O 6 15
F3+C Funcional 1 0 0 O O 6 6

Nota: F3 -C = Factor 3. Ambientes restauradores cognitivos direccién negativa

extraido de redes semanticas culturales; F3 +C = Factor 3. Ambientes

restauradores cognitivos direccidn positiva extraido de redes semanticas culturales
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Tabla 15.
Factor 4 Liderazgo y reconocimiento

Frecuencia Peso semantico Total
DEFINIDORA 1 2 3 4 5 x10 x9 x8 x7 x6
F4- C Groserias 8 5 2 4 3 80 45 16 28 18 187
F4+ C Escucha 9 1 2 4 1 90 9 16 28 6 149
F4- C Gritos 14 140 0 0 0 0 140
F4+ C Atencién 7 3 2 1 70 27 16 0 6 119
F4- C Acosar 6 1 1 2 60 9 8 0 12 89
Fa+C 5 1 2 2 50 9 0 14 12 85
Reconocimiento
Fa4+ C

) ., 2 1 1 2 3 20 9 8 14 18 69
Retroalimentacion

F4- C Cerrado al

- 4 40 0O O O O 40
diadlogo

F4- C Humilla 2 1 20 0 8 o0 O 28
F4+_ C Pregunta como 1 1 10 0 8 0 0 18
te sientes

F4- C No 1 O 0 8 0 O 8

reconocimiento

Nota: F4 -C = Factor 4. Liderazgo y reconocimiento direccion negativa extraido de
redes semanticas culturales; F4 +C = Factor 4. Liderazgo y reconocimiento
direccion positiva extraido de redes semanticas culturales

Tabla 16.
Factor 5 Oportunidad de desarrollo
Frecuencia Peso semantico Total

DEFINIDORA 1 2 3 4 5 x10 x9 x8 x7 x6
F5+ C Exito 5 2 3 2 2 50 18 24 14 12 118
F5+ C Aumento de 4 2 1 5 1 40 18 8 35 6 107
sueldo
F5+ C Compromiso 3 6 1 30 564 0 7 O 91
F5+ C Aprendizaje 1 3 2 2 3 10 27 16 14 18 85
F5- C Paga poco 3 2 3 1 30 0O 16 21 6 73
F5- C Limita 3 2 1 1 30 18 0 7 6 61
F5- C Frustracién 4 2 40 0 0 o0 12 52
F5- C Cansa 1 1 0 9 8 0 0 17
F5+ C Desempefio 1 O 9 0 0 O 9
F5- C Poco 1 o 0 0 7 0 7
profesional

Nota: F5 -C = Factor 5. Oportunidad de desarrollo direccion negativa extraido de
redes semanticas culturales; F5 +C = Factor 5. Oportunidad de desarrollo
direccion positiva extraido de redes semanticas culturales
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Tabla 17.
Factor 6 Relaciones entre compafieros
Frecuencia Peso seméntico Total

1 2 3 4 5 x10 x9 x8 x7 xb6
F6- C N 10 4 2 6 1 100 36 16 42 6 200
Irresponsabilidad
F6- C Impuntualidad 1 5 5 3 2 10 45 40 21 12 128
F6-¢ 4 1 7 1 40 9 56 7 0 112
Desorganizacion
F6+ C Empatizar 3 5 1 30 45 0 0 6 81
F6- C Falta de 2 1 3 3 20 9 24 21 0 74
compromiso
F6+ C Comunicacion 2 2 1 2 2 20 18 8 14 12 72
F6+ C Solidaridad 1 2 2 1 10 18 16 0 6 50
F6+ C Comparierismo 1 2 10 0 O 14 ©O 24
F6- C Falta de 1 0O 9 0 0 0O 9
comparfierismo
F6+ C Involucrarme 1 0 0 8 0 0 8

Nota: F6 -C = Factor 6. Relaciones entre comparieros direccion negativa extraido
de redes semanticas culturales; F6 +C = Factor 6. Relaciones entre comparieros
direccion positiva extraido de redes semanticas culturales

Para obtener las palabras definidoras finales por factor, se tomaron en cuenta
las palabras teodricas y las culturales, se sometieron a un analisis de validez
interjueces obteniendo asi, listas de entre 13 y 15 palabras definidoras que
posteriormente formarian parte de los reactivos. A continuacion, se muestran las

palabras definidoras finales seleccionadas por factor.

Tabla 18. Tabla 19. Tabla 20.
F1 Salario y F2 Ambiente fisico F3 Ambiente
Beneficios saludable Restaurador Cognitivo
T Economia T Seguridad T Cualidades
restauradoras
T Estabilidad T Higiene T Salud mental
T Recompensa T Condicién de T Sobrecarga de
trabajo trabajo
+C Motivacion T Protocolo T Calidad de vida
+C Comprometido T Salud fisica T Recursos
cognitivos
+C Productivo -C_Cansado -C Estresado
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F1 Salario y F2 Ambiente fisico F3 Ambiente
Beneficios saludable Restaurador Cognitivo
-C Desmotivado +C Eficiente +C Libre

-C Inconforme -C Tedioso +C Descansado

+C Plenitud +C Dispuesto +C Relajado

+C Bienestar -C Enojado -C lrritable

-C Decepcionado +C Sano -C Fastidiado

-C Explotado +C Querer trabajar +C Funcional

Nota: T=redes semanticas +C Codémodo

tedricas; -C = redes

-C Desvalorado semanticas culturales

Nota: T=redes negativas; +C = origen redes Nota: T= redes
semanticas tedricas; -C = semanticas positivas semanticas tedricas; -C
redes semanticas = redes semanticas
culturales negativas; +C = culturales negativas; +C
origen redes semanticas = origen redes

positivas semanticas positivas

+C Tranquilo
-C Frustrado

Tabla 21. Tabla 22. Tabla 23.

F4 Liderazgoy F5 Oportunidad de F6 Relaciones entre

reconocimiento desarrollo companeros
T Retroalimentacion T Ascenso T Clima laboral
T Compromiso T Superacion T Trabajo en equipo
personal

T Supervision T Experiencia T Comunicacién

T Influencia T Adaptativo -C Desorganizacion

7 Toma de +C Desempeio -C Desacuerdo

decisiones

+C Escucha -C Limitar +C Apoyar
-C Humilla +C Aprendizaje +C Compafierismo
+C Pedir opinion +C Capacitacion -C Irresponsabilidad
-C Acosar +C Exito -C Individualismo

-C Groserias

-C Autoritario

+C Atencidn

No respeta
horarios

+C Reconocimiento
-C Agresividad

Nota: T=redes
semanticas teodricas; -
C = redes semanticas
culturales negativas;
+C = origen redes
semanticas positivas

-C No capacita
-C Frustracion
+C Conocimiento

-C Poco profesional

Nota: T= redes

semanticas teodricas; -C

= redes semanticas

culturales negativas; +C

= origen redes
semanticas positivas

+C Solidaridad
+C Apatia
-C Bullying

-C Competencia

+C Cooperacion

Nota: T=redes

semanticas teodricas; -C =

redes semanticas

culturales negativas; +C =

origen redes semanticas
positivas
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7.2 Estudio 2.
Version 1 Cuestionario Sobre tu Trabajo

La Versién 1 Cuestionario Sobre tu Trabajo se aplic a 51 personas, de las
cuales 31 pertenecen al sexo femenino y 20 al sexo masculino, con un promedio de
edad de 30 afios, donde el 60.8% menciona tener licenciatura como nivel de
estudios maximo. El 76.5% indicO pertenecer a una empresa privada donde el
52.9% menciona tener un puesto operativo con una antigiiedad en el puesto de 4
afnos y antigliedad en la empresa de 5 afios, el 54.9% dijo no haber tenido ascensos
en su carrera laboral, el 86.3% del total de aplicantes no es personal sindicalizado
y el sueldo mensual promedio fue de 9,372.94 pesos mexicanos mensuales. Los
resultados demograficos también indicaron que el 56.9% se encontraba sin pareja
y el 66.7% menciona no tener hijos.

Para evaluar los reactivos se llevo a cabo un analisis de frecuencias
generando histogramas que mostraron la distribucion de las respuestas por
reactivos, se seleccionaron aquellos reactivos que mostraron un sesgo al tener
respuestas que caian solo en los extremos y poco se parecian a la curva normal de
Gauss, estos reactivos se eliminaron del cuestionario, algunos otros fueron
modificados en redaccion e incluso direccion a reserva de mejora, quedando con al

menos 15 reactivos por factor.

El Factor 1 Salario y Beneficios en la version 1 del cuestionario sobre tu
trabajo inicio con 22 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por histogramas
y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomé la decision de
excluir 3 reactivos, el nimero 29, 19 y 140, estos se encuentran resaltados por un
cuadro negro alrededor del histograma, Los motivos de exclusion fue debido a que
nadie contesto en cierta opcidn de respuesta, su distribucidén no se parece ala curva
normal de Gauss o las respuestas obtenidas en su mayoria se inclinan hacia algun
extremo. Al término de esta etapa el factor 1 quedo con 19 reactivos. (Véase Anexo
B, Figura 1)
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El factor 2 Ambiente fisico saludable en la version 1 del cuestionario sobre tu
trabajo inicio con 18 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por histogramas
y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomo la decision de
excluir 3 reactivos, el numero 46, 130 y 139, estos se encuentran resaltados por un
cuadro negro alrededor del histograma. Los motivos de exclusién fueron debido a
gue nadie contesto en cierta opcion de respuesta, su distribuciéon no se parece a la
curva normal de Gauss o las respuestas obtenidas en su mayoria se inclinan hacia
algun extremo. Al término de esta etapa el factor 2 quedé con 15 reactivos. (Véase
Anexo B, Figura 2)

El factor 3 Ambiente restaurador cognitivo en la version 1 del cuestionario
sobre tu trabajo inicio con 23 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por
histogramas y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomé la
decision de excluir 7 reactivos, el numero 7, 53, 57, 62, 70, 11 y 113 estos se
encuentran resaltados por un cuadro negro alrededor del histograma. Los motivos
de exclusion fueron debido a que nadie contesto en cierta opcion de respuesta, su
distribucion no se parece a la curva normal de Gauss o las respuestas obtenidas en
su mayoria se inclinan hacia algun extremo. Al término de esta etapa el factor 3

guedd con 16 reactivos. (Véase Anexo B, Figura 3)

El factor 4 Liderazgo y reconocimiento en la version 1 del cuestionario sobre
tu trabajo inicio con 27 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por histogramas
y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomé la decision de
excluir 9 reactivos, el nimero 2, 16, 40, 69, 108, 123, 124 y 137 estos se encuentran
resaltados por un cuadro negro alrededor del histograma. Los motivos de exclusion
fueron debido a que nadie contesto en cierta opcion de respuesta, su distribucion
no se parece a la curva normal de Gauss 0 las respuestas obtenidas en su mayoria
se inclinan hacia algun extremo. Al término de esta etapa el factor 4 quedd con 18

reactivos. (Véase Anexo B, Figura 4)
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El factor 5 Oportunidad de desarrollo en la version 1 del cuestionario sobre
tu trabajo inicio con 27 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por histogramas
y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomo la decision de
excluir 6 reactivos, el nimero 32, 41, 51, 85, 88 y 90 estos se encuentran resaltados
por un cuadro negro alrededor del histograma. Los motivos de exclusién fueron
debido a que nadie contesto en cierta opcion de respuesta, su distribucion no se
parece a la curva normal de Gauss o las respuestas obtenidas en su mayoria se
inclinan hacia algun extremo. Al término de esta etapa el factor 5 qued6 con 19
reactivos. (Véase Anexo B, Figura 5)

El factor 6 Relaciones entre compafieros en la versiéon 1 del cuestionario
sobre tu trabajo inicio con 34 reactivos, posterior al analisis de frecuencias por
histogramas y la indagacion a profundidad de los resultados obtenidos se tomo la
decision de excluir 15 reactivos, el ndmero 3, 12, 13, 21, 30, 60, 66, 72, 83, 93, 100,
107, 126, 133 y 143 estos se encuentran resaltados por un cuadro negro alrededor
del histograma. Los motivos de exclusion fueron debido a que nadie contesto en
cierta opcidn de respuesta, su distribucion no se parece a la curva normal de Gauss
0 las respuestas obtenidas en su mayoria se inclinan hacia algun extremo. Al
término de esta etapa el factor 6 quedd con 18 reactivos. (Véase Anexo B, Figura
6)

En cuanto a al analisis de los reactivos pertenecientes al cuestionario de
intencién de permanencia se hizo una valoracion Interjueces para modificar algunos

gue tenian parecido a los que se encontraban en la parte de satisfaccion laboral.

7.3 Estudio 3

Version 2 “Cuestionario Sobre su Trabajo”

Al terminar la evaluacion por histogramas el cuestionario qued6 conformado
por 106 preguntas para Satisfaccion Laboral y 26 para Intencion de Permanencia,

a su vez se modificaron las opciones de respuesta en escala Likert de 6 a 4
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opciones. Anexo a estos cambios, el nombre del instrumento cambio debido a que
los reactivos fueron redactados en tercera persona “usted” por lo que no concordaba
con el titulo al usar “tu”. Las opciones de respuesta para el cuestionario de intencion
de permanencia también se modificaron, quedando las opciones de frecuencia en:
‘nunca”, “casi nunca”, “una vez al mes”, “una vez a la semana”, “casi diario” y

” 11}

“diario”. Mientras que las opciones de tiempo se modificaron a: “Nunca”, “un mes o

” ”

menos”, “tres meses”, “seis meses”, “un ano” y “mas de un afo”.

La Version 2 Cuestionario Sobre su Trabajo se aplicé a 273 personas, de las
cuales 53.8% pertenecen al sexo femenino y 46.2% al sexo masculino, con un
promedio de edad de 29 afos y nivel de estudios licenciatura donde el 79.1%
pertenencia a una empresa privada, donde el 60.4% tenia un puesto operativo.
Dentro de los resultados demograficos el 59.7% manifesto estar sin pareja con una
antigiiedad en el puesto de 3 afios y antigliedad en la empresa de 7 afios, el 52.7%
mencion no haber tenido ningun ascenso a lo largo de su carrera, el 67.4%
menciona no tener hijos y el 91.2% menciona ser personal no afiliado a ningun
sindicato, el sueldo promedio mensual aproximado fue de 9,297.02 pesos

mexicanos mensuales

Posterior a la aplicacion se hizo una evaluacidon interjueces donde se
mostraba que los 6 factores iniciales para medir satisfaccion laboral e intencién de
permanencia podrian tener cambios positivos que mejorarian el cuestionario y su

analisis.

I.  Se unieron los factores 2 “Ambiente fisico saludable” y 3 “Ambiente cognitivo
restaurador”. Al agrupar los dos factores el nUmero de reactivos sumaban 31,
por lo que se hizo un andlisis donde se encontraron sinonimias y reactivos a
reserva de mejora gramatical.

II. Ya que los 6 factores que eran parte del cuestionario de intencién de
permanencia tenian algunas sinonimias con el cuestionario de satisfaccion

laboral, se opté por generar reactivos que ademas de cumplir con las 11
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reglas para su redaccion evaluaran de forma efectiva la intencion de
permanencia; surgiendo asi, el sexto factor “Sentimiento de pertenencia.”

lll.  El cuestionario de intencion de permanencia se modifico a partir del nuevo
factor agregado y utilizando el cuestionario de Littlewood (2014) como
referencia. El cuestionario termind con 23 reactivos de intencion de
permanencia que forman parte del factor 6 “Sentimiento de pertenencia”,
cabe destacar que los reactivos que lo conforman estan redactados en una
direccién negativa.

IV. Para el cuestionario de satisfaccién laboral se observaron sinonimias entre
reactivos y otros mas tuvieron mejoras en cuestion gramatical y de sintaxis,
también se cambid a “Opinidn sobre su trabajo” pues al aplicarlo se observo
gue las personas temian estar revelando algo sobre la empresa donde
laboran y era necesario comentarles que los datos proporcionados eran con
fines estadisticos, asi pues, se consideré adecuado el uso de la palabra

“Opinion”.

Posterior al andlisis y a los cambios pertinentes se aplicé la version 3 del

cuestionario “Opinién sobre su trabajo”

7.4 Estudio 4

Version 3 Opinion sobre su trabajo

La Version 3 del cuestionario Opinidn Sobre su Trabajo se aplic6 a 450
personas, ya que de acuerdo con Martinez (1995) se necesitan 5 sujetos por
reactivo; de las cuales 225 pertenecen al sexo femenino y 225 al sexo masculino,
con un promedio de edad de 29 afios y nivel de estudios de licenciatura, donde la
mayoria pertenecia a una empresa privada con un puesto operativo. Dentro de los
datos demograficos obtenidos se indicé que el promedio se encontraba sin pareja
con una antigiiedad en el puesto de 4 afios y antigledad en la empresa de 5 afios,

la mayoria sin ninglin ascenso en su vida, el 73% de toda la muestra manifesté no
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tener hijosy el 92% es personal no sindicalizado con un sueldo mensual aproximado

de 10,641.46 pesos mensuales.

A continuacién, se muestran los datos obtenidos al realizar analisis
estadistico por factor por medio de una T de Student con el fin de analizar la validez
de los reactivos y descartar aquellos que no cumplieran con un resultado

significativo.

7.5 Analisis Factorial con T de Student y Alfa de Cronbach

Factor 1 Salario y beneficio

De acuerdo con la tabla “T de Student, Factor 1 Salario y Beneficios” todos
los reactivos cumplen con la norma de ser menor o igual a 0.05. En el caso del
reactivo 89, el valor fue mayor a 0.05 por lo que se interpretaba la bilateralidad la
cual también fue significativa por ende el Factor 1 no tuvo cambios.

Tabla 24.
T de Student de Factor 1 Salario y Beneficios.

Clave Sig.
F Sig. T gl (bilateral)
R89F1  Se han asumido 1.529 217 -5.674 233 .000

varianzas iguales

No se han asumido -5.606  212.167 .000*
varianzas iguales

Nota: R89F 1= Reactivo 89 “Me siento pleno con las prestaciones que tengo en mi

trabajo” Factor 1 Salarios y beneficios. *p<.05
Se calculd la fiabilidad del factor resultando en un alfa de Cronbach de 0.933.

Tabla 25.

