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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo continuar una linea de investigacion
mediante el piloteo de un instrumento que mide la relacion entre las variables
Satisfaccion Laboral e Intencion de permanencia con las variables

sociodemograficas mencionadas en el proyecto.

El término satisfaccién en el trabajo se define como una sensacién positiva sobre
el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona
con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en
tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el

empleo. En realidad, los dos conceptos son intercambiables (Robbins et al 2013).

Por otro lado, la intencion de Permanencia resulta una variable interesante y
compleja, la cual prevalece aun en trabajadores que no son felices en su puesto.
Debido a diversas razones abordadas, la gente prefiere soportar un trabajo en el
gue no se siente pleno, a estar sin empleo. A la inversa, cuando es facil disponer
de un trabajo alternativo, habra mayores probabilidades de que los trabajadores
dejen esos trabajos insatisfactorios (Carsten y Spector, 1987 citado por Muchinsky,
2002).

Como lo refiere Paulin (2006) cuando un individuo se integra a una organizacion, la
empresa debe proveer las condiciones necesarias para desarrollar al maximo las
potencialidades de los trabajadores en pro de lograr los objetivos organizacionales
y conseguir un alto nivel de productividad y la reciprocidad derivada de tal relacion.
Debe también satisfacer las necesidades de autoestima, autorrealizacion,

cooperacion, respeto mutuo, y oportunidades de desarrollo de los empleados.



Introduccioén

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral,
la Intencion de Permanencia y las variables sociodemograficas mediante el piloteo de un
instrumento teniendo en consideracion las variables dependientes: Satisfaccion Laboral
e Intencion de Permanencia y las variables independientes: edad, sexo, escolaridad,
estado civil, nimero de hijos, tipo de empresa, tipo de puesto, antigiedad en la empresa,

antigtiedad en el puesto, sueldo, nimero de ascensos Y afiliacion a un sindicato.

El modo de trabajo ha evolucionado a través de los tiempos de acuerdo al crecimiento
poblacional, la industrializacién y las demandas contemporaneas. Al inicio, el interés por
estudiar al trabajador en su contexto laboral se limit6 en encontrar estrategias para
aumentar o mejorar la productividad para la organizacion, fueron estas mismas
investigaciones las que develaron las condiciones deficientes de trabajo como la jornada

excesiva, el salario bajo y la falta de oportunidades de crecimiento.

En México, acorde con diversos autores, los antecedentes historicos nacionales
anteriores a la Revolucion de 1910 pueden considerarse muy remotos, y con escasa
vinculacion con las instituciones actuales. Sin embargo, algunas leyes y reformas fueron

fundamentales para crear la base de la legislacion que hoy en dia rige a nuestro pais.

De acuerdo con Marquet (en Kurczyn, 2014), el autor mexicano Mario de la Cueva sefial6
gue en las Leyes de Indias, Espafia cred6 un monumento legislativo de caracter humano,
destinado principalmente a proteger a los antiguos imperios de México y Peru,
impidiendo la explotacion despiadada de los encomenderos. Aunque remotas a nuestros
tiempos, las Leyes de las Indias de 1680 fueron quiza uno de los primeros documentos
gue buscaban garantizar los derechos al trabajo digno, como las limitaciones a la

jornada, percepcion del salario y proteccion en el trabajo de mujeres y nifios.



Posteriormente, se hace mencion al derecho al trabajo durante la culminacion del
movimiento de Independencia de México en el Plan de Iguala el 24 de febrero de 1821
promulgado por Agustin de Iturbide. El apartado especifica: “Todos los habitantes de la
Nueva Espafia, sin distincion alguna de Europeos, Africanos, ni indios son ciudadanos

de esta monarquia, con opcién a todo empleo segun su mérito y virtudes”.

Casi un siglo mas tarde, después del Porfiriato surgen las demandas por los derechos
de los trabajadores durante la revolucién Maderista. Si bien es cierto que la Revolucion
Mexicana representé una serie de cambios para los obreros como la prohibicion del
trabajo forzado, el establecimiento de un departamento de trabajo y cambios en las
relaciones obrero-patronales, Suarez (2014) menciona que aunqgue el fin era el avance
de la clase obrera e incluia demandas hechas por los trabajadores en sus luchas
sociales, el nuevo derecho del trabajo no era precisamente un derecho de obreros, sino
una reaccion expresada por una élite intelectual politica ante la presion ejercida por los

movimientos obreros, en un contexto dinamico e inestable.

De acuerdo con Marquet (en Kurczyn, 2014), el 28 de agosto de 1931 se promulgd en
México la primera Ley Federal del Trabajo, esta ley regulé practicamente todos los
aspectos principales del derecho laboral: los individuales, los colectivos, los
administrativos y los procesales.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo segundo establece que el trabajo digno o
decente es aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana del trabajador;
no existe discriminacién por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad,
condicion social, condiciones de salud, religion, condicibn migratoria, opiniones,
preferencias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social y se percibe
un salario remunerador; se recibe capacitacion continua para el incremento de la
productividad con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones 6ptimas de

seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.



A pesar de las derogaciones a las Leyes y las Reformas Laborales, muchos factores de
riesgo han prevalecido en los centros de trabajo, vulnerando la salud de los trabajadores.
Diversos estudios relacionan el estrés laboral con enfermedades cardiovasculares, la
sobrecarga de trabajo con trastornos psicolégicos y dorsopatias, entre otras

enfermedades relacionadas al trabajo.

Por ello, ha crecido el interés por estudiar al trabajador desde una perspectiva de salud
laboral, reconociendo asi las implicaciones que pueden tener las malas practicas
organizacionales en la salud del trabajador si no se toman medidas de prevencion
adecuadas y se garantiza el desarrollo de las funciones en un ambiente de trabajo digno

y saludable.

En el capitulo 1 se abordan los temas introduccion: las definiciones de Psicologia y
Psicologia Organizacional, sus raices etimoldgicas, la ampliacién de la definicion a través

del tiempo y su incorporacién como estudio a la ciencia.

El capitulo 2 explica el concepto de Salud Ocupacional, se describe la diferencia entre
los Factores Psicosociales y los Factores de Riesgo Psicosociales. Asimismo, se
menciona la importancia de la NOM-035-STPS-2018.

Posteriormente, en el capitulo 3 se mencionan algunos conceptos de Satisfaccion
Laboral, antecedentes histéricos sobre su estudio, modelos y teorias relacionadas.

En el pendltimo capitulo, correspondiente al 4, se conceptualiza la Intencién de

Permanencia y se abordan algunas teorias ligadas a la intencién y toma de decisiones.

Finalmente, el capitulo 5 describe el método utilizado en la elaboracién de este piloteo,
la justificacion, los objetivos, la descripcion de variables, las hipotesis, el tipo de muestra,
el procedimiento, los resultados obtenidos, las conclusiones a las que se llegaron y las
recomendaciones. Por Ultimo, se muestran las referencias que fueron fundamentales

para la elaboracién de este trabajo y sus anexos.



CAPITULO 1. La Psicologia en el trabajo.

1.1 Definiciones conceptuales de Psicologia.

De acuerdo con Coon (2019), la palabra psicologia, proviene de las raices del
griego antiguo psyche, que significa mente/alma, y logos conocimiento o estudio.

Por lo tanto, la psicologia se define como el estudio de la mente.

Esta definicion de Psicologia se ha ido enriqueciendo con el paso del tiempo, ya
gue comenzo a replantearse el comportamiento humano como resultado de una
serie de procesos biolégicos y sociales, y no como consecuencia de una entidad

inmaterial.

La Psicologia es la ciencia que se encarga del estudio de la mente, el
cerebro y el comportamiento humano; ésta abarca distintos niveles de
explicacion de los fenomenos estudiados, estos niveles van desde cuestiones
biolégicas como moléculas y estructuras cerebrales que llevan a pensamientos,
emociones, sentimientos, etc. hasta cuestiones sociales y culturales. (Lilienfeldet,
2011).

Para Feldman (2017), la psicologia es el estudio cientifico del comportamiento
humano y los procesos mentales, entendiendo esto como la conducta,
pensamientos, emociones, percepciones, razonamiento, recuerdos y actividades
biolégicas del funcionamiento del cuerpo.

Segun Zepeda (2003), la Psicologia es 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 (citado por Pimentel, 2019).



Para analizar todo lo relacionado con el comportamiento humano, la psicologia utiliza
evidencia conductual, instrumentos de medicion estandarizados, recopilacion de historial

clinico para recabar datos de salud, e historia de vida y familiar.

1.2 Definiciones conceptuales de Psicologia Organizacional.

La necesidad de estudiar el comportamiento de las personas en los diferentes aspectos
de su vida, ha propiciado que la Psicologia se divida en diferentes areas: Clinica y de la
Salud, Conductual, Forense, Neuropsicologia, Social, Educativa, Organizacional, entre

otras. Esta ultima, es la encargada de examinar a los individuos dentro del nucleo laboral.

La psicologia industrial, organizacional o del trabajo es una rama de la psicologia que
aplica los principios de ésta en el lugar de trabajo. Su propdsito es "aumentar la dignidad
y el desempefio de los seres humanos asi como de las organizaciones para las que
trabajan al avanzar en la ciencia y conocimiento del comportamiento humano” (Rucci
2008, citado por Aamodt, 2010).

En sus inicios, uno de los principales objetivos de la Psicologia Industrial fue estudiar los
diferentes factores relacionados con aumentar la productividad de los trabajadores.
Posteriormente, la psicologia comienza a interesarse en algo mas que la produccion,
sino en los diferentes aspectos relacionados al trabajo que impactaban directamente en
los trabajadores como la seguridad e higiene, insatisfaccion, condiciones ambientales,

entre otros.

De esta manera, ocurre la transicion del nombre Psicologia Industrial a Psicologia
Organizacional, esto con la intencion de colocar al individuo como parte de una
organizacion y no sélo como un prestador de servicio. Para esclarecer esta premisa, es
necesario abordar algunos conceptos de organizacion.

Podemos definir que la organizacibn es una unidad social coordinada de forma
consciente, conformado por personas, y que funciona con una base de relativa

continuidad para llegar a sus metas trazadas. (Amoraos, 2007).



Almenara et Al. (2005), menciona que una de las primeras definiciones de
organizacion laboral fue propuesta por Weber, quién conceptu6 a la organizacion
como un "grupo corporativo", cuyas caracteristicas son las relaciones entre los
individuos que pertenecen a ella, las interacciones segun las reglas establecidas,
la jerarquia establecida seguiin competencias, titulos y conocimientos, y la division

de funciones para lograr un objetivo o meta.

Para Bornot (2005), una empresa u organizacion es una comunidad de personas
gue colaboran para ofrecer un producto o un servicio a la sociedad. Como
comunidad de personas, es una figura social creada por el hombre para servir al
hombre, tiene fines tanto sociales (para sus empleados y accionistas), como
externos (para sus clientes, proveedores y la comunidad) pues contribuye al

desarrollo de sus integrantes y la sociedad.