Alfa de Cronbach Factor 1 Salario y beneficios

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.933 19
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Factor 2 Ambiente fisico restaurador

De acuerdo con la tabla “T de Student factor 2 Ambiente Fisico Restaurador”

observamos que la mayoria de los reactivos cumplen con la norma de ser menor o
igual a 0.05. En el caso de los reactivos 31, 39, 55, 67, 2, 3, 11, 45y 64, el valor fue

mayor a 0.05 se interpreta la bilateralidad (Sig. bilateral) la cual en todos los casos

fue significativa por ende el factor 2 no tuvo cambios.

Tabla 26.

T de Student Factor 2 Ambiente Fisico Restaurador

Sig.
Clave F Sig. t al (bilateral)
R31F2 Se han asumido .048 .827 -4.154 229 .000
varianzas iguales
No se han asumido -4.146 225.291 .000*
varianzas iguales
R39F2 Se han asumido .016 .899 -2.990 229 .003
varianzas iguales
No se han asumido -2.989 228.083 .003*
varianzas iguales
R55F2 Se han asumido 797 373 -2.882 229 .004
varianzas iguales
No se han asumido -2.880 228.026 .004*
varianzas iguales
R67F2 Se han asumido 418 519 -3.319 229 .001
varianzas iguales
No se han asumido -3.330 226.379 .001*
varianzas iguales
R2F2R Se han asumido .003 .959 -3.075 229 .002
varianzas iguales
No se han asumido -3.072 227.311 .002*
varianzas iguales
R3F2R Se han asumido 3.022 .083 -2.768 229 .006
varianzas iguales
No se han asumido -2.759 219.972 .006*

varianzas iguales
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Sig.

Clave F Sig. t al (bilateral)

R11F2R  Se han asumido .169 .682 -3.845 229 .000
varianzas iguales
No se han asumido -3.841 226.757 .000*
varianzas iguales

R45F2R  Se han asumido .862 .354 -2.491 229 .013
varianzas iguales
No se han asumido -2.490 228.345 .013*
varianzas iguales

R64F2R  Se han asumido 3.763 .054 -2.927 229 .004
varianzas iguales
No se han asumido -2.915 218.077 .004*

varianzas iguales

Nota: R31F2 = Reactivo 31 “Los espacios recreativos en mi empres mejoran mi
calidad de vida” Factor 2 Ambiente fisico y restaurador; R39F2 = Reactivo 39 “Me
gusta que cuando me siento irritado por mi trabajo, suelo ir a despejarme a las areas
gue estan disponibles para descanso en mi empresa” Factor 2 Ambiente fisico y
restaurador; R55F2 = Reactivo 55 “Me gusta que la empresa donde trabajo se
preocupe por mantener las instalaciones en condiciones adecuadas” Factor 2
Ambiente fisico y restaurador; R67F2 = Reactivo 67 “La empresa donde laboro
procura que los empleados conozcan los protocolos de seguridad en casos de
emergencia” Factor 2 Ambiente fisico y restaurador; R2F2R = Reactivo 2 “En mi
empresa no promueven la salud mental como prioridad” Factor 2 Ambiente fisico y
restaurador Recodificado; R3F2R = Reactivo 3 “Las herramientas que uso en mi
lugar de trabajo arriesgan mi salud fisica” Factor 2 Ambiente fisico y restaurador
Recodificado; R11F2R = Reactivo 11 “La falta de areas recreativas en mi trabajo
me genera tension” Factor 2 Ambiente fisico y restaurador Recodificado; R45F2R =
Reactivo 45 “Me preocupa que mi empresa no cuente con protocolos de seguridad
e higiene” Factor 2 Ambiente fisico y restaurador Recodificado; R65F2R = Reactivo
65 “A mi empresa no le interesa mi superacion personal, por lo que siento injusticia”

Factor 2 Ambiente fisico y restaurador Recodificado. *>p.05
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Posteriormente se calculé la fiabilidad del Factor 2 resultando en un alfa de
Cronbach de 0.865.

Tabla 27.

Alfa de Cronbach factor 2 Ambiente fisico restaurador

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.865 16

Factor 3 Liderazgo y reconocimiento

De acuerdo con la tabla “T de Student Factor 3 Liderazgo y reconocimiento”
En la columna de significancia (Sig.) observamos que la mayoria de los reactivos
cumplen con la norma de ser menor o igual a 0.05. En el caso de los reactivos 15,
21, 46, 1, 6, 25, 42, 49, 52, 54, 71 y 88 que estan resaltados, el valor fue mayor a
0.05 se interpreta la bilateralidad (Sig. bilateral) la cual en todos los casos fue

significativa por ende el factor 3 no tuvo cambios.
Tabla 28.

T de Student Factor 3 Liderazgo y reconocimiento

Sig.
(bilate
Clave F Sig. t gl ral)
R15F3 Se han asumido 2.410 .122 -2.160 241 .032
varianzas iguales
No se han asumido -2.160 240.998 .032*
varianzas iguales
R21F3 Se han asumido 3.193 .075 -3.964 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -3.960 238.983  .000*
varianzas iguales
R46F3 Se han asumido 2.384 124 -3.914 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -3.916 240.997  .000*

varianzas iguales
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Sig.

(bilate
Clave F Sig. t gl ral)
R1F3R Se han asumido .044 .834 -2.859 241 .005
varianzas iguales
No se han asumido -2.857 239.213  .005*
varianzas iguales
R6F3R Se han asumido .002 966 -4.568 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -4.563 238.247  .000*
varianzas iguales
R25F3R  Se han asumido 3.344 .069 -4.890 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -4.891 241.000 .000*
varianzas iguales
R42F3R  Se han asumido .075 784 -5.034 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -5.037 240.938  .000*
varianzas iguales
R49F3R  Se han asumido 1.325 251 -3.101 241 .002
varianzas iguales
No se han asumido -3.104 239.698  .002*
varianzas iguales
R52F3R  Se han asumido 341 560 -5.101 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -5.089 230.104  .000*
varianzas iguales
R54F3R  Se han asumido .100 752 -3.705 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -3.697 231.533  .000*
varianzas iguales
R71F3R  Se han asumido .047 .828 -2.430 241 .016
varianzas iguales
No se han asumido -2.426 234570 .016*
varianzas iguales
R88F3R  Se han asumido 1.833 .177 -5.702 241 .000
varianzas iguales
No se han asumido -5.707 240.581  .000*

varianzas iguales
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Nota: R15F3 = Reactivo 15 “Cuando mi jefe toma decisiones procura que sus
subordinados nos involucremos” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento; R21F3 =
Reactivo 21 "Mi jefe pide mi opinidn acerca de temas del trabajo” Factor 3 Liderazgo
y reconocimiento; R46F3 = Reactivo 46 “La constante supervisién por parte de mi
jefe, aumenta la calidad de mi trabajo” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento; R1F3R
= Reactivo 1 “Mi supervisor no escucha los comentarios de los demas” Factor 3
Liderazgo y reconocimiento Recodificado; R6F3R = Reactivo 6 “Mi jefe comunmente
no respeta mis horarios de trabajo” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento
Recodificado; R25F3R= Reactivo 25 “El autoritarismo de mi jefe disminuye el
desempefio de sus colaboradores” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento
Recodificado; R42F3R= Reactivo 42 “Me he sentido humillado por comentarios que
me ha hecho el supervisor respecto respecto a mis actividades” Factor 3 Liderazgo
y reconocimiento Recodificado; R49F3R = Reactivo 49 “La nula influencia que tiene
mi jefe en mis tareas, disminuye mi desempeno” Factor 3 Liderazgo y
reconocimiento Recodificado; R52F3R = Reactivo 52 “Mi supervisor evita que sus
subordinados seamos parte de la toma de decisiones” Factor 3 Liderazgo y
reconocimiento Recodificado; R54F3R = Reactivo 54 “Mi jefe no se compromete a
mejorar el desempefio de sus subordinados” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento
Recodificado; R71F3R = Reactivo 71 “La retroalimentacion de mi jefe es irrelevante
para mejorar mi desempefio“ Factor 3 Liderazgo y reconocimiento Recodificado;
R88F3R = Reactivo 88 “Mi jefe no me proporciona retroalimentacion para mejorar

mi trabajo” Factor 3 Liderazgo y reconocimiento Recodificado. *>p .05

Posteriormente, se calcul6 la fiabilidad del factor 3 resultando en un alfa de
Cronbach de 0.897

Tabla 29.

Alfa de Cronbach Factor 3 Liderazgo y reconocimiento

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

.897 18
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Factor 4 Oportunidad de desarrollo

De acuerdo con la tabla “T de Student Factor 4 oportunidad de desarrollo”
observamos que la mayoria de los reactivos cumplen con la norma de ser menor o
igual a 0.05. En el caso de los reactivos 30, 80, 13, 16, 33, 43, 65, 69 y 87 el valor
fue mayor a 0.05 se interpreta la bilateralidad (Sig. bilateral) la cual en todos los

casos fue significativa por ende el factor 4 no tuvo cambios.
Tabla 30.

T de Student Factor 4 oportunidad de desarrollo.

Clave F Sig. t gl Sig.
(bilat
eral)

R30F4  Se han asumido 102 .749 -6.231 228 .000

varianzas iguales
No se han -6.231 226.874 .000*
asumido varianzas
iguales
R80F4  Se han asumido 311 578 -4.154 228 .000
varianzas iguales
No se han -4.154 226.766 .000*
asumido varianzas
iguales
R13F4  Se han asumido .076 .783 -2.363 228 .019
R varianzas iguales
No se han -2.370 227.941 .019*
asumido varianzas
iguales
R16F4  Se han asumido 2972 .086 -5.284 228 .000
R varianzas iguales
No se han -5.304 227.686 .000*
asumido varianzas
iguales
R33F4  Se han asumido 3.567 .060 -3.147 228 .002
R varianzas iguales
No se han -3.153 227.959 .002*
asumido varianzas
iguales

91



Clave F Sig. t al Sig.

(bilat
eral)

R43F4  Se han asumido .599 440 -3.061 228 .002
R varianzas iguales

No se han -3.063 227.300 .002*

asumido varianzas

iguales
R65F4 Se han asumido 2.458 .118 -3.879 228 .000
R varianzas iguales

No se han -3.891 227.970 .000*

asumido varianzas

iguales
R69F4  Se han asumido .070 792 -5.618 228 .000
R varianzas iguales

No se han -5.587 217.130 .000*

asumido varianzas

iguales
R87F4  Se han asumido .290 591 -3.095 228 .002
R varianzas iguales

No se han -3.080 218.678 .002*

asumido varianzas

iguales

Nota: R30F4 = Reactivo 30 “En mi trabajo hay oportunidad de ascensos por lo que
me gusta trabajar ahi” Factor 4 Oportunidad de desarrollo; R80F4 = Reactivo 80 “En
mi trabajo me capacitan constantemente” Factor 4 Oportunidad de desarrollo;
R13F4R = Reactivo 13 “Me decepciona que los ascensos en mi trabajo estén
condicionados y sean escasos” Factor 4 Oportunidad de desarrollo Recodificado;
R16F3R = Reactivo 16 “Donde trabajo solo se busca que los puestos altos sean
guienes adquieran conocimientos nuevos, por lo que me siento discriminado” Factor
4 Oportunidad de desarrollo Recodificado; R33F4R = Reactivo 33 “En mi trabajo no
toman en cuenta mi desempefo para un ascenso o aumento” Factor 4 Oportunidad
de desarrollo Recodificado; R43F4R = Reactivo 43 “Mi empresa no proporciona
capacitacion” Factor 4 Oportunidad de desarrollo Recodificado; R65FER = Reactivo
65 “A mi empresa no le interesa mi superacion personal, por lo que siento injusticia”
Factor 4 Oportunidad de desarrollo Recodificado; R69F4R = Reactivo 69 “La falta
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de oportunidad de desarrollo en mi trabajo limita mi potencial de crecimiento laboral”
Factor 4 Oportunidad de desarrollo Recodificado; R87F4R = Reactivo 87 “Donde
laboro es de poca importancia incrementar mi aprendizaje” Factor 4 Oportunidad de

desarrollo Recodificado. *>p .05

Posteriormente, se calcul6 la fiabilidad del factor 4 resultando en un alfa de
Cronbach de 0.910.

Tabla 31.

Alfa de Cronbach Factor 4 oportunidad de desarrollo.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

910 18

Factor 5 Relacion entre compafieros.

De acuerdo con la tabla “T de Student Factor 5 Relaciones entre
comparieros” observamos que la mayoria de los reactivos cumplen con la norma de
ser menor o igual a 0.05. En el caso de los reactivos 4, 5, 47, 66, 14, 63 y 84 el valor
fue mayor a 0.05 se interpreta la bilateralidad (Sig. bilateral) la cual en todos los
casos fue significativa, sin embargo, en los casos de los reactivos 61 y 19 no fue
significativa teniendo un valor de .592 y .058 respectivamente por ende el factor 5

perdi6 dos reactivos que finalmente quedd conformado por 16 reactivos

93



Tabla 32.

T de Student Factor 5 Relaciones entre compafieros.

Clave F Sig. t gl Sig.
(bilateral)

R4F5 Se han asumido .031 .861 -2.077 236 .039
varianzas iguales
No se han -2.078 235.671 .039*
asumido varianzas
iguales

R5F5 Se han asumido .100 752  -4.261 236 .000
varianzas iguales
No se han -4.264 234.768 .000*
asumido varianzas
iguales

R47F5 Se han asumido 1.123 290 -4.568 236 .000
varianzas iguales
No se han -4.568 235.822 .000*
asumido varianzas
iguales

R61F5 Se han asumido 1.828 .178 -.536 236 592
varianzas iguales
No se han -.536 233.263  .593**
asumido varianzas
iguales

R66F5 Se han asumido .269 .605 -2.907 236 .004
varianzas iguales
No se han -2.904 232.398 .004*
asumido varianzas
iguales

R14F5R  Se han asumido .581 447  -4.198 236 .000
varianzas iguales
No se han -4.201 234.122 .000*
asumido varianzas
iguales

R19F5R  Se han asumido 5802 .017 -1.908 236 .058

varianzas iguales
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Clave F Sig. t gl Sig.

(bilateral)

No se han -1.910 234.050 .057*
asumido varianzas
iguales

R63F5R  Se han asumido 1.268 .261 -4.355 236 .000
varianzas iguales
No se han -4.358 234.898 .000*
asumido varianzas
iguales

R84F5R  Se han asumido .869 352 -2.887 236 .004
varianzas iguales
No se han -2.886 234.106 .004*
asumido varianzas
iguales

Nota: R4F5 = Reactivo 4 “Me parece bien que en mi empresa eviten la competencia
negativa entre problemas” Factor 5 Relacién entre companieros; R5F5 = Reactivo 5
‘Uno de los valores que me agradan de mi trabajo es la solidaridad entre
companeros” Factor 5 Relacidon entre companeros; R47F5 = Reactivo 47 “Donde
trabajo todos mis comparfieros son empaticos” Factor 5 Relacion entre comparieros;
R61F5 = Reactivo 61 “En mi empresa hay represalias para los que fomentan el
“bullying”, lo que me genera tranquilidad” Factor 5 Relacion entre compafieros;
R66F5 = Reactivo 66 “El poco individualismo de mis colegas de trabajo hace amena
la jornada laboral” Factor 5 Relacion entre companeros; R14F5R = Reactivo 14
“Cuando estoy colaborando con mis compafieros de trabajo soy menos productivo”
Factor 5 Relacion entre comparieros Recodificado; R19F5R = Reactivo 19 “Cuando
estoy en desacuerdo con mis comparieros de trabajo soy menos productivo” Factor
5 Relacion entre comparieros Recodificado; R63F5R = Reactivo 63 “A mi empresa
no le interesa mi superacién personal, por lo que siento injusticia” Factor 5 Relacién
entre companeros Recodificado; R84F5R = Reactivo 84 “Me enfada que la
competencia en mi empres se convierta en rivalidad” Factor 5 Relacion entre

comparieros Recodificado. *>p .05, **<p .05 no significativo.
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Para calcular el alfa de Cronbach del factor 5 se excluyeron los reactivos 19
y 61 dando un resultado de 0.877.

Tabla 33.

Alfa de Cronbach Factor 5 Relaciones entre compafieros

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

877 16

Confiabilidad de cuestionario satisfaccion laboral.

Después de los analisis factoriales y la eliminacion de los reactivos
pertinentes se llevé a cabo un analisis de confiabilidad del instrumento con un alfa
de Cronbach dando como resultado 0. 970 que de acuerdo con la literatura es

aceptable y significativo.

Tabla 34.

Alfa de Cronbach del cuestionario de satisfaccion laboral.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

970 87

Confiabilidad de cuestionario intencién de permanencia.

El cuestionario de intencién de permanencia se sometié6 a un andlisis de
confiabilidad por medio de una alfa de Cronbach dando como resultado 0.917

confirmando que entra dentro de los parametros de confiabilidad.
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Tabla 35.
Alfa de Cronbach del cuestionario Intencién de Permanencia (Factor 6 Sentido de
Permanencia).

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
917 23

Matriz rotada varimax

Posterior al andlisis anterior realizamos un andlisis por medio de rotacion
Varimax, el objetivo de la rotacion es obtener una solucién mas interpretable, en el
sentido de que las variables fuertemente correlacionadas entre si presentan
saturaciones altas que es el valor absoluto sobre un mismo factor y baja sobre el
resto (Ferran, 1996).
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Tabla 36.

Matriz de componente rotado varimax de factores de satisfaccién laboral.

NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4
R8F1 El salario que recibo me hace sentir comprometido a seguir en mi .567
trabajo.
R10F1 La estabilidad economica que adquiri en la empresa me hace sentir .635
tranquilo con mi trabajo.
R18F1 Mi salario y prestaciones son una motivacion para continuar trabajando .662
en mi actual empleo.
R29F1 La prestaciones que recibo en mi trabajo me hacen sentir tranquilo. 674
R32F1 La recompensa econdémica que recibo en mi trabajo supera mis .639
expectativas.
R35F1 La remuneracién que recibo en mi trabajo me hace sentir valorado .662 .323
como trabajador.
R62F1 Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad. .633 .300
R78F1 En mi actual empleo mi economia ha .590
mejorado.
R89F1 Me siento pleno con las prestaciones que tengo en mi trabajo. .662
R7F1R  No me siento comprometido en mi trabajo porque el salario que recibo .556 .309
no es justo.
R23F1R Me siento inconforme con las prestaciones recibidas en mi trabajo. 428
R38F1R El sueldo que recibo en mi trabajo es desmotivante. 737
R48F1R El sueldo y las prestaciones que recibo me hacen sentir intranquilo. 341
R58F1R Son injustas las recompensas econdmicas que recibo en mi trabajo. .556 314
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5

R60F1R Me frustra lo que recibo de sueldo. .668

R74F1R Me siento poco valorado en mi trabajo por el sueldo que recibo. .634 .305

R76F1R Mi trabajo no me proporciona estabilidad econémica. .630

R77F1R Cuando cobro mi salario me siento explotado. .690 .308

R79F1R Comparado mi trabajo con mi salario me siento explotado. .655

R22F2 Mi lugar fisico de trabajo contribuye a que mi desempefio sea eficiente. 415 .354

R31F2 Los espacios recreativos en mi empresa mejoran mi calidad de vida. 434 434

R34F2 Las condiciones fisicas de mi trabajo son 6ptimas. .381 546

R39F2 Me gusta que cuando me siento irritado por mi trabajo suelo ir a .366 471
despejarme a las areas que estan disponibles para descanso en mi
empresa.

R55F2 Me gusta que la empresa donde trabajo se preocupe por mantener las 479 .363
instalaciones adecuadas

R67F2 La empresa donde laboro procura que los empleados conozcan los .349 .350
protocolos de seguridad en casos de emergencia.

R2F2R  En mi empresa no promueven la salud mental como prioridad 332 391

R3F2R  Las herramientas que uso en mi lugar de trabajo arriesgan mi salud 418
fisica.

R9F2R  Mi empresa no dispone de areas de descanso, lo que me hace sentir .563
fastidiado.

R11F2R La falta de areas recreativas en mi trabajo me genera tension. .556

R26F2R Ellugar donde desempefio mitrabajo, por sus caracteristicas fisicas me .616

hace sentir cansado.
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5
R45F2R Me preocupa que mi empresa no cuente con protocolos de higiene y 449
seguridad.
R59F2R Me desagrada que en mi empresa tengamos que usar pretextos para 345  .362
descansar de la carga de trabajo, durante nuestra jornada. (Ej. Salir por
un refresco o al bafio.)
R64F2R Mi espacio fisico de trabajo me enoja. 545
R75F2R Los protocolos de seguridad contra accidentes en mi empresa son A73
insuficientes.
R82F2R Mi salud fisica se ve amenazada por el lugar donde trabajo. 316 511
R12F3 Mi jefe me presta atencion al realizar mis tareas diarias. 473 .440
R15F3 Cuando mi jefe toma decisiones procura que sus subordinados nos 395 .399
involucremos.
R17F3 MI jefe procura escuchar los comentarios de sus subordinados. .616 .336
R21F3 Mi jefe pide mi opinidn acerca de temas del trabajo. 542 .390
R46F3 La constante supervision por parte de mi jefe aumenta la calidad de mi 304 .386
trabajo.
R56F3 En mi actual empleo mi desempefio ha mejorado porque mi jefe no es 462 .382
autoritario.
R83F3 La retroalimentacion que me proporciona mi jefe mejora mi desempefio. 452 484
R1F3R  Mi supervisor no escucha los comentarios de los demas. .616
R6F3R  Mi jefe cominmente no respeta mis horarios de trabajo. 337 317
R25F3R El autoritarismo de mi jefe disminuye el desempefio de sus .582
colaboradores.
R27F3R Es dificil que mi jefe pida mi opinién para realizar un trabajo 571
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5

R42F3R Me he sentido humillado por comentarios que me ha hecho mi 436
supervisor respecto a mis actividades.

R49F3R La nula influencia que tiene mi jefe en mis tareas disminuye mi 414
desempefio.

R52F3R Mi supervisor evita que sus subordinados seamos parte de la toma de .614
decisiones.

R54F3R Mi jefe no se compromete a mejorar el desempefio de sus .586
subordinados.

R71F3R La retroalimentacion de mi jefe es irrelevante para mejorar mi .364
desempefiio

R81F3R Me fastidia que mi supervisor no reconozca mi esfuerzo en las 454 .365
actividades que desempeiio en mi trabajo.

R88F3R  Mijefe no me proporciona retroalimentacion para mejorar de mi trabajo. 570

R30F4 En mi trabajo hay oportunidades de ascensos por lo que me gusta .407 .397
trabajar ahi.

R40F4 En mi trabajo promueven el aprendizaje complementario, lo que me .301 498 .339
hace feliz.

R41F4 Las oportunidades de desarrollo en mi trabajo me hacen sentir .350 501
adaptado.

R50F4 Me gusta que mi experiencia laboral se tome en cuenta cuando hay 489
oportunidad de ascenso en mi trabajo.

R51F4 Las oportunidades de crecimiento en mi empresa me hacen sentir .357 519

profesional
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5

R70F4 Donde trabajo se preocupan por que todos adquieran nuevos 349 .379 .302
conocimientos para desempefar nuestra labor.

R80F4 En mi trabajo me capacitan constantemente. 314 375 317

R85F4 En mi empresa me proporcionan herramientas que permiten mi .357 .333 .450 .328
superacion personal y me hace sentir bien

R13F4R Me decepciona que los ascensos en mi trabajo estan condicionadosy .344 .342
sSon escasos.

R16F4R Donde trabajo solo se busca que los puestos altos sean quienes 401
adquieran conocimientos nuevos, por lo que me siento discriminado.

R33F4R En mi trabajo no toman en cuenta mi desempefio para un ascenso o 401 317
aumento.

R37F4R En mi trabajo no toman en cuenta mi experiencia para las promociones .368 .354
laborales.

R43F4R Mi empresa no proporciona capacitacion. .308 .333

R53F4R En mi empresa no he tenido oportunidad de crecimiento lo que me hace .399 .408 344
sentir poco profesional.

R65F4R A mi empresa no le interesa mi superacion personal, por lo que siento .313 .464 365 .299
injusticia.

R69F4R La falta de oportunidad de desarrollo en mi trabajo limita mi potencial .404 .435 .366
de crecimiento laboral.

R73F4R Mi adaptacion en el trabajo se ve afectada porque no existen .446 .416 410
oportunidades de ascenso.

R87F4R Donde laboro es de poca importancia incrementar mi aprendizaje. 373 312
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5

R4F5 Me parece bien que en mi empresa eviten la competencia negativa .354
entre colegas.

R5F5 Uno de los valores que me agradan de mi trabajo es la solidaridad entre 488 .379
compairieros.

R20F5 Me gusta la empresa donde laboro porque fomenta el comparierismo. 508 .415

R24F5 Una de las razones por que las que sigo en mi actual empleo es porque 555 426
me gusta como trabajamos en equipo

R28F5 Me alegra que mis compafieros de trabajo son responsables para los 585 .337
trabajos en equipo.

R36F5 La solidaridad en mi lugar de trabajo es agradable. 571 381

R47F5 Donde trabajo todos mis comparfieros son empaticos. 451 443

R66F5 El poco individualismo de mis colegas de trabajo hace amena mi A37
jornada laboral.

R14F5R Cuando estoy colaborando con mis compafieros de trabajo, siento que 595
somos un mal equipo.

R44F5R La falta de apoyo de mis comparfieros de trabajo interfiere en mi .588
desempefio laboral.

R57F5R  Me disgusta que en la empresa donde trabajo no somos cooperativos. 329 523

R63F5R En mi empresa al trabajar en equipo surgen desacuerdos con mis .626
comparieros que complican nuestra convivencia.

R68F5R En mi empresa no intervienen para mejorar el clima laboral, lo que hace .300 466  .400
dificil mi convivencia.

R72F5R En mi trabajo mis compafieros suelen ser individualistas, .688

provocandome disgusto.
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NUMERO DE COMPONENTE

CLAVE REACTIVO 1 2 3 4 5
R84F5R Me enfada que la competencia en mi empresa se convierta en rivalidad. 555
R86F5R La desorganizacibn de mis compafieros de trabajo perjudica el 597

cumplimiento de mis metas.
Nota: Los reactivos pertenecientes al Factor 1 Salarios y Beneficios fueron agrupados en el componente 1; Factor 2
Ambiente fisico y restaurador quedo agrupado en el componente 5; Factor 3 Liderazgo y reconocimiento se encuentra
agrupado en el componente 2; Factor 4 Oportunidad de desarrollo se encuentra agrupado en el componente 3; Factor 5

se agrupo6 en el componente 4.
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Al analizar los resultados dados por la rotacion varimax los factores y reactivos
guedaron de la siguiente forma.

Tabla 37.

Factores con reactivos excluidos por rotacién varimax de satisfaccion laboral.

Reactivos . . Reactivos
Factor A Reactivos excluidos :
iniciales finales
F1 Salario y Beneficios 19 Ninguno 19
F2 Ambiente fisico y 16 Ninguno 16
restaurador
F3 leerazgo_y 18 49, 71 16
reconocimiento
F4 Oportunidad de 18 13, 16, 33, 37, 43, 53, 65, 8
desarrollo 69, 73, 87
F5 Relaciones entre 18 4.19. 61, 66 14

comparferos

Posterior a la exclusion de reactivos se volvieron a analizar los reactivos

finales del cuestionario de satisfaccion laboral.

Posterior a la exclusion de reactivos por rotacion varimax, se arrojo un Alfa

de Cronbach del Cuestionario Satisfaccion laboral de .965.

Tabla 38.

Alfa de Cronbach de Cuestionario Satisfaccion Laboral posterior a la exclusion de
reactivos por rotacion varimax.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.965 73
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7.6 Correlacion de Pearson

Se realiz6 un analisis de correlacion entre los factores de satisfaccion laboral

e intencién de permanencia, para averiguar la relacion positiva o negativa que existe

entre dichos factores.

Tabla 39.

Correlacion de Pearson de Satisfaccion Laboral e Intencién de Permanencia.

Factor
Factor F1 F2 F3 F4 F5 F6
F1. Salario y Correlacién de 1 .593" 596" .605" .510™ -.518"
beneficios. Pearson
F2. Ambiente fisicoy Correlacion de 1 .663" .685" .640" -517"
restaurador. Pearson
F3. Liderazgo y Correlacion de 1 .640" .662" -521"
reconocimiento. Pearson
F4. Oportunidad de Correlacion de 1 .583" -.435"
desarrollo. Pearson
F5. Relacion entre Correlacion de 1 -.470"
compaferos Pearson
F6. Sentimiento de Correlaciéon de 1
permanencia. Pearson

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Con base en los resultados se interpreta que el Factor 1 Salario y Beneficios

cuenta con mayor relacion con el factor 4 Oportunidad de desarrollo de .605 con

una significancia de .000; de igual forma, el factor 2 Ambiente fisico y restaurador

tiene mayor relacién con el factor 4 de .685.

Asi mismo el factor 3 Ambiente fisico y restaurador muestra una relacion

significativa con el factor 5 Relacién entre compafieros de 0.662. Y finalmente, el

factor 6 muestra una mayor correlacion negativa con el factor 3 Liderazgo y

reconocimiento.
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7.6.1 Correlacion con Variables Numéricas
A continuacion, se exponen los resultados de correlacion entre satisfaccion
laboral, intencion de permanencia y cada una de las variables numéricas

presentadas en el cuestionario.

Tabla 40.

Correlacion Pearson entre variables numéricas y Satisfaccion Laboral e Intencidn
de Permanencia.

Variable numérica

A. A. NUm. de NuUm. de

Factor Edad Puesto Empresa ascensos hijos Sueldo
1. Salario y 193" .087 .090 .176™ .143™ .199™
beneficios
2. Ambiente fisico .078 .018 -.020 .069 .068 .047
y restaurador
3. Liderazgo y -.017 -.083 -.130" .019 -.020 .052
reconocimiento
4. Oportunidad de  .098"  .075 .009 130" 1137 .069
desarrollo
5. Relacion entre -.022 -.060 -.114 .010 -.010 .029
companeros
6. Sentimiento de  -.112° -.060 -.019 -.133" -.1277 -.022

permanencia

Nota: A. Puesto=Antigiiedad en el Puesto; A. Empresa= Antigliedad en la
empresa; **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01; *.La correlacion es
significativa en el nivel 0.05.

Los resultados presentados en la Tabla 45 muestran una significancia entre
edad y el Factor 1 Salarios y beneficios, es decir que a mayor edad se tendra una
mayor satisfaccion con el sueldo. También es visible una baja relacién de
antigliledad con el puesto y los 6 factores, ya que todas las correlaciones se

encuentran entre .060 y .087, en ningun caso es significativo.
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Se muestra que existe una relacion negativa entre factor 3 Liderazgo y
reconocimiento y la antigiiedad en la empresa, es decir, a menor satisfaccion con
liderazgo y reconocimiento menor serd la antigledad de un trabajador en la
empresa. De igual forma se demuestra una correlacion negativa entre el Factor 5
Relacién entre compafieros y antigliedad en la empresa, es decir que a menor
satisfaccion con las relaciones con los comparfieros de la empresa, menor sera la

antigiiedad en esta.

Podemos observar que el numero de ascensos esta relacionado
positivamente con el Factor 1 Salario y beneficios, con .176, también se demuestra
gue el Factor 4 Oportunidad de desarrollo esta relacionado con un 0.130 y en el
caso del Factor 6 Sentimiento de permanencia se muestra una correlacion negativa
con el numero de ascensos. Lo anterior quiere decir que a mayor numero de
ascensos, mayor sera la satisfaccion con el salario y los beneficios recibidos como
la satisfaccion con la oportunidad de desarrollo que se tenga. Mientras que a menos

numero de ascensos menor sera el sentimiento de permanencia en la organizacion.

En el caso del numero de hijos se observa una correlacion positiva con dos
factores, Salario y beneficios asi como con Oportunidad de desarrollo. Por otro lado,
se encuentra una correlacion negativa con el numero de hijos y la intencidén de
permanencia. Por ultimo, observamos una correlacion alta y significativa entre el

sueldo mensual y el Factor 1 Salario y beneficios, siendo de .199.
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7.6.2 Anova con variables independientes grupales
A continuacion, se exponen los resultados de la relacion entre satisfaccion
laboral, intencion de permanencia y cada una de las variables independientes

grupales.

Tabla 41.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencion de Permanencia y sexo.

Variable Desviacion
Factor clasificatoria N Media estandar F  Sig.
F3.Liderazgoy Masculino 225 2.6975 .59387 9.242 .003
reconocimiento  pemenino 225 2.8708  .61544

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Observamos que la significancia entre los grupos es mayor en el Factor 3
Liderazgo y reconocimiento, siendo el grupo de mujeres las que tienen una media
mayor de 2.8708.

Tabla 42.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencion de Permanencia y puesto

Factor Variable N Media Desviacion F Sig.
Clasificatoria estandar

F2.Ambiente fisico y Operativo 248 27122 58074  3.386 .035
restaurador Medio 180  2.7243 52598
Directivo 22 3.0341 .56882

F4.Oportunidad de  Operativo 248  2.7303 64374  3.439 .033
desarrollo Medio 180  2.6806 64746
Directivo 22 3.0625 .65323

Nota: La correlacioén es significativa en el nivel 0.05.
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Se observa que el Factor 2 y el Factor 4 Ambiente fisico y restaurador y
Oportunidad de desarrollo respectivamente, resultan con una mayor significancia.
Demostrando que los puestos con mayor diferencia son los directivos.

Por otra parte, se observé que el nivel de satisfaccién laboral e intencién de
permanencia es independiente al estado civil del trabajador.

Para el Anova de personal sindicalizado se obtuvieron valores no
significativos, esto pudo ser debido a que la muestra se conformo en su mayoria por
personal no sindicalizado siendo la diferencia de 416 personas no sindicalizadas de

una muestra de 450.

El analisis Anova para satisfaccion laboral, intencion de permanencia y
escolaridad demuestra que la satisfaccion laboral e intencion de permanencia no

depende del nivel de escolaridad del trabajador.

Finalmente, los resultados mostraron que no hay significancia entre los
factores y el tipo de empresa. Cabe destacar que la mayor parte de la muestra

pertenecia a una empresa privada y por ello pudo haber afectado el resultado.

7.6.3 Anova con variables independientes numeéricas en rangos

A continuacidon se presentan los resultados obtenidos de la relacion entre
factores de satisfaccion labi9ral, intencion de permanencia y variables clasificatorias

divididas en rangos.

Tabla 43.

Anova de Satisfaccién Laboral, Intencion de Permanencia y rangos de edad.

Factor Rango de N Media Desviacion F Sig.
edad estandar
F1.Salario y beneficios 18-20 60 2.4702 57139 5.055 .001
21-25 174  2.5481 .64537
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Factor Rango de N Media Desviacion F  Sig.

edad estandar

26-30 83  2.5726 73796

31-40 60  2.7123 51481

41-66 73 2.8846 59718
F3.Liderazgo y 18-20 60  2.6323 55188  2.478 .043
reconocimiento 21-25 174  2.8804 59307

26-30 83  2.7011 65964

31-40 60  2.7531 54491

41-66 73 2.7997 66209
F4.Oportunidad de 18-20 60  2.6188 67430  2.584 .037
desarrollo 21-25 174  2.7471 61780

26-30 83  2.5964 69277

31-40 60  2.7500 .58086

41-66 73 2.8955 67508
F6.Sentimiento de 18-20 60  8.0304 4.79451  4.755 .001
permanencia 21-25 174  6.5327 4.08684

26-30 83 8.0943 5.18538
31-40 60 7.0797 3.75812
41-66 73 5.4896 4.19185

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Se demuestra que la satisfaccion con el sueldo recibido va en aumento conforme a
la edad. Al igual que el factor 3 y 4 que a mayor edad también aumenta la
satisfaccion con liderazgo y oportunidad de desarrollo respectivamente. Mientras

gue a menor edad del trabajador mayor es su intencién de permanencia.

Se observa que a mayor antigledad en el puesto se tenga, mayor sera la
satisfaccion con el espacio fisico y ambiente restaurador. Mientras menor sea la
antigliedad con el puesto mayor sera la satisfaccion con el liderazgo. Por ultimo, a
menor antigiedad en el puesto mayor es el pensamiento de oportunidad de

desarrollo en la organizacion.
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Tabla 44.

Anova de Satisfaccién Laboral, Intencion de Permanencia y rangos de antigiedad

en el puesto
Factor Antigiedaden N Media Desviacion F  Sig.
el puesto estandar
F2.Ambiente fisicoy 1-6 meses 46  2.6902 65298  2.350 .040
restaurador 7-11 meses 11  2.6932  .94226
1-2 afos 237 2.7903 53977
1-5 afios 85  2.5993 51713
5-10 afios 34  2.5956 43634
+10 afios 37 2.8615 .58946
Total 450 2.7328 .56184
F3.Liderazgo y 1-6 meses 46  2.8954 .60668  2.663 .022
reconocimiento 7-11meses 11 29773  .85297
1-2 afos 237 2.8436 .60184
1-5 afos 85 2.6426 54123
5-10 afnos 34 2.6085 55141
+10 afios 37 2.6943 .71486
F4.0Oportunidad de  1-6 meses 46  2.7092 .68265  3.581 .003
desarrollo 7-11 meses 11 26705  .78117
1-2 afios 237 2.7758 .66696
1-5 afos 85 2.5735 .56606
5-10 afos 34 2.5000 .50659
+10 afios 37 3.0101 .63354

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Derivado del andlisis por Anova, se muestra significancia entre la antigliedad
en el puesto y la satisfaccion con los factores Ambiente fisico y restaurador,
Liderazgo y reconocimiento y Oportunidad de desarrollo. En el primer caso a mayor

antigliedad en el puesto habra mayor satisfaccion con el ambiente fisico. Por otro
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lado, entre menos antigiiedad en el puesto mayor sera la satisfaccion con el tipo de
liderazgo, la cual disminuye con el paso del tiempo. Por ultimo la oportunidad de
desarrollo muestra diferencias dependiendo del tiempo que se estd en un mismo

puesto.

Tabla 45.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencién de Permanencia y rangos de antigiiedad

en la empresa

Factor Antigledadenla N  Media Desviacion F  Sig.
empresa estandar

F3.Liderazgoy 1-6 meses 45 2.8931 59749  2.883 .014
reconocimiento 7-11meses 10 3.1813 .84853
1-2 afos 194 2.8415 62743
3-5 afios 103 2.7324 57165
5-10 afnos 46 2.6128 46745
+10 afios 52 2.6538 .63611

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Se observa que en los primeros cinco afios laborando en una empresa,
resultaria mayor la satisfaccion con el liderazgo y reconocimiento, disminuyendo

progresivamente con los afos posteriores.

Tabla 46.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencion de Permanencia y rangos de ascensos.

Factor Numero de N Media  Desviacion F Sig.
ascenso estandar

F1.Salario y beneficios 0-1 347 2.5629 63714  6.128 .002
2-5 93 2.7917 .60164
60+ 10 2.9474 .85875

0-1 347 2.6841 .64919  3.296 .038
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Factor Numero de N Media Desviacion F  Sig.

ascenso estandar
F4.Oportunidad de 2-5 93 2.8696 .62362
desarrollo 60+ 10 28750  .73598

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Se muestra significancia con el sueldo y beneficios con el numero de
ascensos que tiene una persona; de igual forma la satisfacciéon con la Oportunidad

de desarrollo aumenta con el nimero de ascensos.

Tabla 47.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencion de Permanencia y rangos de numero de
hijo.

Factor Numero de N Media Desviacion F  Sig.
hijos estandar
F1.Salario y beneficios 0-1 378 2.5840 .65109 3.495 .031
2-3 63  2.8020 .56857
40+ 9 2.7953 57320
F6.Sentimiento de 0-1 378 7.1381 447378  3.137 .044
permanencia 2-3 63 5.9745 4.39427
40+ 9 4.5845 2.45682

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Se observa que la satisfaccion con el sueldo ira aumentando con el nimero
de hijos. Mientras que la intencién de permanencia va a disminuir dependiendo del

namero de hijos que se tenga.
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Tabla 48.

Anova de Satisfaccion Laboral, Intencion de Permanencia y rangos de sueldo.

Factor Rango de sueldo N Media Desviacion F Sig.
estandar
F1.Salarioy 500 - 3000 69 2.3410 .64432  8.118 .000
beneficios 3001-5000 77 24921 65302
5001-10000 133 2.5960 .61725
10001-50000 168 2.8067 .60531
50000 o + 3 2.7368 .55700

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Posterior al analisis Anova se encontraron relaciones significativas entre el

Factor 1 Salario y Beneficios y la variable demografica salario.

Tabla 49.

Descriptivo de Anova de Satisfaccion Laboral, Intencién de Permanencia y
pregunta 113 “; En este momento de su carrera laboral, usted desearia renunciar
a su trabajo si fuese posible?”

Factor R113 N Media Desviacion F Sig.
estandar
F1.Salario y beneficios g 157  2.1995 .61001 132.816 .000
No 293 2.8434 .53925
F2.Ambiente fisico y Si 157 2.4642 .50196 62.684 .000
restaurador
No 293 2.8767 .53963
F3.Liderazgo y Sj 157 2.4936 .60265 62.085 .000
reconocimiento
No 293 2.9398 .55583
Sj 157 2.3989 .54928 71.066 .000
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Factor R113 N Media Desviacion F Sig.
estandar
F4.0portunidad de 293  2.9023 .63097
desarrollo No
F5.Relacion entre Si 157 2.5209 .59208 51.208 .000
comparieros
No 293  2.9322 57518
F6.Sentimiento de Si 157  9.6153 4.51975 109.146 .000
permanencia
No 293 54821 3.69250

Nota: R113= Reactivo 113. “4En este momento de su carrera laboral, usted

desearia renunciar a su trabajo si fuese posible?; La correlacion es significativa en

el nivel 0.05.

Posterior al ANOVA entre factores y la pregunta 113 del cuestionario de

intencién de permanencia “4 En este momento de su carrer a laboral, usted desearia

renunciar a su trabajo si fuese posible?” con opcion de respuesta “Si” o “No”, se

observa una significancia positiva con cada uno de los factores, demostrando un

aumento de satisfaccion laboral y una disminucion en el factor 6 de intencidén de

permanencia.
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8. Discusién

Para continuar con un analisis mas profundo de los resultados obtenidos, es
conveniente recordar que el amplio campo de la psicologia ha permitido la
intervencion y evaluacién en diferentes ambitos, uno de ellos: el trabajo y las
organizaciones laborales. Para Spector (2002) la psicologia organizacional es un
pequefio campo de la psicologia aplicada, se refiere al desarrollo y aplicaciones de
principios cientificos en el lugar de trabajo (Citado por Flores, 2017). Para Littlewood
y Uribe (2018) la psicologia del trabajo y las organizaciones es “la ciencia que estudia
el comportamiento en el trabajo y contribuye al desarrollo de estrategias que mejoran
el bienestar de las personas y el desempefio de las organizaciones”. Es preciso
remarcar que la finalidad de la investigacion es crear una herramienta que beneficie
distintas variables que pueden existir en una organizacion y que en conjunto o por si

solas pueden afectar de cierta forma a los trabajadores.

Recordemos que en la actualidad la definicién de salud proporcionada por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se establece como “un estado de completo
bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades” (1948). El concepto de salud ha evolucionado viéndose desde un
enfoque holistico, posteriormente biomédico y actualmente desde un modelo
biopsicosocial. En la vida de todo ser humano habra condiciones que influyan en la
mejora o disminucién de su salud y una de esas condiciones es el lugar de trabajo y
bien como lo comenta Juarez (2007) las condiciones laborales en todo el mundo han
generado una serie de problemas de salud crénicos siendo necesario generar
estudios, diagnosticos, vigilancia, intervencion a nivel individual, organizacional y
social para el desarrollo de ambientes 6ptimos y saludables tanto individual como
organizacional, logrando que los trabajadores cuenten con bienestar, salud y

seguridad.

Juéarez (2007) hace hincapié en que las enfermedades con mayor incidencia
en los dUltimos afios son las relacionadas con problemas metabdlicos y
cardiovasculares. Lo anterior es reflejado en las estadisticas proporcionadas por el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) que muestran que en 2018 se registrd

un total de 280,581 accidentes y enfermedades de trabajo; sin embargo, este numero
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pertenece a los trabajadores que se encuentran dados de alta ante el Seguro Social,
cifra que aumentaria en caso de que todo trabajador contara con seguro y fuera
especificamente el del IMSS. No obstante, este numero disminuy6 a comparacion del
afio anterior, que tuvo un total de 523, 527 accidentes y enfermedades de trabajo,
registrados. Las condiciones laborales y el estado de salud de los trabajadores son el
nivel de contraste y reflejo de la calidad de vida de un pais (Uribe, 2016).

Recientemente no se ignora que existen cientos de factores y consecuencias
a la salud ocasionadas por el trabajo, es interesante que en 1913 Hugo Munsterberg
proponia la aplicacion de procedimientos de la psicologia para la resolucion de
problemas de la industria (Hothersall, 2005). En afios posteriores se optd por nombrar
a estas situaciones como “Factores psicosociales” siendo definidos por Gil (2014)
como “las condiciones presentes en una situacion laboral, que se encuentran
relacionadas con la misma organizacion, las tareas, el entorno, el propio puesto, sin
embargo estas condiciones pueden afectar el desarrollo del trabajo y la salud de los
trabajadores” y existen documentos redactados desde 1986 por la OIT sobre posibles
factores psicosociales entre los que se encuentran: la mala utilizacion de habilidades,
la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad
en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones

laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986).

Estos factores pueden generar una de las situaciones mas frecuentes en los
establecimientos de trabajo: la rotacion de personal. A lo largo de los afios se han
buscado los factores influyentes que expliquen el aumento de los niveles altos de
rotacion en el pais. Interesadas en disminuir estos indicadores y mejorar la calidad de
vida de los trabajadores surge la iniciativa de crear un instrumento capaz de medir de
manera confiable factores que tienen mayor relacion con la satisfaccion laboral y la
intencién de permanencia. Segun Gil (2014) la baja satisfaccién laboral puede ser
origen de la presencia de riesgos psicosociales laborales, que son todos aquellos
aspectos de la organizacion que tienen el potencial de causar dafio psicologico, fisico

o social del individuo.

Las condiciones laborales en México siguen cambiadas, a partir del afio 2016
la Secretaria del Trabajo desarrollé la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS- 2016,
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Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo-ldentificacion, Analisis y Prevencion que
tiene como objetivo: “Establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los
factores de riesgo psicosocial, asi como el indice de intencibn de permanencia

organizacional favorable en los centros de trabajo” (DOF, 2018).

Valdez (1998) sefiala que cada vez es mayor la necesidad de construir
instrumentos de medicion con bases etnopsicologicas, es decir, tomando en cuenta
la participacion de las personas que viven y comparten una cultura en particular para
gue éste alcance mayor sensibilidad (capacidad de detectar casos) y especificidad
(capacidad de rechazar no casos); para tal fin, una de las técnicas mas utilizadas son
las redes semanticas naturales (Citado por Avila, y Moral, 2013). Con intencién de
generar nuevos avances de investigacion en el ambito de la psicologia laboral, la
disminucién de factores de riesgo y de los altos indices de riesgos de trabajo surge la

creacion del instrumento “Opinidn sobre su trabajo”.

Adentrandonos mas en el cuestionario “Opinidn sobre su trabajo” se recalca
el recorrido tedrico necesario para poder organizar y definir los factores de evaluacion
para medir satisfaccion laboral e intencion de permanencia, es asi cdmo se inicié con
seis factores, estos median satisfaccion e intencién, sin embargo la constante
investigacion tedrica y las evaluaciones interjueces nos permitieron observar que dos
factores para satisfaccion podrian fusionarse y para intencién de permanencia de cre6
un factor en especifico, en este se le dio mayor énfasis a la percepcion de afinidad a

la organizacion con una evaluacion temporal.

Siguiendo la misma linea de investigacion tedrica se concluyé que la mejor
forma de realizar nuestro cuestionario fuese a partir de redes semanticas, las cuales
nos proporcionaron palabras que se relacionan con el topico. Posterior, se realizaron
los reactivos por factor usando las palabras definidoras y con las direcciones de
evaluacion, es decir, que los reactivos median satisfaccion e intencion de forma
positiva y negativa. Terminados los reactivos se sometieron a evaluacion interjueces
y andlisis estadisticos que al final nos permitieron modificar estructuras de sintaxis y
redaccion, asi como sinonimias para terminar con un cuestionario de 89 preguntas
para satisfaccion laboral, 24 para intencion de permanencia y 12 de datos

demograficos.

88



Posterior, los reactivos se sometieron a una prueba T de Student para
discriminar aquellos que no cumplian con el resultado igual o <a 0.05 y poder realizar
un andlisis de confiabilidad Alfa de Cronbach. En estas etapas solo se perdieron los
reactivos 19y 61 del factor 5 pues estos no obtuvieron evaluacion dentro de la norma.
Al aplicar esta modificacion de eliminacion de reactivos por analisis estadistico el
cuestionario de Satisfaccion Laboral obtuvo una Alfa de Cronbach de 0.970 (Ver tabla
34) y el de Intencion de Permanencia una obtuvo una alfa de Cronbach de 0.917 (Ver
tabla 35). Finalmente se realiz6 un analisis por medio de rotacion varimax que permitié
excluir 16 reactivos pertenecientes al factor 3, 4 y 5 (Ver Tabla 46). Una vez excluidos,
se arrojo un Alfa de Cronbach de 0.965 para el cuestionario de Satisfaccion Laboral
(Ver tabla 38).

Para analizar la relacion entre factores se llevdo a cabo un analisis de
correlacion de Pearson para las variables numéricas y ANOVA para variables
grupales, confirmando la hipotesis de que existe relacion entre satisfaccion laboral e
intencion de permanencia, rechazando la hipétesis nula, ya que, a mayor satisfaccion
laboral, mayor seré la intencién de permanencia. Del mismo modo, la hip6tesis de una
relacion significativa entre satisfaccion laboral, intencion de permanencia y las
variables socio demogréficas es aceptada, puesto que un cambio en ciertas variables
socio demogréficas influira en el aumento o disminuciéon de la satisfaccion del

trabajador.

Realizando una comparacion con los resultados que obtuvieron Flores (2007)
y Frederick Herzberg (1959) con los resultados que se obtuvieron, se concuerda que
la satisfaccion laboral se encuentra fuertemente relacionada con el salario y los
beneficios que se reciben, asi como las oportunidades de desarrollo que tiene el
trabajador dentro de la organizacion. Como lo afirma Flores (2007) la satisfaccion en
el trabajo depende de lo que una persona espera de una situacion y de lo que obtiene
de ella; también depende del progreso profesional y por tanto, econémico que ofrece

una organizacion a sus trabajadores (Ver Tabla 40).

Los resultados obtenidos también se adecuan con la afirmacidon que

realizan Ramirez, Benitez y Robles (2011) mostrando que la satisfaccion laboral se
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correlaciona positivamente con la oportunidad de desarrollo y no asi, en cuanto al
nivel de escolaridad y el estado civil (Ver Tabla 40). Asi mismo, nuestros resultados
concuerdan con lo mencionado por Maynez y Cavazos (2014) donde la edad, el
desarrollo profesional, y la antigliedad en la empresa son variables determinantes del
nivel de satisfaccion (Ver Tabla 40). Ya que las personas con menor antigiiedad en el
puesto estan mas satisfechas con la oportunidad de desarrollo y con su supervisor.
Mientras que una antigledad mayor influira en la satisfaccion con el espacio fisico de
la organizacion (Ver tabla 44). Ramirez, Benitez y Robles (2011) mostraron que la
satisfaccion laboral correlaciona positivamente con evaluacion institucional y
desarrollo, capacitacion y actualizacion para el desempefio laboral (Ver Tabla 40).
Sabemos que el recurso humano, es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales y lograr un clima organizacional satisfactorio; por ende, la
satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion negativa
o positiva de los trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la
organizacion y el nivel de compromiso y productividad que esta tenga (Hinojosa,
2010).

Al igual que lo mencionado por Arias (2013) se encontré una relacion
significativa con el sueldo mensual, edad del trabajador, y con los superiores. En
nuestro caso, los resultados muestran que, a mayor edad, mayor satisfacciéon se
tendra con el sueldo. En tanto, el personal con mayor nivel jerarquico manifestara una

mayor satisfaccion con el ambiente fisico (Ver Tabla 40).

Por otra parte, se observo que las variables demograficas como lo son la edad,
sexo, sueldo, hijos, antigiiedad en la empresa y el puesto llegan a ser determinantes
para el aumento de la satisfaccion laboral, puesto que mostraron una correlacion
significativa; lo que difiere con lo encontrado por Ramirez, Benitez y Robles (2011)
pues sus resultados mostraron que no existen diferencias significativas entre la
satisfaccion que presentaron los participantes por edad, género, antigiiedad, puesto
y estado civil.

En los hallazgos obtenidos en el cuestionario de intencibn encontramos una

relacion entre intencion de permanencia y el numero de hijos, es decir a menor

90



namero de hijos mayor sera la intencion de permanencia. Y, por otro lado, a menor
edad mayor seré la intencién de permanencia (Ver Tabla 40).

Por lo anterior podemos afirmar que, si existe una relacion entre satisfaccion laboral,
intencién de permanencia y las variables socio demograficas, asi como relacion entre

nuestras variables dependientes, confirmando asi nuestras hipotesis.

9. Conclusiones

El objetivo principal de esta tesis fue la conceptualizacion y desarrollo de un
instrumento que mida satisfaccion laboral e intencion de permanencia el cual fue

validado a través de analisis estadisticos.

La finalidad que guia el desarrollo y la administracion de tests y cuestionarios
es la de contribuir a la recogida de evidencia necesaria que permiten a los psicélogos
tomar una decision u orientar alguna accién (Meneses, et. al, 2013). Si bien, el
instrumento de satisfaccion laboral e intencion de permanencia son un complemento
para pronosticar, esto no se debe tomar como un hecho, como lo menciona Littlewood
(2014) no se pueden determinar la intencidon que tiene una persona por abandonar la
organizacion ya que la intencion puede cambiar con el tiempo e incluso se puede
guedar en la misma intencién sin llevar a cabo alguna accion de abandono. Sin
embargo, como mencionan Chiang, Salazar y Huerta (2008) no hay que olvidar que
la satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones como un predictor
significativo de conductas disfuncionales importantes, como el ausentismo, el cambio

de puesto y de organizacion.