La aplicacion de la psicologia en las organizaciones, es fundamental para el buen
funcionamiento de éstas, ya que se encarga de comprender el comportamiento
del ser humano en su entorno social, la representacion cultural del trabajo y la
salud mental del trabajador, y de esta manera desarrollar estrategias que

beneficien a los trabajadores y a la organizacion a la cual pertenecen.
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CAPITULO 2. Salud Ocupacional

2.1 Definiciones conceptuales de Salud Ocupacional.

Segun la Organizaciébn Mundial de la Salud (OMS, 2006). La salud es el estado de
completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o

enfermedades.

Dado que la salud se considera un derecho fundamental de las personas, el conseguir
el mas alto grado de salud constituye un objetivo social de primer orden, siendo preciso
para su logro del aporte de otros sectores, sociales y econdmicos, ademas de el de la
salud. (Cortés, 2018)

Se ha seflalado que la condicion de salud esta afectada por factores genéticos y
hereditarios, ambientales y culturales, asi como por el estilo de vida y por la organizacién
de los servicios de salud. (Organizacion Panamericana de la Salud 1972, citado por
Badia 1985).

Para la OMS (1953), el objetivo de la Salud Ocupacional es promover y mantener el
mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
profesiones; prevenir los dafos a la salud por las condiciones de su trabajo; protegerlos
ante riesgos resultantes de agentes perjudiciales, y colocar y mantener al trabajador en

un empleo adecuado a sus aptitudes fisioldgicas y psicolégicas.

Asimismo, la OMS (2006) define enfermedad como "Alteracién o desviacion del estado
fisiolégico en una o varias partes del cuerpo, por causas en general conocidas,
manifestada por sintomas y signos caracteristicos, y cuya evolucion es mas o menos

previsible".

Por otra parte, Badia (1985) menciona que la enfermedad ocupacional es todo proceso

patoldgico que sobreviene a raiz de la repeticion de una causa proveniente en forma
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directa del trabajo, tiene como escenario el lugar de trabajo y esta condicionada al

cumplimiento de una determinada ocupacion.

Estudios realizados con anterioridad, han advertido sobre las consecuencias que ciertas
caracteristicas relacionadas al trabajo, tienen en los trabajadores. No solo refiriéndose a
los factores ambientales y fisicos, sino sociales.

El trabajo puede representar una fuente de bienestar, pero también puede ser
transformado en un instrumento patoldgico cuando las condiciones ambientales no son
idéneas para el trabajador. Este hecho es apoyado por Juarez, en Uribe 2007, donde el
autor menciona que la relacidbn persona-trabajo es mutuamente influenciable
mencionando la productividad, el desarrollo humano y la salud como implicaciones

positivas, mientras que el pobre desempefio y la enfermedad son de indole negativa.

Como menciona Lee (2007), las consecuencias relacionadas al trabajo, son cada vez
mas alarmantes y diversas, ya que el aumento generalizado del estrés en la poblacién
mundial ha repercutido en el aumento de enfermedades cronico— degenerativas,

desequilibrio en la relacion trabajo-familia, insatisfaccion laboral entre otros.

El interés por preservar la salud, surge hasta el momento en el que las manifestaciones
somaticas o fisiolégicas se hacen presentes, como dafios al organismo como
consecuencia de malas practicas laborales, exceso de trabajo, entre otras situaciones
que llevan al limite la estabilidad del trabajador.

Por lo cual, es indispensable reconocer que la salud esta estrechamente relacionada con
la calidad de vida de un individuo, en la cual no solamente intervienen los factores fisicos
como la alimentacion balanceada y el ejercicio, sino el ambiente en el cual desarrolla sus
funciones laborales.

En México, las extensas jornadas, el ritmo acelerado de trabajo, el salario, la exigencia
de las tareas, las pocas oportunidades de desarrollo y la precariedad laboral han
repercutido directamente en la salud fisica y mental de los trabajadores. De la misma
forma, en las Gltimas décadas, la globalizacion, la flexibilizacion laboral y los cambios tan

acelerados en el mercado de trabajo han impuesto exigencias laborales que casa vez
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resultan mas incompatibles con el perfil de un ser humano y sus capacidades psicofisicas

(e.g. extenuantes jornadas laborales). (Levi 1998, citado por Juarez en Uribe 2007).

Durante el Primer Seminario Latinoamericano de Salud Ocupacional, se afirmé que la
Salud Ocupacional esta ligada a factores econémicos, sociales, politicos e historicos, lo
cual ha condicionado que en América Latina el desarrollo de estos programas haya
tenido caracteristicas especiales y muy diferentes de los problemas que presentan los
paises industrializados (Badia, 1985).

En Latinoamérica y en México los avances del tema aln son muy limitados y la poca
investigacion que se realiza es en su mayoria bajo el uso de modelos extranjeros que
soslayan las caracteristicas culturales propias del trabajador Mexicano y su contexto

particular. (Juarez en Uribe, 2007).

La Ley General de Salud establece en el articulo 110 que “la promocién a la salud tiene
por objeto crear, conservar y mejorar las condiciones de salud de toda la poblacion y
proporcionar en el individuo las actitudes, valores y conductas adecuadas para motivar

su participacién en beneficio de la salud individual y colectiva” (LGS, 2015).

El objetivo de la aplicacion de la psicologia de la salud en el campo laboral, es generar
intervenciones que propicien cambios en el estilo de vida saludables mediante la
modificacion de la conducta. Es imprescindible promover los ambientes laborales
saludables y prevenir los accidentes de trabajo mejorando las condiciones de higiene
(ventilacion, iluminacién, inmobiliario adecuado, etc), asi como elaborar diagnosticos
para la deteccion de areas de oportunidad y establecer medidas de recuperacion fisica,

mental y social como parte de proyectos de mejora continua.
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2.2 Factores Psicosociales y Factores de Riesgo Psicosociales.