Es importante mencionar que este instrumento representa una aportacion
fundamental al estudio de los factores psicosociales pues no hay instrumentos que
midan ambas variables, muestren su relacion y que estén estandarizados. Es
importante mencionar el poco interés de las organizaciones por las variables
relacionadas con la salud ocupacional y mucho menos con la existencia de una
intervencién, es necesario recalcar que estamos en un momento histérico en el que
el gobierno mexicano pone énfasis a la salud ocupacional donde el papel del
psicologo cobra mayor importancia y como profesionales de la salud nos toca a

nosotros brindar herramientas que ayuden a la evaluacion, intervencion y seguimiento
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de la mejora en la calidad de vida de la fuerza laboral mexicana. Las leyes que han
dado mayor énfasis al area psicosocial en la organizacion para mejorar la salud de
los trabajadores no deben reducirse a programas de prevencion, que a pesar de ser
necesarios no lograrian un verdadero cambio si no se integra la salud laboral en los
objetivos principales de la empresa asi como en sus valores base (Moreno y Garrosa,
2014).

Como se ha mencionado a lo largo de este trabajo, los cambios sociales,
politicos y econémicos en el pais exigen que como sociedad estemos mas preparados
y llevar a cabo investigaciones a mayor profundidad sobre los factores que terminan
por aumentar la presencia de riesgos psicosociales y que finalmente pueden causar
padecimientos crénicos. En este sentido también hay que seguir analizando el papel
de psicélogo a partir de las nuevas normas que comienzan a darle importancia al

aspecto psicologico, asi como las sanciones que se aplicarian de no cumplirlas.

A pesar de que ya existen esfuerzos considerables por disminuir las
enfermedades y los riesgos de trabajo, la ausencia de informacién y de estudios sobre
el tema ha permitido que las mismas empresas no se preocupen por la salud de sus
trabajadores. Como lo menciona Delgadillo (2011) desafortunadamente los factores
psicosociales pueden llegar a producir periodos temporales o permanentes de
incapacidad o por otro lado, plenitud laboral (Citado por Juarez y Camacho, 2011).
teniendo asi una visiébn de la problematica s6lo en términos de productividad y
ganancia, por lo que es importante tomar con mayor atencion las percepciones y las
experiencias que comentan los trabajadores, realizar trabajos de evaluacion e
intervenciones antes de que aumenten los niveles de riesgo o cuando la situacion
resulte incapacitante; recordando que la productividad y la salud no son polos
opuestos, sino una ganancia tanto para las personas como para las organizaciones.
Finalmente, el recurso humano es el mas importante en una organizacion, lo que

deberia incrementar el interés por su bienestar y mejora continua.

La evolucion de la psicologia laboral en México ha sido lenta y poco
reconocida, partiendo de réplicas y dejando de lado la innovacion y focalizacién de la
cultura y la sociedad mexicana; el desinterés existente por parte de los mismos

mexicanos, ya sea de manera individual o colectiva dentro de una organizacion hace
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mas dificil el progreso de esta ciencia. Recientemente podemos ver la especializacion
del psicologo en el area de la salud ocupacional y como poco a poco se va ampliando
su campo de aplicacion. Es visible como otras naciones nos llevan afios de ventaja
en cuanto al estudio e intervencion en este campo lo que nos obliga a intentar

igualarlos y buscar la mejorar nuestros procesos.

Maslow (1960) afirma que la satisfaccion de las necesidades da como
resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto, se establece que éste
es uno de los factores prevalentes relacionados con su motivacion. La eliminacion de
las fuentes de insatisfaccion conlleva, en cierta medida, a un mejor rendimiento del
trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion y la voluntad de

permanecer (Citado por Robbins, 2000, Ramirez, Benitez, Robles, 2011).

En realidad, el objetivo central de la organizacion y de los psicologos
organizacionales deberia y debe ser que las condiciones fisicas y mentales de todo
trabajo sean las adecuadas, que se persiga y consiga un estado de bienestar general
de los trabajadores con la finalidad de tener una participacion plena en la
productividad y funcionalidad de la organizacion (Moreno, Garrosa, 2013). Siguiendo
esta perspectiva, la salud mental resulta en un beneficio para el capital humano y para

la misma organizacion.

10. Recomendaciones y limitaciones

Como parte de las recomendaciones al instrumento “Opinidn sobre su trabajo”
encontramos que entre los factores que pudieron influir en los resultados obtenidos,
el rango de edad de la mayoria de la muestra oscila entre los 20 y 25 afios, pudiendo
provocar un sesgo, siendo este un factor influyente en las otras variables
demograficas como lo son: nimero de hijos, antigiiedad en el puesto y en la empresa,
numero de ascensos y el sueldo mensual. Se sugiere que en las proximas
aplicaciones se busque una muestra representativa para obtener diferencias
dependiendo de la edad, del tipo de empresa, el tipo de puesto y de afiliacion a
sindicatos en los participantes, esto con el fin de obtener resultados diferenciales que
nos den con mas claridad conclusiones sobre la satisfaccion e intencion de

permanencia del personal en distintas condiciones industriales.
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Otra area de oportunidad para la aplicacion del instrumento es el uso de
palabras como lo fueron "ambiente restaurador" y "areas recreativas" pues al
momento de la aplicacion las personas mostraban tener dudas sobre a qué se
referian, es necesario que el instrumento pueda ser entendido por si solo sin la

necesidad de explicar "a que se refiere" cierto reactivo.

Se recomienda que las instrucciones del instrumento de intencion de
permanencia no solo se muestren al inicio del cuestionario sino repetirla justo antes
de comenzar, pues algunas aplicaciones tuvieron que ser desechadas debido a que
no se contestoé la columna de tiempo. De igual forma es necesario que el aplicador
revise que el cuestionario esté contestado en su totalidad para evitar desechar

aplicaciones incompletas.

Para proximas investigaciones se sugiere complementar el cuestionario con
factores que evallen aspectos emocionales que también son determinantes para
mostrar la satisfaccion e intencion de permanencia de los trabajadores, asi mismo
complementarlo con entrevistas de corte exploratorio para obtener datos cualitativos

gue nos permitan profundizar y ampliar el conocimiento en el rubro.

A su vez, el factor 4 “Oportunidad de desarrollo” se podria mejorar y llevar a
cabo la redaccion de nuevos reactivos que aumenten la confiabilidad de este, debido
a que es el factor con menor nimero de reactivos y siendo medido sélo en direccién

positiva.

Como ultima sugerencia al cuestionario, este se dirigié a personal con trabajo
formal y por ende seria necesaria su adaptacion a diferentes ambitos laborales como,
por ejemplo, la ganaderia y la agricultura, o trabajos informales como vendedores
ambulantes y servidumbre. El cuestionario se recomienda aplicar solo a personas que
estén laborando, puesto que la percepcion puede cambiar a partir de su separacion

laboral.
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Apéndice A. Cuestionarios

Tabla 3. Claves de reactivos “Cuestionario sobre tu trabajo”

Factor Reactivos

Factor 1. Salario y beneficios. = R1F4N, R11F1N, R14F1, R17F1, R27F1,
R29F1, R35F1N, R45F1, R50F1, R55F1,
R61F1N, R78F1N, R92F1, R96F1N, R101F1N,
R105F1, RI121F1IN, R127F1N, R128F1N,
R131F1, R132F1N, R140F1N, R149F1

Factor 2. Ambiente fisico R6F2, R34F2, R38F2N, R43F2, R46F2N,

saludable R54F2, R68F2, R74F2N, R84F2, R91F2,
R104F2N, R109F2N, R122F2N, R130F2,
R136F2N, R138F2N, R139F2, R142F2N

Factor 3. Ambiente restaurador R4F3N, R7F3, R15F3N, R18F3N, RI19F3N,

cognitivo. R47F3N, R49F3, R53F3, R56F3N, R57F3,
R62F3N, R63F3, R70F3N, R75F3N, R87F3
R97F3N, R98F3, R99F3, R102F3, R111F3,
R113F3, R114F3, R129F3

Factor 4. Liderazgo y R1F4N, R2F4, R10F4N, R16F4, R20F4, R24F4,

reconocimiento. R26F4, R33F4, R37F4N, R39F4N, R40FA4N,
R67FAN, R69F4, R76F4, R79FAN, R82FA4N,
R89F4AN, R94F4, R108F4N, R118F4N,
R123F4, R124F4N, R125F4, R135F4N,
R137F4, R141F4, R148F4N

Factor 5. Oportunidad de R22F5N, R25F5N, R32F5, R41F5N, R44F5,
desarrollo. R48F5, R51F5N, R52F5N, R59F5N, R64F5,
R65F5N, R71F5N, R80F5, R81F5, R85F5,
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R86F5N, R88F5, R90F5, R110F5N, R116F5N
R117F5, R120F5N, R134F5, R145F5

R147F5N
Factor 6. Relacién entre R3F6, R5F6N, R8F6, RI9F6, R12F6, R13F6
compairieros. R21F6N, R23F6, R28F6N, R30F6N, R31F6

R36F6, R42F6, R58F6, RG60F6, RG6F6
R72F6N, R73F6N, R77F6, R83F6N, R93F6
R95F6N, R100F6N, R103F6, R106F6N
R107F6, R112F6, R115F6N, R119F6N
R126F6, R133F6N, R143F6N, R144F6N
R146F6N

Nota: Las claves de reactivos negativos contienen una “N” al final.
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Cuestionario sobre tu trabajo Facultad
de Pyicologia

A continuacién, se le presentaran una serie de enunciados a los cuales debera responder
considerando su forma de sentir, percibir o apreciar determinadas situaciones en la
organizacion donde labora; le pedimos conteste de la manera méas sincera posible.
Recuerde: no hay respuestas buenas ni malas.

Es posible que algunos enunciados no se ajusten al lugar donde usted trabaja, sin embargo,
responda a ellos como si se encontrara en la situacion presentada. Por favor no omita
ningun reactivo ya que su opinidn es importante para nosotros.

En las hojas de respuestas se le presenta una escala que va del 1 al 6 siendo el 1
“Totalmente en desacuerdo”, 2 “Bastante en desacuerdo”, 3 “En desacuerdo”, 4 “De
acuerdo”, 5 “Bastante de acuerdo” y 6 “Totalmente de acuerdo”, usted debera elegir la
opcion que considere mas adecuada marcando con una “X” el cuadro correspondiente a
aquella que describa mejor su forma de sentir o percibir la situacion.

Ejemplo:

En el cuadernillo aparece un reactivo de la siguiente manera...
9. En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo

En la hoja de respuestas ubique el niimero de reactivo y marque con una “X” su respuesta
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En el ejemplo se marcd el nimero cuatro, lo que significa que esta de acuerdo con el
enunciado “En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo”.

Por ultimo, te recordamos que sus respuestas seran totalmente anénimas y los datos
proporcionados solo seran utilizados con fines estadisticos.

No olvide que las respuestas se anotan SOLAMENTE en la
HOJA DE RESPUESTAS.
El cuadernillo NO se RAYA.

iMuchas gracias por su participacion!
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10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24,
25.

26.
27.
28.
29.
30.

31.
32.

HOJA DE PREGUNTAS

Frecuentemente mi supervisor no escucha los comentarios de los demas.

Un buen jefe se muestra comprometido con sus subordinados.

Donde trabajo hay campafias anti bullying.

En mi empresa no promueven la salud mental como prioridad.

Cuando en mi empresa trabajo en equipo es un hecho que habra irresponsabilidades.
Mi empresa se preocupa por mi salud fisica.

La empresa donde trabajo se preocupa por tener espacios restauradores que beneficien mi salud
mental.

En mi empresa no fomentan la competencia entre colegas.

Uno de los valores més promovidos en mi trabajo es la solidaridad entre comparieros.
Mi jefe comUnmente no respeta mis horarios de trabajo.

No me siento comprometido en mi trabajo porque el salario que recibo es injusto.

La comunicacidn con mis compafieros de trabajo es positiva.

Donde trabajo el clima laboral es ameno y positivo.

El salario que recibo me hace sentir comprometido a seguir en mi trabajo.

Mi empresa no dispone de areas de descanso lo que me hace sentir fastidiado.

La actitud autoritaria de mi jefe demuestra su liderazgo.

La estabilidad econdmica que adquiri en la empresa me hace sentir tranquilo con mi trabajo.
No contar con areas recreativas en mi trabajo me genera tension.

En mi empresa no hay lugares de descanso que te ayuden a olvidar el trabajo.

Mi jefe me presta atencion al realizar mis tareas diarias.

En mi trabajo sufro de bullying.

Los ascensos en mi trabajo estan condicionados y son escasos.

Cuando estoy en desacuerdo con mi equipo de trabajo evaluamos la situacion.

Cuando mi jefe toma decisiones procura gque sus subordinados se involucren.

Donde trabajo s6lo se busca que los puestos altos sean quienes adquieran conocimientos nuevos
constantemente.

MI jefe procura escuchar los comentarios de sus subordinados.

Mi salario y prestaciones son una motivacion para continuar trabajando en mi actual empleo.
Cuando estoy en desacuerdo con mis comparieros de trabajo soy menos productivo.

Mi economia ha mejorado desde que laboro en esta empresa.

El trabajo en equipo en mi empresa es desgastante.

La empresa donde laboro fomenta el compafierismo.
Mi empresa no limita mis conocimientos y habilidades al contrario, las promueve.
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Constantemente mi jefe pide mi opinidn acerca de temas del trabajo.

Mi lugar de trabajo contribuye a que mi desempefio sea eficiente.

Me siento inconforme con las prestaciones recibidas en mi trabajo.

Una de las razones por que las que sigo en mi actual empleo es porque me gusta trabajar en equipo.
El autoritarismo de mi jefe disminuye el desempefio de sus subordinados

El espacio donde realizo mis actividades de trabajo me hace sentir cansado.

No es comun que mi jefe pida mi opinidn para realizar un trabajo.

Desde que ingrese a mi actual empleo no he recibido supervision por parte de mi jefe.

Cuando no me promueven en el trabajo me siento fracasado y poco exitoso.
Mis comparfieros de trabajo son responsables para los trabajos en equipo.

Mi area de trabajo promueve mi salud.

No me frustra no haber obtenido un ascenso ya que estos son constantes.

Las prestaciones que recibo en mi trabajo me hacen sentir tranquilo.

Los instrumentos que uso para mi trabajo comprometen mi salud fisica.

Me hace sentir irritable el que mi empresa no disponga de areas de descanso.
En mi trabajo hay oportunidad de ascensos.

Los espacios recreativos en mi empresa mejoran mi calidad de vida.

La recompensa que recibo en mi trabajo supera mis expectativas.

Es frustrante no tener oportunidades de ascenso en el trabajo.

En mi trabajo no toman en cuenta mi desempefio para un ascenso o aumento.

En mi lugar de trabajo hay lugares gque tienen cualidades restauradoras como vistas de vegetacion.
Las condiciones fisicas de mi trabajo son 6ptimas.

La remuneracion que recibo en mi trabajo me hace sentir valorado.

El no contar con espacios recreativos en mi empresa me hace sentir estresado.

Sentiria una menor carga de trabajo si mi empresa cuenta con areas verdes.

La solidaridad en mi lugar de trabajo es palpable.

En mi trabajo no toman en cuenta mi experiencia para las promociones laborales.

En mi empresa, cuando trabajo en equipo me siento comodo.

El sueldo que recibo en mi trabajo es desmotivante.
No contar con areas de descanso en mi lugar de trabajo ha disminuido mi calidad de vida.

Cuando me siento irritado por mi trabajo suelo ir a despejarme a las areas verdes con que cuenta
mi empresa.

En mi trabajo promueven el aprendizaje complementario.

Las oportunidades de desarrollo en mi trabajo no son adaptativas.

Prefiero trabajar en una empresa en la que se fomente el comparierismo y el trabajo en equipo.
Me he sentido humillado por comentarios que me ha hecho mi supervisor.
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El lugar donde laboro me hace querer trabajar.
Cuando mi jefe es agresivo parece buen lider.
Me siento encerrado en mi trabajo porque no hay areas de descanso.

Mi empresa no proporciona capacitacion.

Debido a la falta de comunicacion con mis compafieros de trabajo mi estancia en la empresa es
desagradable.

La falta de apoyo de mis compafieros de trabajo interfiere en mi desempefio laboral.
Mi empresa no promueve los protocolos de higiene.

Suelo sentirme cansado porque mi empresa no cuenta con areas de descanso.

La constante supervision por parte de mi jefe aumenta la calidad de mi trabajo.

Donde trabajo todos mis compafieros son empaticos.

El sueldo y las prestaciones que recibo me hacen sentir intranquilo.

La nula influencia que tiene mi jefe en mis tareas no permite mejorar mi desempefio.
La experiencia con la que cuento siempre se toma en cuenta en mi trabajo cuando hay
oportunidad de ascenso.

Las oportunidades de crecimiento en mi empresa me hacen sentir profesional.

Mi supervisor no permite que sus subordinados sean parte de la toma de decisiones.

En mi empresa entre compafieros somos apaticos.

Las medidas de seguridad en mi trabajo son adecuadas.

Lograr un ascenso en el trabajo me hace sentir exitoso.

En mi empresa no he tenido oportunidad de crecimiento lo que me hace sentir poco profesional.
Ha aumentado mi funcionalidad al realizar mi trabajo ya que mi empresa cuenta con areas
recreativas.

Se toma en cuenta mi desempefio en el trabajo cuando hay oportunidad de desarrollo.

Mi jefe no se compromete a mejorar el desempefio de sus subordinados.

En mi trabajo promueven que la adquisicion de conocimiento no sea limitada sélo a algunos
puestos.

Mi lugar de trabajo esta disefiado para no cansarme.

Mi salario contribuye a mi bienestar.

En mi trabajo la relacion que tengo con mis comparieros nos permite ser organizados.
Mi jefe no necesita ser autoritario para que se cumplan las metas del departamento.
En la empresa donde trabajo no somos cooperativos.

Son injustas las recompensas que recibo en mi trabajo.

Mi funcionalidad al realizar mis tareas se ha visto afectada porque en mi empresa no hay un lugar
de descanso.