Es preciso abordar las definiciones de Factores Psicosociales y Factores de Riesgo
Psicosociales, y asimismo establecer sus diferencias, siendo los Factores Psicosociales
todos aquellos elementos que competen al trabajador en su entorno laboral y los
Factores de Riesgo Psicosocial, los elementos que ponen en riesgo su salud fisica y/o

psicolégica.

La OIT (1997), define que los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles
de entender, ya que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador y abarcan diversos aspectos como los ambientes dentro y fuera de las
organizaciones y la salud de los trabajadores. A su vez, hace una distincion entre factores
relacionados a la organizacion (medio ambiente de trabajo, tareas propias del trabajo y
condiciones de organizacion) y factores humanos (capacidades, necesidades,

expectativas, costumbres, cultura, condiciones personales fuera del trabajo).

Los factores psicosociales son las caracteristicas percibidas en el ambiente de trabajo
gue tienen una connotacién emocional para los trabajadores y gestores. (Carayon, Haims
y Yang 2001, citado por Moreno, 2013).

Gil (2014), define a los factores psicosociales como aquellas condiciones que se
encuentran presentes en la situacion laboral y estan relacionadas con la misma
organizacion, las tareas, el entorno, las caracteristicas del puesto y dichas condiciones

tienen un impacto en el desarrollo del trabajo y el bienestar.

Asimismo, Uribe (2015) hace hincapié en los factores psicosociales descriptivos, los
cuales se refieren a la estructura organizacional, liderazgo, cultura corporativa, disefio
del puesto y de ambientes psicologicos, pudiendo ser positivos o negativos en términos
de un ambiente restaurador y clima laboral organizacional. La productividad, e
incremento de ventas y la competitividad pueden beneficiarse de la identificacién de

estos factores.
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Con base en estas definiciones, se puede determinar que los factores psicosociales
siempre se encuentran presentes en el trabajo. Las connotaciones positivas 0 negativas
pueden derivarse de las condiciones o caracteristicas de cada situacion. Es fundamental
prestar atencion a las particularidades o sefiales de alerta dentro del lugar de trabajo

para evitar o intervenir en cualquier situacion de riesgo potencial.

Es importante tener en consideracion que los factores psicosociales se ven influenciados
por una serie de situaciones presentes en la vida de los trabajadores, por ejemplo, la
cultura de trabajo (es decir, el trabajo como simbolo de realizaciébn personal), los
fendmenos economicos, politicos etc, los cuales repercutiran en su desempefio,
satisfaccion laboral, rendimiento, productividad, relacion trabajo-familia y en la salud del

trabajador.

Antes de establecer la definicion de factores de riesgo psicosociales, es indispensable
conocer el concepto de riesgo laboral, siendo aquellas situaciones laborales que pueden
perjudicar la integridad, las cuales dependen en gran medida de la probabilidad de que
ocurra y la gravedad de su impacto o efectos tanto en la salud del trabajador como en la

organizacion.

Para Badia (1985), el riesgo laboral es el conjunto de factores fisicos, psiquicos,
guimicos, ambientales, sociales y culturales que actian sobre el individuo; la
interrelacion y los efectos producidos por esos factores dan lugar a la enfermedad
ocupacional. La clasificacion de riesgos que propone son de ambiente o microclima del
trabajo, contaminantes, inseguridad, sobrecarga muscular, sobrecarga mental y otros

riesgos no especificos.
En cuanto a los factores de riesgo psicosociales, la comision mixta OIT/OMS (1984), los

definié como las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el

empleo y las condiciones de su organizacién, por una parte; y por la otra, las capacidades
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del empleado, sus necesidades, su cultura, y su situacion personal fuera del trabajo; todo

lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la salud y el rendimiento.

Para Melia (2016), los factores de riesgo psicosociales son aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas

con la organizacion, el contenido del trabajo, y la realizacion de la tarea.

Por otro lado, como menciona Uribe (2015), los factores de riesgo psicosociales son
predictivos, se refieren a las condiciones organizacionales cuando tienen una
probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores, cuando son
elementos con probabilidad de afectarla en forma negativa asi como el bienestar de
éstos, porque actuan como desencadenantes o facilitadores del estrés y la tensiéon
laboral. De esta manera, podemos considerar a estos factores como aquellos con altas

probabilidades de ocasionar un efecto grave en la salud.

De acuerdo con Cortés (2018), los factores de riesgo laboral pueden clasificarse (segun
su origen) en condiciones de seguridad, condiciones fisicas, quimicas, biologicas y
medioambientales, caracteristicas del trabajo y factores derivados de la organizacién del

trabajo.

Esta Ultima clasificacibn es concerniente a todas las tareas que integran a la
organizaciéon, su complejidad, las asignaciones que tiene cada empleado, asi como el

ritmo de trabajo, los horarios, las relaciones jerarquicas, la comunicaciény las relaciones.

Algunos de los factores de riesgo psicosociales detectados son los horarios excesivos,
la rotacién de turnos, las relaciones interpersonales (rivalidades, confrontaciones), falta
de liderazgo, falta de reconocimiento, entorno fisico poco saludable (inmobiliario
inadecuado, falta de espacio, poca iluminacién), manipulacion de materiales nocivos,

entre otros que pueden desencadenar cuadros de estrés, ansiedad y depresion.
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Por otra parte, Littlewood y Uribe (2018), mencionan que, los riesgos psicosociales
definidos por la OMS (2008) son los riesgos concernientes a los aspectos del disefio y la
direccién del trabajo en los contextos organizacionales y sociales, tienen el potencial para
ocasionar dafios tan psicosociales como fisicos. Estan clasificados en varias categorias,

mencionadas enseguida.

Contenido del trabajo: falta de variedad de tareas, trabajo fragmentado o que no tiene
ningun significado, mucha incertidumbre, desaprovechamiento de las habilidades de los

empleados por estar en puestos donde no desarrollan sus habilidades y conocimientos.

Carga de trabajo y poca tranquilidad para realizarlo: Exceso de trabajo o demasiado
poco, presiones de tiempo.
Horario de trabajo: cambios constantes de turnos, horarios inflexibles, largas horas de

trabajo sin contacto social.

Control: poca participacion en la toma de decisiones, falta de control sobre la carga de

trabajo y en el cambio de las tareas.

Equipo y ambiente: inadecuado y en malas condiciones el equipo disponible para el
trabajo; falta de espacio, iluminacion deficiente, ruido excesivo.

Cultura organizacional y funciones: comunicacién deficiente, poco apoyo en la solucion
de problemas y en el desarrollo personal, falta de definicion de acuerdos y de objetivos

organizacionales.

Relaciones interpersonales en el trabajo: aislamiento fisico y social, relaciones sociales
con los superiores y con los colegas deficientes, conflictos interpersonales, falta de apoyo

social.

Roles organizacionales: ambigiiedad de papeles, conflicto de papeles.
Interface casa-trabajo: conflictos entre las demandas familiares y del trabajo, falta de

apoyo a la familia.
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Hostigamiento y violencia verbal: los cuales son sintomas de un ambiente de trabajo

deteriorado en el aspecto psicosocial, que orilla al estrés y al desgaste ocupacional.

La relacion probabilidad/dafio de los factores psicosociales de riesgo es similar a los
otros riesgos laborales, es decir, es funciébn de la doble gradacién del valor de la
probabilidad y de la gravedad de sus consecuencias, lo que hace que el riesgo
psicosocial pueda ir de trivial a grave e intolerable (Gomez, 1996 citado por Moreno,
2013).

Como sostiene Levi (1998), como efectos de los factores de riesgo psicosociales se
pueden ocasionar en el individuo enfermedades, dolencias o alteraciones, tanto en el
plano fisico (cefaleas, migrafias, dolores lumbares, fatiga cronica, trastornos digestivos,
hipertension, trastornos del suefio etc), dentro del plano psicolégico, las afectaciones
pueden ser frustracion, culpa, irritabilidad, trastornos cognitivos, depresion, agresividad,

entre otros).

Los factores de riesgo pueden tener repercusiones en la salud de los trabajadores si no
se cuenta con politicas de prevencion. Para Cortés (2018), la incidencia de los factores
en la salud pueden manifestarse en cambios psicolégicos de comportamiento (ansiedad,
agresividad, depresion, abuso de sustancias), trastornos fisicos y psicosomaticos (fatiga,
neuralgias, envejecimiento prematuro, etc.) y anomalias laborales (absentismo,

accidentes, etc).

Uno de los cambios més significativos en relacion a la comprension del trabajo es la
consideracion de la concepcion biopsicosocial de la salud y de la necesidad de que esta
se promueva en los lugares de trabajo (Peir6, 2004). La premisa de la psicologia en los
factores de riesgo psicosociales es indagar en ellos, detectar la influencia que tienen en
los trabajadores, crear o modificar el ambiente y las conductas que propician la

enfermedad y, finalmente, promover la salud.
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Existen diferentes métodos de evaluacion de factores de riesgo psicosociales, una de las
propuestas es la realizada por Wiegand, mencionada por Moreno (2013), en la cual,
mediante un panel de expertos del National Institute for Occupational Safety and Health
(Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional) en el afio 2012, se analizaron

cuatro niveles de factores:

1.- Puesto de trabajo: demandas del puesto, control, responsabilidad.

2.- Organizacional: inseguridad laboral, justicia, percepcion de apoyo, gestion, clima
organizacional.

3.- Interpersonal: acoso, exclusion, discriminacion, conflicto interpersonal.

4.- Personal: conflicto trabajo-familia.

Actualmente, uno de los métodos mas utilizados para la identificacién y evaluacion de
riesgos y factores de riesgo psicosociales son los cuestionarios de condiciones de
trabajo, debido a su flexibilidad para ser aplicados, menor costo y mayor rapidez. Sin
embargo, es importante indagar previamente sobre las condiciones de trabajo, es decir,
adaptarse al contexto en el transcurre el trabajo en la organizacion, para de esta manera

poder realizar una intervencion adecuada.

2.3 Norma Oficial Mexicana. NOM-035-STPS-2018 Factores de Riesgo Psicosocial

en el Trabajo, -ldentificacion, Analisis y Prevencién.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) expide normas oficiales de
cumplimiento obligatorio que rigen todo a todo el territorio nacional y aplican en todos los
centros de trabajo. Respecto a la prevencidn de riesgos psicosociales la norma NOM-
035-STPS-2018 Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-ldentificacion, analisis y
prevencion sefiala como obligacidén del patrén: “Establecer por escrito, e implantar y
difundir en el centro de trabajo una politica de prevencion de riesgos psicosociales que
contemple: (STPS, 2018, p.5,6)

19



1. La promocion de un entorno organizacional favorable.

2. Prevision de los factores de riesgo psicosocial.

Dado que la salud del trabajador se halla amenazada por las condiciones del trabajo que
realiza, para su prevencion podemos actuar de dos formas diferentes: actuando sobre la
salud (técnicas médicas) o actuando sobre el ambiente o condiciones de trabajo
(técnicas no médicas de prevencion). (Cortés, 2018).