Las areas de descanso en mi trabajo ayudan a relajarme para rendir mejor durante mi jornada.



99.

100.

101.
102.
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.

111.
112.
113.
114.

115.
116.
117.

118.
119.
120.

121.
122.
123.
124.
125.
126.
127.
128.
129.
130.

131.

Las &reas verdes en mi empresa favorecen el uso de recursos cognitivos.
El poco comparierismo de mis colegas de trabajo me hace querer renunciar.

Me frustra lo que recibo de sueldo.

El poder acudir a las areas recreativas de mi trabajo, me hace sentir descansado.

En mi empresa hay represalias para los que fomentan el bullying.

Se me hace tedioso mi lugar de trabajo.

Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad.

En mi empresa, al trabajar en equipo surgen desacuerdos que complican la convivencia.
El apoyo por parte de mis compafieros hace ameno el trabajo.

He sentido que mi jefe me acosa.

Mi lugar de trabajo me enoja.

A mi empresa no le interesa mi superacion personal.

Tener areas de descanso en mi lugar de trabajo, ayuda a desestresarme.

En mi empresa es poco comdn el individualismo.

Las areas recreativas de mi trabajo me hacen sentir libre.

La empresa donde laboro procura que los empleados conozcan los protocolos de seguridad en
casos de emergencia.

En mi empresa no intervienen para mejorar el clima laboral.

La falta de oportunidad de desarrollo en mi trabajo limita mi potencial.

Donde trabajo se preocupan porque todos adquiramos nuevos conocimientos para desemperiar
nuestra labor.

La retroalimentacion de mi jefe no ayuda a mejorar mi desempefio.

En mi trabajo mis compafieros suelen ser individualistas.

Mi adaptacion en el trabajo se ve afectada porque no existen oportunidades de ascenso.

Me siento poco valorado en mi trabajo por el sueldo que recibo.

Los protocolos de seguridad en mi empresa son insuficientes.

Mi jefe ha influido en la mejora de los trabajos del departamento.

Mi jefe me habla con groserias.

El que mi jefe sea autoritario aumenta el desempefio de sus subordinados.

En mi empresa somos cooperativos con nuestros comparieros.

Mi trabajo no me proporciona estabilidad econémica.

Cuando cobro mi salario me siento explotado.

Me siento comodo en las areas recreativas de mi empresa.

Me siento dispuesto a realizar mi trabajo cuando el espacio donde laboro me gusta.

En mi actual empleo mi economia ha mejorado.
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142.
143.
144,
145.
146.
147.
148.
149.

Comparado mi trabajo con mi salario me siento explotado.
En mi trabajo no somos solidarios entre comparieros.

En mi trabajo me capacitan constantemente.

Mi supervisor no me otorga reconocimiento en el trabajo.
Mi salud fisica se ve amenazada por el lugar donde trabajo.
Que mi jefe diga groserias demuestra que es un buen lider.
Mi salud fisica se ve afectada por el ambiente donde trabajo.
La higiene en mi lugar de trabajo es la adecuada.

Cuando recibo mi salario me decepciono.

La retroalimentacion que me proporciona mi jefe mejora mi desempefio.

Mi empresa no cuenta con protocolos de higiene.

El poco comparierismo que hay en mi empresa me hace querer cambiar de trabajo.

En mi empresa la competencia entre colegas es muy comun.

En mi empresa me proporcionan herramientas que permiten mi superacion personal.
La desorganizacion de mis comparieros de trabajo perjudica el cumplimiento de metas.
Donde laboro es de poca importancia incrementar mi aprendizaje.

Mi jefe no me proporciona retroalimentacion para mejora de mi trabajo.

Me siento pleno con las prestaciones que tengo en mi trabajo.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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Totalmente en
desacuerdo
Bastante en
desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo
Bastante de

acuerdo

Totalmente de

acuerdo

N
N
w
N
ol
o
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142.
143.
144,
145.
146.
147.
148.
149.

Datos demograficos

Edad: afos

Sexo: ( )Masculino ( )Femenino

Totalmente en
desacuerdo

[ERN

Bastante en

desacuerdo

En desacuerdo

w

De acuerdo

Bastante de

acuerdo

Totalmente de
acuerdo

(o))

Escolaridad: ( )Primaria ( )Secundaria ( )Bachillerato o Técnico ( )Licenciatura ( )Posgrado

Empresa: ( )Publica ( )Privada

Puesto: ( )Operativo ( )Medio ( )Directivo
Estado civil: ( )Con pareja ( )Sin pareja
Antigtiedad en el puesto: afos
Antigledad en la empresa: afios
Numero de ascensos a lo largo de tu carrera:

Numero de hijos

¢Pertenece a algun sindicato? ( )Si  ( )No

¢Cual es su sueldo mensual aproximado? $




Frecuencia

Nunca Casi Una vez Una vez
nunca al mes ala

semana

1. Con que frecuencia se siente fastidiado por su lugar de
trabajo

2. Que tan seguido piensa que su tiempo de descanso es
insuficiente para despejarse de sus responsabilidades
laborales

3. Con que frecuencia se siente inconforme con los
beneficios que ofrece su empresa

4.  Con que frecuencia piensa que hay poco compafierismo
en su empresa

5. Que tan seguido ha considerado que los protocolos de
seguridad en su trabajo son inadecuados

6. Con que frecuencia considera que en otro trabajo
aprenderia mas

7. Que tan regular es su disgusto por trabajar en equipo

8. Que tan seguido piensa que su salario es justo

9. Con que frecuencia se siente inconforme con las
prestaciones que recibe en su trabajo

10. Con que frecuencia le ha desilusionado el sueldo que
recibe

11. Ha sentido la necesidad de salir de su area de trabajo para
poder recargar energia y poder continuar con su labor

12. Que tan seguido siente que su jefe no reconoce su
esfuerzo

13. Con que regularidad se ha sentido humillado por los
comentarios de su jefe

14. Con que frecuencia se siente agredido cuando su jefe le
habla con groserias

15. Que tan a menudo se siente desvalorado por no tener un
ascenso

16. Cual es la frecuencia con la que se ha sentido limitado por
no tener oportunidades de desarrollo en su trabajo

17. Con que frecuencia siente necesario un espacio de
descanso en su trabajo

18. Se ha sentido insatisfecho por la actitud de su jefe

19. Ha pensado que sentiria una menor carga de trabajo si mi
empresa contara con areas verdes

20. Cudl es la frecuencia con la que desea no ir a trabajar para
evitar ver a sus comparieros

En este momento de su carrera, usted desearia renunciar a su trabajo si fuese posible.  Si( ) No (

Ha pensado en dejar su actual empleo en los préximos seis meses. Si{ )No( )

Actualmente esta en busqueda de otro empleo.Si( ) No( )

Si su respuesta fue “Si” indique que tan frecuente son estos pensamientos

)

Casi
diario

Diario

Por cuanto tiempo ha pensado en su respuesta anterior

Menos de
un mes

Un mes

Tres
meses

Seis
meses

Un afio

Mas de
un afio



Tabla 4. Claves de reactivos “Cuestionario sobre su trabajo”

Factor Reactivos

Factor 1. Salario y beneficios. = R8F1N, R9F1, R11F1, R20F1, R25F1N, R33F1,
R37F1, R40F1, R44F1N, R56F1N, R68F1N,
R72F1N, R76F1, R88F1N, RO0OF1N, R91F1N,
R93F1, R94F1N, R106F1

Factor 2. Ambiente fisico R4F2, R24F2, R28F2N, R31F2, R39F2, R49F2,
saludable R52F2N, R61F2, R65F2, R75F2N, R78F2N,
R89F2N, R97F2N, R98F2N, R100F2N

Factor 3. Ambiente restaurador R2F3N, R10F3N, R12F3N, R13F3N, R34F3N,

cognitivo. R36F3, R41F3N, R45F3, R53F3N, R63F3,
R69F3N, R70F3, R71F3, R73F3, RB81F3,
R92F3

Factor 4. Liderazgo y R1F4N, R7FAN, R14F4, R17F4, R19F4, R23F4,

reconocimiento. R27FAN, R29F4N, R48F4N, R54F4, R57F4N,

R60F4N, R64F4N, R66F4, R85F4N, R96F4N,
R99F4, R105F4N

Factor 5. Oportunidad de R15F5N, R18F5N, R32F5, R35F5, R38F5N,

desarrollo. R43F5N, R46F5, R47F5N, R50F5N, R58F5,
R59F5, R62F5N, R79F5N, R83F5N, R84F5,
R87F5N, R95F5, R102F5, R104F5N

Factor 6. Relacion entre R3F6N, R5F6, R6F6, R16F6, R21F6N, R22F6,

compafieros. R26F6, R30F6, R42F6, RS51F6N, R55F6,
R67F6N, R74F6, R77F6N, R80F6, R82F6N,
R86F6N, R101F6N, R103F6N

Nota: Las claves de reactivos negativos contienen una “N” al final.
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54, 92 UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
7S i Facultad de Psicologia

Cuestionario sobre tu trabajo Facultad
de Pyicologia

A continuacién, se le presentaran una serie de enunciados a los cuales debera responder
considerando su forma de sentir, percibir o apreciar determinadas situaciones en la
organizacion donde labora; le pedimos conteste de la manera méas sincera posible.
Recuerde: no hay respuestas buenas ni malas.

Es posible que algunos enunciados no se ajusten al lugar donde usted trabaja, sin embargo,
responda a ellos como si se encontrara en la situacion presentada. Por favor no omita
ningun reactivo ya que su opinidn es importante para nosotros.

En las hojas de respuestas se le presenta una escala que va del 1 al 6 siendo el 1
“Totalmente en desacuerdo”, 2 “Bastante en desacuerdo”, 3 “En desacuerdo”, 4 “De
acuerdo”, 5 “Bastante de acuerdo” y 6 “Totalmente de acuerdo”, usted debera elegir la
opcion que considere mas adecuada marcando con una “X” el cuadro correspondiente a
aquella que describa mejor su forma de sentir o percibir la situacion.

Ejemplo:

En el cuadernillo aparece un reactivo de la siguiente manera...
9. En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo

En la hoja de respuestas ubique el niimero de reactivo y marque con una “X” su respuesta

@ c o @ D

2 8 ©38 3 S S £33
jom = hast hast = o c
Q s o ) ) LB T 5
Ec>S ©3>5 c S =] c o E S
- O O c Q w o ] T S - Q
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= (%2} v un [72] [%2] +—

o D C @ <5 D C © o w
— T Mo ke ) a8} o

En el ejemplo se marcd el nimero cuatro, lo que significa que esta de acuerdo con el
enunciado “En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo”.

Por ultimo, te recordamos que sus respuestas seran totalmente anénimas y los datos
proporcionados solo seran utilizados con fines estadisticos.

No olvide que las respuestas se anotan SOLAMENTE en la
HOJA DE RESPUESTAS.
El cuadernillo NO se RAYA.

iMuchas gracias por su participacion!
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HOJA DE PREGUNTAS

Frecuentemente mi supervisor no escucha los comentarios de los demas.

En mi empresa no promueven la salud mental como prioridad.

Cuando en mi empresa trabajo en equipo es un hecho que habréa irresponsabilidades.
Mi empresa se preocupa por mi salud fisica.

En mi empresa no fomentan la competencia entre colegas.

Uno de los valores mas promovidos en mi trabajo es la solidaridad entre compafieros.
Mi jefe comUnmente no respeta mis horarios de trabajo.

No me siento comprometido en mi trabajo porque el salario que recibo es injusto.

El salario que recibo me hace sentir comprometido a seguir en mi trabajo.

Mi empresa no dispone de areas de descanso lo que me hace sentir fastidiado.

La estabilidad econdmica que adquiri en la empresa me hace sentir tranquilo con mi trabajo.
No contar con areas recreativas en mi trabajo me genera tension.

En mi empresa no hay lugares de descanso que te ayuden a olvidar el trabajo.

Mi jefe me presta atencion al realizar mis tareas diarias.

Los ascensos en mi trabajo estan condicionados y son escasos.

Cuando estoy en desacuerdo con mi equipo de trabajo evaluamos la situacion.

Cuando mi jefe toma decisiones procura gque sus subordinados se involucren.

Donde trabajo s6lo se busca que los puestos altos sean quienes adquieran conocimientos nuevos
constantemente.

Mi jefe procura escuchar los comentarios de sus subordinados.

Mi salario y prestaciones son una motivacién para continuar trabajando en mi actual empleo.

Cuando estoy en desacuerdo con mis compafieros de trabajo soy menos productivo.
La empresa donde laboro fomenta el compafierismo.

Constantemente mi jefe pide mi opinidn acerca de temas del trabajo.

Mi lugar de trabajo contribuye a que mi desempefio sea eficiente.

Me siento inconforme con las prestaciones recibidas en mi trabajo.

Una de las razones por que las que sigo en mi actual empleo es porque me gusta trabajar en equipo.

El autoritarismo de mi jefe disminuye el desempefio de sus subordinados
El espacio donde realizo mis actividades de trabajo me hace sentir cansado.
No es comUn que mi jefe pida mi opinidn para realizar un trabajo.

Mis comparieros de trabajo son responsables para los trabajos en equipo.

Mi area de trabajo promueve mi salud.
No me frustra no haber obtenido un ascenso ya que estos son constantes.
Las prestaciones que recibo en mi trabajo me hacen sentir tranquilo.
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Me hace sentir irritable el que mi empresa no disponga de areas de descanso.
En mi trabajo hay oportunidad de ascensos.

Los espacios recreativos en mi empresa mejoran mi calidad de vida.

La recompensa que recibo en mi trabajo supera mis expectativas.

En mi trabajo no toman en cuenta mi desempefio para un ascenso o aumento.
Las condiciones fisicas de mi trabajo son optimas.

La remuneracion que recibo en mi trabajo me hace sentir valorado.

El no contar con espacios recreativos en mi empresa me hace sentir estresado.
La solidaridad en mi lugar de trabajo es palpable.

En mi trabajo no toman en cuenta mi experiencia para las promociones laborales.
El sueldo que recibo en mi trabajo es desmotivaste.

Cuando me siento irritado por mi trabajo suelo ir a despejarme a las areas verdes con las que
cuenta mi empresa.

En mi trabajo promueven el aprendizaje complementario.

Las oportunidades de desarrollo en mi trabajo no son adaptativas.

Me he sentido humillado por comentarios que me ha hecho mi supervisor.
El lugar donde laboro me hace querer trabajar.

Mi empresa no proporciona capacitacion.

La falta de apoyo de mis comparieros de trabajo interfiere en mi desempefio laboral.
Mi empresa no promueve los protocolos de higiene.

Suelo sentirme cansado porque mi empresa no cuenta con areas de descanso.

La constante supervision por parte de mi jefe aumenta la calidad de mi trabajo.
Donde trabajo todos mis compafieros son empaticos.

El sueldo y las prestaciones que recibo me hacen sentir intranquilo.

La nula influencia que tiene mi jefe en mis tareas no permite mejorar mi desempefio.
La experiencia con la que cuento siempre se toma en cuenta en mi trabajo cuando hay
oportunidad de ascenso.

Las oportunidades de crecimiento en mi empresa me hacen sentir profesional.

Mi supervisor no permite que sus subordinados sean parte de la toma de decisiones.

Las medidas de seguridad en mi trabajo son adecuadas.
En mi empresa no he tenido oportunidad de crecimiento lo que me hace sentir poco profesional.

Ha aumentado mi funcionalidad al realizar mi trabajo desde que mi empresa cuenta con areas
recreativas.

Mi jefe no se compromete a mejorar el desempefio de sus subordinados.
Mi lugar de trabajo esta disefiado para no cansarme.
Mi jefe no necesita ser autoritario para que se cumplan las metas del departamento.
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68.
69.
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71.
72.
73.
74.
75.
76.
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84.
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94.
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96.
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98.
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En la empresa donde trabajo no somos cooperativos.

Son injustas las recompensas que recibo en mi trabajo.

Mi funcionalidad al realizar mis tareas se ha visto afectada porque en mi empresa no hay un lugar
de descanso.

Las areas de descanso en mi trabajo ayudan a relajarme para rendir mejor durante mi jornada.

Las areas verdes en mi empresa favorecen el uso de recursos cognitivos.

Me frustra lo que recibo de sueldo.

El poder acudir a las areas recreativas de mi trabajo, me hace sentir descansado.

En mi empresa hay represalias para los que fomentan el bullying.

Se me hace tedioso mi lugar de trabajo.

Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad.

En mi empresa, al trabajar en equipo surgen desacuerdos que complican la convivencia.
Mi lugar de trabajo me enoja.

A mi empresa no le interesa mi superacion personal.

En mi empresa es poco comun el individualismo.

La empresa donde laboro procura que los empleados conozcan los protocolos de seguridad en
casos de emergencia.

En mi empresa no intervienen para mejorar el clima laboral.

La falta de oportunidad de desarrollo en mi trabajo limita mi potencial.

Donde trabajo se preocupan porque todos adquiéranos nuevos conocimientos para desempefiar
nuestra labor.

La retroalimentacion de mi jefe no ayuda a mejorar mi desempefio.

En mi trabajo mis compafieros suelen ser individualistas.

Mi adaptacion en el trabajo se ve afectada porque no existen oportunidades de ascenso.

Me siento poco valorado en mi trabajo por el sueldo que recibo.

Los protocolos de seguridad en mi empresa son insuficientes.

Mi trabajo no me proporciona estabilidad econémica.

Cuando cobro mi salario me siento explotado.

Me siento comodo en las &reas recreativas de mi empresa.

En mi actual empleo mi economia ha mejorado.

Comparando mi trabajo con mi salario me siento explotado.

En mi trabajo me capacitan constantemente.

Mi supervisor no me otorga reconocimiento en el trabajo.

Mi salud fisica se ve amenazada por el lugar donde trabajo.

Mi salud fisica se ve afectada por el ambiente donde trabajo.

La retroalimentacion que me proporciona mi jefe mejora mi desempefio.



100.
101.
102.
103.
104.
105.
106.
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Mi empresa no cuenta con protocolos de higiene.

En mi empresa la competencia entre colegas es muy comun.

En mi empresa me proporcionan herramientas que permiten mi superacion personal.
La desorganizacion de mis compafieros de trabajo perjudica el cumplimiento de metas.
Donde laboro es de poca importancia incrementar mi aprendizaje.