Para su aplicacion, la NOM-035-STPS-2018 se compone de una serie de pasos a seguir
de acuerdo a campo de aplicacion. Esta norma rige en todo el territorio nacional, por lo
cual es de caracter obligatorio para todos los centros de trabajo. Contiene obligaciones
para el patrén y los trabajadores ademas de exigir medidas de prevencion y disminucion
de Factores de Riesgo Psicosociales. La vigilancia del cumplimiento de esta norma

corresponde a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

A continuacion se desglosa el indice del contenido:
1 Objetivo

Campo de aplicacion

Referencias

Definiciones

Obligaciones del patrén

Obligaciones de los trabajadores

N o o~ WD

Identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial y evaluacion del

entorno organizacional

8 Medidas de prevencion y acciones de control de los factores de riesgo psicosocial,
de la violencia laboral, y promocion del entorno organizacional favorable

9 Unidades de verificacion

10 Proceso para la evaluacion de la conformidad.

11 Vigilancia
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12 Bibliografia

13 Concordancia con normas internacionales

El objetivo de la NOM-035-STPS-2018, es que en todos los centros de trabajo se
establezcan politicas de mitigacion de Riesgo Psicosocial y Violencia Laboral. Asimismo,
se promueva un Entorno Organizacional Saludable mediante la aplicacion de
cuestionarios, infografias, folletos, capacitaciones y programas. También, plantea la
realizacién de evaluaciones médicas y psicolégicas a los trabajadores que hayan sufrido

un acontecimiento traumatico severo.

Gonzéalez (2020), menciona que las medidas de prevencion deben establecer acciones,
difusién de informacién y capacitacion del personal, manejar los conflictos de trabajo,
disminuir la discriminacién, promover la equidad y respeto, mejorar la comunicacion,
interpersonal, planificar las actividades de cada trabajador y las responsabilidades del
mismo; fomentar actividades culturales y de deporte que ayude a la interaccion personal,
promover actividades de integracion familiar en el trabajo como parte importante del

desarrollo psicosocial del trabajador.

La NOM 035-STPS-2018 apuesta por una mejora en la calidad de vida del
trabajador, detectando las areas de oportunidad dentro de la organizacion. Desde luego,
se pretende que una vez detectados los problemas generales y aislados se propongan
soluciones que erradiqguen o disminuyan las causas de riesgo, desacuerdos o

inconformidades en los centros de trabajo.

A continuacion, se abordaran los principales conceptos de Satisfaccién Laboral,
antecedentes sobre los primeros experimentos e investigaciones en los centros de
trabajo y algunos modelos que permiten ampliar un panorama sobre las expectativas de

satisfaccion o las posibles causas de insatisfaccion en el trabajador.
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CAPITULO 3. Satisfaccion Laboral

3.1 Definiciones conceptuales de Satisfaccion Laboral.

Existe una gran cantidad de definiciones de Satisfaccion Laboral. Esto se debe, a que
con base en diversos autores, es resultado de diferentes aspectos relacionados al trabajo
como las caracteristicas del puesto, el ambiente organizacional, liderazgo, recompensas
percibidas, etc. Y por otra parte, aspectos relacionados al individuo como emociones,

sistemas de creencias, expectativas, entre otros.

De acuerdo con algunos autores, la Satisfaccion Laboral implica una respuesta
emocional positiva. Muchinsky (2002), la define como el grado de placer que el empleado
obtiene por su trabajo. Por su parte, Locke (1976), la describe como un estado emocional
positivo y placentero, resultante de la valoracion personal que hace el individuo sobre su

trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo.

Hablar de Satisfaccion Laboral implica la actitud positiva o el estado emocional que
resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral que tiene el sujeto que

realiza un trabajo, sea cual sea (Landy y Conte, 2004 citado por Uribe, 2015).

Robbins (2013), menciona que la satisfaccion laboral es un sentimiento positivo respecto
de puesto de trabajo propio, que resulta de una evaluacion de las caracteristicas de este.
Por otro lado, es importante agregar la definicion de Insatisfaccién Laboral. Cortés (2018)
define a la insatisfaccibn como un fendmeno psicosocial de ansiedad, hostilidad,
agresividad, etc., que podemos considerar manifestaciones de una inadecuacion del

trabajo, provocado por factores de tipo psicoldgico y social.

Estas definiciones, sin embargo, reducen la satisfaccion laboral a un estado emocional y

no profundizan en aspectos actitudinales propios de la actividad laboral.
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Por ejemplo, para Blum (1990), la satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas
actitudes que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se
refieren a factores especificos tales como los salarios, la supervision, la constancia del
empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de
la capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la
resolucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y otros

conceptos similares. (Citado por Rodriguez, 2019).

Hellriegel (2009), define la Satisfaccion Laboral como un conjunto de numerosas
actitudes que se adoptan ante diversos aspectos del trabajo y representan una actitud
general. Asimismo, menciona que numerosos factores influyen en la satisfaccion que una
persona obtiene de su trabajo, como el desafio, los compafieros de trabajo interesantes,

el sueldo, el aprendizaje y las condiciones de trabajo.

De esta manera, las actitudes de los trabajadores pueden darnos una nocién sobre como
se sienten respecto a su trabajo. Robbins (2013), menciona que las actitudes se dividen
en tres componentes: a) Cognitivo: las creencias, por ejemplo si el salarios es alto o bajo,
b) Afectivo: segmento sentimental (emociones evocadas) y ¢) comportamiento: la actitud

con base a los componentes anteriormente mencionados.

Es importante tener en cuenta que esta actitud no solo esta relacionada con las
experiencias del trabajador dentro de su area de trabajo, sino de la percepcién que tiene
de éste, es decir, el trabajo no sélo significa una fuente de ingresos, sino que ademas
coloca al trabajador dentro de un estatus y lo hace percibirse a si mismo como una

persona que es valorada por sus aportaciones.

La satisfaccién laboral es una actitud general que engloba la interaccion de una serie de
elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccidn, las relaciones
interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional (Moré,
Carmenate y Junco 2005, citado por Rodriguez 2019).
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De toda la amplitud de cuestiones que competen a la Psicologia Organizacional, la
Satisfaccion Laboral, es sin duda, un tema que se encuentra estrechamente relacionado
con otros aspectos de cardcter laboral, debido a su impacto sobre cada uno de ellos
como en la calidad de vida de los trabajadores, la productividad, la rotacion del personal,

etc.

Derivado de lo anterior, como explica Ruvalcaba (2014), el interés por el estudio de la
Satisfaccion Laboral se debe fundamentalmente a tres motivos: a) el aspecto cultural
(crecimiento personal), b) el aspecto funcional (absentismo, rotacién, rendimiento) y c) el

aspecto historico.

Aunado a esto, Hellriegel (2009) menciona que las organizaciones que tienen empleados
satisfechos suelen ser mas productivas. Ademas, existe un vinculo muy importante entre
la satisfaccion de los clientes y la satisfaccion de los empleados que interactian con
ellos. Por lo tanto, el autor menciona que la Satisfaccion Laboral esta relacionada con la
permanencia en el puesto y la baja rotacién en el trabajo. Asimismo, Garcia et. Al (2007)
afirman que el mantener niveles altos de satisfaccion laboral se traduce en mejora de los

procesos.

Sin embargo, es necesario precisar que asi como se ha demostrado que la Satisfaccion
Laboral puede ser un elemento de mejora para la productividad, la Insatisfaccion puede

ser un causal de baja productividad.

De inicio, la busqueda por incrementar la productividad en el trabajo, fue la que dio pie a
la investigacion sobre como percibian los trabajadores sus funciones, lugar de trabajo,
jornadas, lideres, etc. En el siguiente apartado, se abordaran los primeros hallazgos de

dichos andlisis, fundamentales para los estudios actuales.
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3.2 Antecedentes.

Es importante mencionar que las primeras investigaciones sobre satisfaccion laboral
realmente tenian poco interés en abordar el tema de la felicidad de los trabajadores.
Landy (2005), menciona que una de las razones era porque suponian que la satisfaccion
de un trabajador estaba ligada Unicamente a su sueldo, por lo cual si el trabajador
consideraba que era remunerado adecuadamente, no debia de presentar insatisfaccién
alguna pese a las jornadas de trabajo o grado de dificultad de éste. Asimismo, las
investigaciones previas se habian limitado a estudiar la productividad de los trabajadores
tomando en cuenta Unicamente los medios para realizar el trabajo y no las condiciones

en las que se llevaban a cabo.

Para Vallellano (2019), el interés por la satisfaccion laboral no es exclusivo de la ciencia
psicolégica, en Economia, se ha llegado a considerar también como una variable de
estudio mas ya que se relaciona directamente con el absentismo, el rendimiento y con la
calidad del servicio prestado, lo que a su vez redunda en una mayor satisfaccion de los
clientes. Por su parte, en Sociologia a veces se utiliza como un elemento central en el

“diagndstico” de la situacion laboral.

3.2.1 Experimento de Hawthorne, Elton Mayo.

Entre 1927 y 1932, el psicologo Elton Mayo realizé una serie de experimentos en
colaboracion con la Universidad de Harvard, en una fabrica de la Western Electric
Company, situada en Hawthorne a las afueras de Chicago. El proposito de la
investigacion era establecer la relacion entre diversos aspectos fisicos del trabajo y el
ambiente laboral, como la iluminacién, la longitud de la jornada laboral, el tiempo de

descanso y su influencia en la productividad (Landy, 2005).
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El estudio se dividi6 en cuatro etapas durante distintos periodos de tiempo. En la primera
fase del estudio, se dividio al personal en dos grupos, el grupo control trabajé bajo
condiciones de luz habituales, mientras que el grupo experimental fue sometido a
cambios deliberados de iluminacion.

Al inicio, el grupo experimental mostro el incremento esperado en la productividad con el
aumento de luz, sin embargo, también se registraron aumentos en la produccién cuando
disminuyeron la iluminacion, lo que provocd en un principio que los resultados fueran

ambiguos.

Si bien, los resultados de la primera parte de la investigacion no arrojaron diferencias
significativas en la productividad por esta variable medioambiental, abrio la interrogante

sobre otras posibles variables que estaban influyendo el desempefio de los trabajadores.

La segunda fase del experimento realizado en la Western Electric Company, fue el del
laboratorio de montaje de relés, donde uno de los investigadores fungié como supervisor
encubierto del grupo experimental y del grupo control. Armado de relés Para la
realizacion de este estudio, se eligio a un pequefio grupo experimental, al cual se le
aplicaron una serie de cambios en sus condiciones laborales como la reduccion del
horario de trabajo y un aumento en el salario, ademas, se les permitié tener periodos de
descanso de 15 minutos durante la jornada y decidir cuando tomarlos, también se les
consultd su opinién sobre elaborar propuestas de mejora en el trabajo.

Los resultados de esta fase revelaron que aunque el desempefio aumento, no fue de una
manera uniforme. Sin embargo, el cambio en ciertas actitudes como permitir a los
trabajadores tomar decisiones sobre sus descansos y opinar sobre las propuestas en el

trabajo, jugaron un papel importante en el incremento de la motivacion.