Mi jefe no me proporciona retroalimentacion para mejorar de mi trabajo.

Me siento pleno con las prestaciones que tengo en mi trabajo.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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Datos demograficos
Edad: anos

Sexo: ( )Masculino ( )Femenino

Escolaridad: ( )Primaria ( )Secundaria ( )Bachillerato o Técnico ( )Licenciatura ( )Posgrado
Empresa: ( )Publica ( )Privada

Puesto: ( )Operativo ( )Medio ( )Directivo

Estado civil: ( )Con pareja ( )Sin pareja

Antigliedad en el puesto: afos

Antigliedad en la empresa: afios

NUmero de ascensos a lo largo de tu carrera:

NUmero de hijos

¢Pertenece a algun sindicato? ( )Si  ( )No

¢Cual es su sueldo mensual aproximado? $
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Tabla 5. Claves de reactivos “Opinion sobre su trabajo”

Factor Reactivos

Factor 1. Salario y beneficios.  R7F1N, R8F1, R10F1, R18F1, R23F1N, R29F1,
R32F1, R35F1, R38F1N, R48F1N, R58F1N,
R60F1N, R62F1, R74F1N, R76F1N, R77F1N,
R78F1, R79F1N, R89F1

Factor 2. Ambiente fisico y R2F2N, R3F2N, R9F2N, R11F2N, R22F2,

restaurador. R26F2N, R31F2, R34F2, R39F2, R45F2N,
R55F2, R59F2N, R64F2N, R67F2, R75F2N,
R82F2N

Factor 3. Liderazgo y R1F3N, R6F3N, R12F3, R15F3, R17F3, R21F3,

reconocimiento. R25F3N, R27F3N, R42F3N, R46F3, R49F3N,

R52F3N, R54F3N, R56F3, R71F3N, R81F3N,
R83F3, R88F3N

Factor 4. Oportunidad de R13F4N, R16F4N, R30F4, R33F4N, R37F4N,

desarrollo. R40F4, R41F4, R43F4N, R50F4, R51F4,
R53F4N, R65F4N, R69F4N, R70F4, R73F4N,
R80F4, R85F4, R87F4N

Factor 5. Relacion entre RA4F5, R5F5, R14F5N, R19F5N, R20F5, R24F5,

compafieros. R28F5, R36F5, R44F5N, R47F5, R57F5,
R61F5, R63F5N, R66F5, R68F5N, R72F5N,
R84F5N, R86F5N

Nota: Las claves de reactivos negativos contienen una “N” al final.

116



109.

Opinion sobre su trabajo

A continuacidn, se le presentaran una serie de enunciados a los cuales deberd responder considerando su
forma de sentir, percibir o apreciar determinadas situaciones en la organizacidon donde labora; le pedimos
conteste de la manera mas sincera posible. Recuerde: no hay respuestas buenas ni malas.

En la primera seccién se le presentard una escala que va de “Totalmente en desacuerdo”, “En
desacuerdo”, “De acuerdo”, a “Totalmente de acuerdo”, usted deberd elegir la opcidn que considere mas
adecuada marcando con una “X” el cuadro correspondiente a aquella que describa mejor su forma de
sentir o percibir una situacidon determinada.

Ejemplo:
Marque con una “X” su respuesta

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

9. En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo. D¢

En el ejemplo se marcd la casilla numero cuatro, lo que significa que estd Totalmente de acuerdo con
el enunciado “En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo”.

En una segunda seccidn, se le presentaran enunciados con dos tipos de respuestas:

El primer tipo (A) se refiere a la frecuencia con que ocurre una accién, sentimiento o pensamiento, con
seis posibilidades de opcién (Nunca, Casi nunca, Una vez al mes, Casi diario, Diario) puede elegir cualquiera
de ellas. Asi mismo, para el segundo tipo (B) de respuesta se refiere al tiempo de duracién de cada accién,
sentimiento o pensamiento, usted podra elegir cualquiera de sus seis posibilidades (Nunca, Un mes o
menos, Tres meses, Seis meses, Un afio, Mas de un afio).

Ejemplo:
Marque con una “X” seleccionando que tan frecuente y por cuanto tiempo ha tenido estos pensamientos.

En el ejemplo anterior se marco en frecuencia “Casi diario” y en tiempo “Seis meses” lo que indica
que en los ultimos seis meses casi a diario usted ha pensado que su trabajo lo enferma.

Es posible que algunos enunciados no se ajusten al lugar donde usted trabaja, sin embargo, responda a
ellos como si se encontrara en la situacién presentada. Por favor no omita ningun reactivo ya que su
opinidn es importante para nosotros.

Al final del cuestionario hay un apartado de datos demograficos, por favor no olvide contestarlos. Le
recordamos que sus respuestas seran totalmente andnimas y los datos proporcionados sdlo seran

utilizados con fines estadisticos.

iMuchas gracias por su participacion!

Frecuencia Por cuanto tiempo ha tenido este pensamiento
(A) (B)

Nunca Casi Una Unavez Casi Diario | Nunca Un Tres Seis Un Mas
nunca vez ala diario meso = meses meses afo de
al semana menos un
mes afio

éCon que frecuencia piensa que D 4 D 4

su trabajo lo enferma?



Seccion 1
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11.
12,
13.
14.

15.
16.

17.
18.

19.
20.

21.
22,
23.
24,

25.
26.

27.
28.

29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.

Mi supervisor no escucha los comentarios de los demas.

En mi empresa no promueven la salud mental como prioridad.

Las herramientas que uso en mi lugar de trabajo arriesgan mi salud fisica.

Me parece bien que en mi empresa eviten la competencia negativa entre colegas.
Uno de los valores que me agradan de mi trabajo es la solidaridad entre companeros.
Mi jefe comUnmente no respeta mis horarios de trabajo.

No me siento comprometido con mi trabajo porque el salario que recibo es injusto.
El salario que recibo me hace sentir comprometido a seguir en mi trabajo.

Mi empresa no dispone de dreas de descanso, lo que me hace sentir fastidiado.

La estabilidad econdmica que adquiri en la empresa me hace sentir tranquilo con mi
trabajo.

La falta de areas recreativas en mi trabajo me genera tension.

Mi jefe me presta atencidn al realizar mis tareas diarias.

Me decepciona que los ascensos en mi trabajo estén condicionados y sean escasos.
Cuando estoy colaborando con mis companeros de trabajo, siento que somos un mal
equipo.

Cuando mi jefe toma decisiones procura que sus subordinados nos involucremos.
Donde trabajo sélo se busca que los puestos altos sean quienes adquieran
conocimientos nuevos, por lo que me siento discriminado.

Mi jefe procura escuchar los comentarios de sus subordinados.

Mi salario y prestaciones son una motivacion para continuar trabajando en mi actual
empleo.

Cuando estoy en desacuerdo con mis compafieros de trabajo soy menos productivo.
Me gusta la empresa donde laboro porque fomenta el compafierismo.

Mi jefe pide mi opinidn acerca de temas del trabajo.

Mi lugar fisico de trabajo contribuye a que mi desempefio sea eficiente.

Me siento inconforme con las prestaciones recibidas en mi trabajo.

Una de las razones por las que sigo en mi actual empleo, es porque me gusta como
trabajamos en equipo.

El autoritarismo de mi jefe disminuye el desempefo de sus colaboradores.

El lugar donde desempefo mi trabajo, por sus caracteristicas fisicas me hace sentir
cansado.

Es dificil que mi jefe pida mi opinién para realizar un trabajo.

Me alegra que mis companeros de trabajo sean responsables para los trabajos en
equipo.

Las prestaciones que recibo en mi trabajo me hacen sentir tranquilo.

En mi trabajo hay oportunidad de ascensos, por lo que me gusta trabajar ahi.

Los espacios recreativos en mi empresa mejoran mi calidad de vida.

La recompensa econémica que recibo en mi trabajo supera mis expectativas.

En mi trabajo no toman en cuenta mi desempefio para un ascenso o aumento.

Las condiciones fisicas de mi trabajo son éptimas.

La remuneracidn que recibo en mi trabajo me hace sentir valorado como trabajador.
La solidaridad en mi lugar de trabajo es agradable.

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo



37.
38.
39.

40.

41.
42,

43,
44,
45,
46.
47.
48.
49,
50.

51.
52.
53.

54.
55.

56.
57.
58.
59.

60.

61.

62.
63.

64.
65.
66.
67.

68.

En mi trabajo no toman en cuenta mi experiencia para las promociones laborales.
El sueldo que recibo en mi trabajo es desmotivante.

Me gusta que cuando me siento irritado por mi trabajo, suelo ir a despejarme a las
areas que estdn disponibles para descanso en mi empresa.

En mi trabajo promueven el aprendizaje complementario, lo que me hace feliz.

Las oportunidades de desarrollo en mi trabajo me hacen sentir adaptado.

Me he sentido humillado por comentarios que me ha hecho el supervisor respecto a
mis actividades.

Mi empresa no proporciona capacitacién.

La falta de apoyo de mis compafieros de trabajo interfiere en mi desempefio laboral.
Me preocupa que mi empresa no cuente con protocolos de seguridad e higiene.

La constante supervision por parte de mi jefe, aumenta la calidad de mi trabajo.
Donde trabajo todos mis compaferos son empaticos.

El sueldo y las prestaciones que recibo me hacen sentir intranquilo.

La nula influencia que tiene mi jefe en mis tareas, disminuye mi desempefio.

Me gusta que mi experiencia laboral se tome en cuenta cuando hay oportunidad de
ascenso en mi trabajo.

Las oportunidades de crecimiento en mi empresa me hacen sentir profesional.

Mi supervisor evita que sus subordinados seamos parte de la toma de decisiones.

En mi empresa no he tenido oportunidad de crecimiento, lo que me hace sentir poco
profesional.

Mi jefe no se compromete a mejorar el desempefio de sus subordinados.

Me gusta que la empresa donde trabajo se preocupe por mantener las instalaciones
en condiciones adecuadas.

En mi actual empleo mi desempefio ha mejorado porque mi jefe no es autoritario.
Me disgusta que en la empresa donde trabajo no somos cooperativos.

Son injustas las recompensas econémicas que recibo en mi trabajo.

Me desagrada que en mi empresa tengamos que usar pretextos para descansar de la
carga de trabajo, durante nuestra jornada. (Ej. Salir por un refresco o al bafio)

Me frustra lo que recibo de sueldo.

En mi empresa hay represalias para los que fomentan el “bullying”, lo que me genera
tranquilidad.

Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad.

En mi empresa, al trabajar en equipo surgen desacuerdos con compaferos que
complican nuestra convivencia.

Mi espacio fisico de trabajo me enoja.

A mi empresa no le interesa mi superacion personal, por lo que siento injusticia.
El poco individualismo de mis colegas de trabajo hace amena mi jornada laboral.
La empresa donde laboro procura que los empleados conozcan los protocolos de
seguridad en casos de emergencia.

En mi empresa no intervienen para mejorar el clima laboral, lo que hace dificil mi
convivencia.

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo



69.

70.

71.
72.
73.

74,
75.
76.
77.
78.
79.
80.

81.

82.
83.
84.
85.

86.

87.

88.
89.

La falta de oportunidad de desarrollo en mi trabajo limita mi potencial de crecimiento
laboral.

Donde trabajo se preocupan porque todos aprendamos nuevos conocimientos para
desempefiar nuestra labor.

La retroalimentacién de mi jefe es irrelevante para mejorar mi desempeiio.

En mi trabajo mis companeros suelen ser individualistas, provocandome disgusto.
Mi adaptacion en el trabajo se ve afectada porque no existen oportunidades de
ascenso.

Me siento poco valorado en mi trabajo por el sueldo que recibo.

Los protocolos de seguridad contra accidentes en mi empresa, son insuficientes.
Mi trabajo no me proporciona estabilidad econdmica.

Cuando cobro mi salario me siento explotado.

En mi actual empleo mi economia ha mejorado.

Comparando mi trabajo con mi salario, me siento explotado.

En mi trabajo me capacitan constantemente.

Me fastidia que mi supervisor no reconozca mi esfuerzo en las actividades que
desempeiio en mi trabajo.

Mi salud fisica se ve amenazada por el lugar donde trabajo.

La retroalimentacién que me proporciona mi jefe mejora mi desempefio.

Me enfada que la competencia en mi empresa se convierta en rivalidad.

En mi empresa me proporcionan herramientas que permiten mi superacion personal
y me hacen sentir bien.

La desorganizacion de mis compafieros de trabajo perjudica el cumplimiento de mis
metas.

Donde laboro es de poca importancia incrementar mi aprendizaje.

Mi jefe no me proporciona retroalimentacion para mejorar mi trabajo.

Me siento pleno con las prestaciones que tengo en mi trabajo.

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo



Seccion 2

Frecuencia
Nunca Casi Una Unavezala
nunca vez al semana

mes
90. ¢Con qué frecuencia se siente fastidiado por su lugar de trabajo?
91. (Qué tan seguido piensa que su tiempo de descanso es insuficiente
para despejarse de sus responsabilidades laborales?
92. (Con qué frecuencia se siente inconforme con los beneficios que
ofrece su empresa?
93. ¢éCon qué frecuencia piensa que deberia buscar un nuevo empleo?

94. (Con que frecuencia piensa que seria infeliz trabajando el resto de su
vida en su actual empleo?
95. ¢Con que frecuencia considera que en otro trabajo aprenderia mas?

96. ¢Con que frecuencia piensa que su trabajo no es recomendable?

97. ¢Con que frecuencia piensa se siente obligado a permanecer en su
empleo?

98. ¢Con que frecuencia se siente inconforme con las prestaciones que
recibe en su trabajo?

99. ¢Con que frecuencia siente que su trabajo no lo beneficia?

100. ¢ Con que frecuencia ha sentido la necesidad de salir de su area de
trabajo para soportar permanecer en el?

101. {Qué tan seguido siente que su jefe no reconoce su esfuerzo?

102. ¢ Con que regularidad se ha sentido humillado por los comentarios de
su jefe?

103. ¢ Con que frecuencia considera que su trabajo es insignificante?

104. (Qué tan a menudo se siente desvalorado por no tener un ascenso?

105. ¢ Cuadl es la frecuencia con la que se ha sentido limitado por no tener
oportunidades de desarrollo en su trabajo’
106. ¢ Con que frecuencia se siente excluido de su empresa?

107. ¢(Qué tan seguido se ha sentido insatisfecho por la filosofia laboral de la
empresa donde trabaja?

108. ¢ Qué tan seguido considera que usted es facilmente reemplazable en
su trabajo?

109. ¢ Cual es la frecuencia con la que desea faltar al trabajo?

110. ¢ Con que frecuencia se siente desleal al pensar en otro empleo?

111. ¢ Con que frecuencia piensa que permanecer en su actual empleo es
peor que estar en otro trabajo?
112. ¢ Con que frecuencia ha buscado otro empleo?

En este momento de su carrera laboral, usted desearia renunciar a su trabajo si fuese posible. Si( 1 )No (2 )

Casi
diario

Diario

LN
Por cuanto tiempo ha pensado en su respuesta anterior

Nunca Un mes o Tres Seis Un Mas de

menos meses meses ano un afio



113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.
121.
122.
123.
124.

Datos demograficos

Edad: afios

Sexo: ( 1 )Masculino ( 2 )JFemenino

Escolaridad: ( 1 )Primaria ( 2)Secundaria ( 3)Bachillerato o Técnico
Empresa: ( 1 )Publica ( 2 )Privada

Puesto: ( 1 )Operativo (2 )Medio (3 )Directivo
Estado civil: ( 1 )Con pareja (2 )Sin pareja
Antigliedad en el puesto: anos
Antigliedad en la empresa: afios
Numero de ascensos a lo largo de tu carrera:
Numero de hijos

¢Pertenece a algun sindicato? ( 1)Si (2 )No

¢Cudl es su sueldo mensual aproximado sin descontar impuestos? $

( 4)Licenciatura

( 5)Posgrado



APENDICE B. SPSS

Figura 1. Histogramas factor 1 “Salario y Beneficios”.
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Figura 2. Histogramas factor 2 “Ambiente fisico saludable”
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Figura 3. Histogramas factor 3 “Ambiente restaurador cognitivo”
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Figura 4. Histogramas factor 4 “Liderazgo y reconocimiento”.
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Figura 5. Histogramas factor 5 “Oportunidad de desarrollo”.
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Figura 6. Histogramas factor 6 “Relaciones entre companeros”.

R3F6
RSFER
207 Wedia =2.69 20 _
Desviacién tipica = 1 53 Media = 376
N=51 — Desviacion tipica = 1.258
— =5t
15+ /\
15+
8
5 : =
2 ]
: H
E 107 3 1o
w 3
w
<
=
o T T T
il 200 400 600 T T T T
oo 200 4.00 6.00
R3F6
RSF6R
R8F6 ROF6
207 edia = 3.45 207 =388
Desviacién tipica = 1.433 Desviacion tipica = 1.243
N=51 N=51
15 15 ;
8 Bl
5 S
2 2
o F)
3 5
g 107 o 10
@ @
3 2
I fro
e 5
0 T T T T o T T T T
] 200 400 600 a0 200 4.00 6.00
R8F6 R9F6
R12F6 R13F6
207 Media = 414 207 ledia = 4.20
— Desviacién tipica = 1.149 — Desviacion tipica = 1.265
N=51 N=51
15 /\ 154 /\
pd il
S ]
2 2
F) @ —
5 5
o 10 & 10
@ @
2 — 2
I Iy
5 5
0 T T T T o ! T T T
a0 200 4.00 6.00 0 200 400 600
R12F6 R13F6

141



R21F6R
R23F6
Mecia = 4.98 o
Desviacion tipica = 1 208 Wedia = 351
i Desviacisn tiica = 1 461
=51
15
5
S =
£ ]
5 e
H :
4 a
2 g
w
f =
T T T / \
200 400 6.00 T T T T
00 200 4.00 500
R21F6R
R23F6
R30F6R
R28F6R
N 207 Media = 4.08
Media = 3.78 Desviacion tipica = 1.426
Desviacion tipica = 1.39 Nesl
=51
154
o
© 5
o 2
§ s
3 5"
@ fra
w
|
— ‘ ' :
T T T T 00 200 400 600
400 600
R30FER
R28F6R
R31F6 R36F6
Wedia = 384 27 Meca =3.41
Desviacion tipica =1 405 Desviacion tipica = 1.388
NSt N=s1
20
© ©
s o 157
2 2
@ @ /
H 5
5 3
] H
v 2
I [
/ﬁ/ m_
-
T T T T [ T T T
. i 400 600 0 200 400 6.00
R31F6 R36F6
R42F6 RE8F6
Media = 347 209 Media =375
Desviacion fipica = 1.332 Desviacion tipica = 1.383
Mot Nost
5 /\
8 =
] S
2 2
] i
] H
o 2 10
] 3
3 2
| /17% |
-
T T T T T
400 600 il 200 400 6.00
R42F6 RE8F6

142



RE0F6 R66F6
i 204
20 = Wedia = 4 51
B it oica = 1 375 Desuiacion tipica = 1206
N=51 =51
15 15
" f =
2 g
@ ]
3 5
3 10 o 10
@ O
v 2
[ [
5= =
T T T T o T T T
00 200 400 5.00 00 200 400 600
R60F6 R66F6
BPRRAFAR
R72F6R
R73F6R
27 Wedia = 3.88 P
Desviacion tipica = 1 259 Media = 365
N=51 Desyiacion fipica = 1324
N=51
20
15+
=
£ e @\ .
£ )
o c
3 Q
o 3
14 © 107
w 2
10+ w
=
5,
T T T T ,/
il 200 400 600 T T T
00 200 400 600
R72F6R
R73FER
D79FRD
RB3F6R
R77F8
20 _ 209 Media =373
Media = 3.57 Desviacion tipica = 1.511
Desviacién tipica = 1.432 N=51
N=51
157
15
© ’\
il k]
5 e
c o
o 3
3 10 8 "7
2 4
2 I.I‘:
fr
-
|
—/ T T T T
T T T T oo 200 4.00 6.00
] 200 400 600
R83F6R
R77F6
00 2.00 4.00 6.00
RB3F6R
R93F6
R95F6R
7 Wecia = 3.75 P
Desyiacin fipica = 256 edia = 384 ~
N=51 Desviacion tipica =1 317
=51
204
15 /\
I3
s 157 =
£ S
@ £
3 a
] 2 1o
w 2
10 -
5
5,
o \
0o 200 4.00 .00 o T T T T
00 200 400 600
R93F6
R95F6R

143



R100F6R

R103F6
* Beaciin 207 Media = 324
esviacion tipica = 1 364 leci = 3.24
N=51 ﬁesé\ftmn tipica = 1.394
204
15
- o /—\
o
2 N ke
@ £
3 :
14 © 107
w 2
10-] -
5
5_
T T T T \\
® 20 oo oo Yo 200 160 st
R100F6R R103F6
R107F6
R106F6R
204 307 Media = 4 53
Media = 3.39 Desviacién tipica = 968
Desviacién tipica = 1.115 N=51
N=51
15
20
©
o o
] =
H )
@ 5
3 1o ]
o w
I
10
|
T T T T T T
T T T T 200 3.00 4.00 500 600 7.00
] 200 400 600
R107F6
R106F6R
R112F6 R115F6R
&l Media = 3.53 & Media =361
Desviacion tipica =1.419 Desviacion tipica = 1.429
N=51 5
154 154
] -
S o
£ 2
] :
llul 107 ; 10
2 e
I w
5 =
T T T T T T T T
0o 200 4.00 6.00 o0 2.00 4.00 6.00
R112F6 R115F6R
R126F6
R119F6R
254 27 Media = 3.88
Media = 3.43 Desviacion tipica = 1,308
Desviacién tipica = 1.345 N=51
N=51
207
20
o g 154 /\
£ ol g
2 i
o 3
] 3
o °
3 w
- 10
109
.
<
T T T T
o T T T T oo 200 4.00 6.00
00 200 400 5.00
R126F6
R119F6R

144



R133F6R R143F6R
2 Medla = 392 27 Media = 4.08
Desviacién fipica = 1.324 Desviacitn tipica = 1 398
=51 NSt
204
N /\
a ©
G 157 /\ s
£ e
i @
3 3
3 o 10
H @
2 e
I w
10
=
-
T T T T T T T T
o0 200 4.00 6.00 00 200 400 600
R133FER R143F6R
R144F6R R146F6R
27 Meda = 333 207 thecia
Desviacion tipica =1.313 Desviacion fipica = 1.369
No st =81
204
154 /\
© ©
G 15 s
e e
] 3
3 3
3 2 10
] H
v 2
w w
10
5
-
T T T T T T T T
0 200 4.00 5.00 00 200 4.00 6.00
R144F6R R146F6R

145



Referencias:

Aguilar, J. y Vargas, J (2010) La investigacion en psicologia organizacional en México:
una revision historica. Boletin electronico de investigacion de la Asociacion
Oaxaquefia de Psicologia A.C, vol, 6. pag. 89-126. Recuperado de:
http://lwww.direcciondepersonal.com/78_la_investigacion_en_psicologia_organiza
cional_en_mexico.pdf

Aiken, L. (2003) Tests psicologicos y evaluacion. México: Pearson Educacion.

Aragon, L. (2004). Fundamentos psicométricos en la evaluacion psicolégica. Revista
electronica de psicologia Iztacala. Vol. 7. N° 4. pag.: 23-43

Arana, J., Meilan J., y Pérez, E. (2006) El concepto de psicologia. Entre la diversidad
conceptual y la conveniencia de unificacion. Revista intercontinental de psicologia
y educacion, vol. 8, CDMX. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/802/80280107.pdf

Ardila, R. (1968) Origenes de la psicologia industrial. Revista Colombiana de Psicologia.
Vol. 13, pl24, Colombia. Recuperado de:
https://revistas.unal.edu.co/index.php/psicologia/article/view/34482c

Arias, F. (2000) ElI compromiso personal hacia la organizacién y la intencién de
permanencia: algunos factores para su incremento. Contaduria y administracion.
200, 5-12.

Arias, Walter., y Justo (2013). Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Dos Tiendas por
Departamento: Un Estudio Comparativo

Armitage, C. y Conner, M. (2001). Efficacy of the theory of planned behavior: A meta-
analytic review. British Journal of Social Psychology, 40, 471-499.

Avila, M., Moral, J., (2013). El significado psicoldgico de las cinco fases del duelo
propuesta por Kubler mediante las redes semanticas naturales psicooncologia.
Vol.10. N°1. Pp. 109-130. México: Universidad Autébnoma de Nuevo Lebn
Monterrey.

Berrocal, F. y Pereda, S. (2014) Bases de la psicologia del trabajo para la gestion de
recursos humanos. Espafa: Sintesis

Bobadilla, A. (2010). El conductismo: origenes, trayectoria y significado. Universidad San

Martin. Colombia. Recuperado de:

146


http://www.direcciondepersonal.com/78_la_investigacion_en_psicologia_organizacional_en_mexico.pdf
http://www.direcciondepersonal.com/78_la_investigacion_en_psicologia_organizacional_en_mexico.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/802/80280107.pdf
https://revistas.unal.edu.co/index.php/psicologia/article/view/34482

https://www.researchgate.net/publication/266261125 EL_CONDUCTISMO_ORI
GENES_TRAYECTORIA_Y_SIGNIFICADO

Castafneda, A. (2016). Las redes semanticas naturales como estrategia metodologica
para conocer las representaciones sociales acerca de la investigacion en el
contexto de la formacion profesional de los comunicadores. Estudios sobre las
Culturas Contemporaneas, XXII (43), 123-168.

Chiana, M., Salazar, C., Huerta, y P., Nufiez, A. (2008). Clima organizacional y
satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (instituciones publicas)
desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Universum. Revista de
Humanidades y Ciencias Sociales, 2 (23), 66-85.

Coombs, Clyde. Dawes, Robyn. Tversky Amos (1981) Introduccion a la psicologia
matematica. Espafia: Alianza

Delgadillo, (2011) Una critica a su definicion. En Juarez, A. y Camacho, A. (2011)
Reflexiones tedrico-conceptuales de lo psicosocial en el trabajo. (95p) México:
Ediciones Minimas.

Diaz, N. (1998) Psicologia del trabajo y las organizaciones. Conceptos, historia y método.
Universidad la Laguna. Espafia. Recuperado de:
https://Idiazvi.webs.ull.es/pstro.pdf

Dileep, M. y Normala, G. (2014) Instrument development “Intention to stay instrument”
(ISI). Asian Social Science. 10, 149-1609.

Durvan. Diccionario de la Lengua Espafiola (1985) Madrid, Espafia.

Facultad de Contaduria y Administracion. (2002) Tutorial para la asignatura psicologia
del trabajo. UNAM, Facultad de Contaduria y Administracion. Recuperado de:
http://fcasua.contad.unam.mx/apuntes/interiores/docs/98/4/psico_trabajo.pd

Félix, R. (2018) EIl estrés en el entorno laboral. Revision genérica desde la cultura.
Instituto Tecnoldgico de Sonora. Recuperado de:
erevistas.uacj.mx/ojs/index.php/culcyt/article/download/2481/2300

Ferran, M. (1996). SSPSS para Windows programacion y analisis estadistico. México: Mc
Graw-Hill.

147


https://www.researchgate.net/publication/266261125_EL_CONDUCTISMO_ORIGENES_TRAYECTORIA_Y_SIGNIFICADO
https://www.researchgate.net/publication/266261125_EL_CONDUCTISMO_ORIGENES_TRAYECTORIA_Y_SIGNIFICADO
https://ldiazvi.webs.ull.es/pstro.pdf

Fishbein, M. (1967) Attitude and the prediction of behavior. En M. Fishbein (Ed.) Reading
in attitude theory and measurement. New York. Wiley. 1967.

Flores, D. (2017) Relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional en una
empresa privada. Tesis de Licenciatura. Universidad Nacional Autonoma de
México.

Flores, R. y Madero, S. (2012) Factores de la calidad de vida en el trabajo como
predictoras de la intencion de permanencia. Acta universitaria. 2, 24-31.

Gil, P. (2014) Manual de psicosociologia aplicada al trabajo y a la prevencion de los
riesgos laborales. Ediciones Piramide: Espafia

Gbomez, Gonzélez, Lopez y Rodriguez, (1996) Salud laboral. Factores y riesgos
psicosociales. En Moreno y Garrosa (2013) Salud laboral. Riesgos laborales
psicosociales y bienestar laboral. México: Ediciones Piramides.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) Metodologia de la investigacion. México:
McGraw-Hill.

Herzberg, 1959; McGregor, (1960) En, Gil, P. (2014) Manual de psicosociologia aplicada
al trabajo y a la prevencién de los riesgos laborales. México: Ediciones Piramides.

Hogan, T. (2015) Pruebas psicolégicas: Una introduccién préctica. México, D.F. Editorial:
El Manual Moderno.

Huerta, J. (2013) Relacion del clima organizacional y las variables sociodemograficas con
la satisfaccién laboral en un hospital de tercer nivel. Tesis de Licenciatura:
Universidad Nacional Autbnoma de México.

Instituto Mexicano del Seguro Social (2018) Tasas de incidencia de riesgo de trabajo
terminados. Recuperado de: https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-
work/lang--es/index.htm

Instituto Nacional del Seguro Social (2018) Riesgos de trabajo registrados en el IMSS.
Poligono STPS. Estadisticas del sector. Recuperado de:
http://www.stps.gob.mx/gobmx/estadisticas/riesgos.htm

Juarez, G. (2007) Psicologia de la salud ocupacional.: Area de oportunidad en México.
Revista de la Facultad de salud publica y nutricion., UANL. Recuperado el 22 de
Febrero de 2019 de: http://www.medigraphic.com/pdfs/revsalpubnut/spn-
2007/spn073a.pdf

148



Juarez, A. y Camacho, A. (2011) Reflexiones tedrico-conceptuales de lo psicosocial en
el trabajo. México: Ediciones Minimas.

Littlewood, H. (2006) Antecedentes de la rotacion voluntaria de personal. Investigacion
Administrativa. 97, 11.

Littlewood, H. (2014) Antecedentes de la intencién de permanencia en una institucion
financiera de microcréditos. Tesis de doctorado. Universidad Nacional Autbnoma
de México.

Manosalvas Vaca, C., Manosalvas Vaca, L., y Nieves Quintero, J. (2015). El clima
organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis cuantitativo riguroso de su
relacion. Administer, (26), 5-15.

Martinez, A y Hernandez, S. (2005) Necesidad de estudios y legislacion sobre factores
psicosociales en el trabajo. Revista cubana de Salud Publica, v31, 4. Recuperado
de:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S086434662005000400012

Martinez. R. (1995). Psicometria: teoria de los test psicoldgicos y educativos. México:
Sintesis.

Martinez, Monteros y Cdordova. (2014) Restauracion psicoldgica y naturaleza urbana:
algunas implicaciones para la salud mental. Salud mental 37(3) ,217-224.
Recuperado en 28 de agosto de 2018 de:
http://lwww.scielo.org.mx/scielo.php?scrip=sci_arttext&pid=S01853325201400030
0005&Ing=es&ting=es.

Maynez, A. y Cavazos, J. (2014) ¢Permanecer o abandonar? Andlisis de variables
discriminatorias en una organizacion lucrativa en México. Revista electronica Nova
Scientia. 13, 470-494.

Meneses, J., Barrios, M., Bonilla, A., Cosculluela, A., Lozano, L., Turbany, J., Valero, S.
(2013). Psicometria. Espafia: Editorial OUC.

Moreno, B y Garrosa, E. (2013) Salud laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar
laboral. México: Ediciones Piramides

Muhiz, J. (1996) Psicometria. Espafia: Editorial Universitas, S.A.

Mufiz, J. (1998). La medicion de lo psicologico. Psicothema. Vol. 10. N°1. pp. 1-21.
Espafia: Universidad de Oviedo.

149



Nihat, K., Samet, A., y Ozgur, A. (2016) The effects of organizational politics on perceived
organizational justice and intention to leave. American journal of industrial and
business management. 6, 249-258.

Orchack, G. y Marin, M. (2016) Disefio de un instrumento para medir la relacion sistema
de compensacion, permanencia'y compromiso. Revista Global de Negocios. 7, 75-
84.

Organizacion Internacional del Trabajo (2017) Seguridad y salud en el trabajo.
Recuperado de: https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--
es/index.htm

Organizacion Mundial de la Salud (1948) Constitucion de la OMS: Principios. Recuperado
de: https://www.who.int/about/mission/es/

Paredes, M. y Pais, D. (2015). Satisfacciéon laboral de las enfermeras del hospital
provincial docente Belén de Lambayeque. Rev. Salud & Vida Sipanense Vol.
2/N°1. ISSN 2313-0369/2015. 17 Mayo 2018. Recuperado de:
revistas.uss.edu.pe/index.php/SVS/article/view/78

Pérez, R. (2012) Estadistica aplicada a las ciencias sociales. Espafa: Universidad
Nacional de Educacion a Distancia.

Pina, R. (2007) Diccionario de Derecho. México: Editorial Porrda.

Politzer, (1976) Critica a los fundamentos de la psicologia. México: Ediciones Martinez
Roca.

Quick, Quick, Nelson y Hurrel, (1997) En, Gil, P. (2014) Manual de psicosociologia
aplicada al trabajo y a la prevencion de los riesgos laborales. México: Ediciones
Pirdmides.

Ramirez, Anna., Benitez, Juan, y Robles, Carlos. (2011). Satisfaccion laboral en una
institucién educativa de nivel superior del Estado de México. XVI Congreso
Internacional de Contaduria, Administracién e Informatica. Recuperado el 20 de
Junio de 2018 de: http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xvi/docs/4Q.pdf

Rosin, H. (1991) Workplace variables, affective responses, and intention to leave among
women managers. Journal of Occupational Psychology. 64, 317-330.

Ruiz, C. (2013) Instrumentos y Técnicas de Investigacion Educativa. Un Enfoque

Cuantitativo y Cualitativo para la Recoleccion y Analisis de Datos. Chile: DANAGA.

150


http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xvi/docs/4Q.pdf

Sandoval, J., Gébmez, G., Fernandez, L. y Torres, A. (2016) Esbozo de historia de la salud
en México. Universidad Nacional Autbnoma de México, FES Aragén. Recuperado
de:
https://www.zaragoza.unam.mx/portal/wpcontent/Portal2015/publicaciones/libros/
Historia-Trabajo-Salud.pdf

Sandoval, J., Gomez, G., Fernandez, L., y Torres, A. (2018) Historia breve de la
psicologia del trabajo en México. PAPIME PE302514. UNAM. FES Zaragoza.

Secretaria del Trabajo y Prevision Social (2018) Norma Oficial Mexicana NOM-035-
STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, andlisis y
prevencion. Diario  Oficial de la  Federacion. Recuperado de:
https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5541828&fecha=23/10/201

Uribe (2018) Comunicacion personal, Noviembre.

Uribe, J. (2015) Clima y ambiente organizacional. Trabajo, salud y factores psicosociales.
Manual Moderno.

Uribe, J. (2016) Psicologia del trabajo. Un entorno de factores psicosociales saludables
para la productividad. México: El Manual Moderno.

Valdez (1998) La redes semanticas naturales. Usos y aplicaciones en Psicologia Social.
México: Universidad Autonoma del Estado de México,

Vazquez, A., Pérez, D., Moreno, R., Arroyo, F., Suarez, J. (2010) Factores psicosociales
motivacionales y estado de salud. Medicina y Seguridad del trabajo. Recuperado
de: http://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v56n218/originall.pdf

Zepeda, F. (2003) Introduccion a la psicologia. Una vision cientifico humanista. México:

Pearson Educacion.

151


https://www.zaragoza.unam.mx/portal/wpcontent/Portal2015/publicaciones/libros/Historia-Trabajo-Salud.pdf
https://www.zaragoza.unam.mx/portal/wpcontent/Portal2015/publicaciones/libros/Historia-Trabajo-Salud.pdf

	Portada
	Índice
	Resumen
	Introducción
	1. Psicología Organizacional y Psicología de la Salud Ocupacional
	2. Factores Psicosociales y Factores de Riesgo Psicosocial
	3. Satisfacción Laboral e Intención de Permanencia
	4. Psicometría
	5. Método
	6. Procedimiento
	7. Resultados
	8. Discusión
	9. Conclusiones
	10. Recomendaciones y Limitaciones
	Apéndices
	Referencias