Para la tercera fase del experimento, los investigadores se propusieron estudiar las
relaciones humanas dentro de este ambiente laboral. Por lo cual, esta etapa consistio en
la aplicacion de una serie de cuestionarios a los operarios de diferentes sectores, donde
se averiguaba sobre sus gustos respecto al trabajo que desempefaban dentro de la

fabrica y posteriormente se les hacia una entrevista abierta de manera individual.
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Respecto a la relacién entre compafieros, las conclusiones fueron que existia un modo
de organizacién informal entre los trabajadores, es decir, ellos habian establecido sus
propias normas y cédigos, algunos de los compafieros eran lideres, ademas existia la
lealtad y la unién para protegerse contra amenazas de despido, aunque al mismo tiempo
habia un fuerte sentimiento de lealtad a la empresa. Asimismo, se presentaron

inconformidades respecto a los sueldos y bonificaciones.

A partir de los resultados de esta fase, la empresa cre6 la Divisién de Investigaciones
Industriales con el propésito de continuar y ampliar el programa de entrevistas con todos

los trabajadores y posteriormente realizar mejoras.

Finalmente, el objetivo de la cuarta y Ultima fase del experimento, fue estudiar la relacion
entre la productividad y el incentivo econémico, para esto se seleccion6é un grupo de
nueve soldadores y un grupo de nueve operadores, y dos supervisores. Se le informé a
los trabajadores que el salario estaria ligado a la produccion, es decir, a pesar de que
recibian una cantidad por hora, esta aumentaria siempre y cuando la produccion

incrementara.

Sin embargo, los trabajadores no solo vieron la oportunidad de incrementar su salario,
sino que contemplaron la posibilidad de posibles despidos para aquellos trabajadores
gue no incrementaran su produccion, por lo que acordaron trabajar todos al mismo ritmo,
es decir, todos incrementaban la productividad o la mantenian igual, por lo que cedieron
mas a la presion social de perder el afecto y el respeto del grupo que a un incentivo

econdémico.

Los estudios realizados por Elton Mayo en la Wester Electric Company fueron los
primeros que consideraron, en cierta medida, el estudio de esta variable organizacional
y sus resultados evidenciaron una correlacion entre el tipo de supervisiéon y las actitudes
de los trabajadores. A partir de la aplicacién de un conjunto de cuestionarios, lograron

identificar los aspectos que representaban fuentes de satisfaccién e insatisfaccion y
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utilizaron estos conocimientos con el objetivo de mejorar las relaciones humanas (Garcia,
2010).

Uno de los hallazgos més importantes en esta investigacion, fue que la motivacion y el
desemperio fueron altamente reforzados por la supervision de los investigadores, ya que
se encontrd que al saberse supervisados, los trabajadores modificaron ciertas actitudes

y conductas. A este fendbmeno se le llamé Efecto Hawthorne.

3.2.2 Primera investigacion sobre Satisfaccion Laboral, Robert Hoppock.

Rast et al. (2012), sefialan que el origen del estudio de la satisfaccién laboral fue en 1935
cuando Hoppock realiz6 las primeras investigaciones sobre el tema. La relevancia de
estas investigaciones radica en posicionar a la satisfaccion laboral como uno de los

aspectos mas importantes del trabajo debido a la relacion coexistente con el desempefio.

De acuerdo con Vallellano (2019), durante el primer estudio en colaboraciéon con su
esposa, Hoppock entrevistd al 85% de la poblacion adulta de New Hope, un pueblo
cercano a Filadelfia, en el estado norteamericano de Pensilvania. En concreto, les
preguntaron por lo que les producia mayor satisfaccion, si el trabajo o las cosas que
hacian en su tiempo libre; el 66% respondié que el trabajo. Pero para interpretar
adecuadamente este dato, hay que decir que este pueblo contaba entonces con sélo un
6% de desempleo gracias a su industria de papel, uno de los pocos negocios posibles

en una época donde aun duraban los efectos de la Gran Depresion.
En dicho estudio, Robert Hoppock consider6 las diferencias interindividuales y de grupo,

observando asi diferencias significativas en el nivel de satisfaccion con base en el grupo

profesional y la actividad desempefiada.
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A través de sus resultados enfatizd que existen multiples factores que podrian ejercer
influencia sobre la satisfaccion laboral, dentro de los cuales hizo mencién a la fatiga,

monotonia, condiciones de trabajo y supervision (Sarella y Paravik, 2002).

Sin embargo, Landy et al (2005), destacan entre las conclusiones de la investigacion, las
amplias variaciones entre individuos dentro de los grupos ocupacionales; donde los
trabajadores de algunos grupos (p.e., profesionales y gerentes) estaban mas contentos
gue los otros (p.e., operarios). Estos hallazgos sugieren que tanto las variables de
diferencias individuales como las relacionadas con el puesto podrian influir en la

satisfacciéon ambiental.

3.2.3 Teoria de las necesidades de Abraham Maslow y Clayton Alderfer.

Por su parte, algunos autores han considerado también variables internas, no
relacionadas directamente con el ambiente de trabajo, sino con sus necesidades
personales. Por ejemplo, la teoria de las necesidades propuesta por Abraham Maslow
en 1943.

De acuerdo con Maslow (1987), ciertas necesidades son la fuente de la motivacién. Por
ejemplo, las necesidades bioldgicas o instintivas, caracterizan a todos los humanos y
tienen una base genética, y con frecuencia influyen inconscientemente en la conducta.
Es decir, lo que provoca que las personas se comporten como lo hacen es el proceso de

satisfaccion de ciertas necesidades (Muchinsky, 2002).

La teoria de las necesidades establece cinco categorias: fisiolégicas, de seguridad,
sociales, estima y autorrealizacion. Si bien, Maslow no pretendia su aplicacidon especifica
para el ambito laboral, ha sido bien recibida en el area ya que se ha relacionado con la
motivacion. Solo cuando se satisface suficientemente una necesidad, surge otra

necesidad de nivel superior, y motiva a la persona a hacer algo para satisfacerla. Una
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necesidad completamente satisfecha, no es motivadora (Diez de Castro y Redondo,
1996 citado por Bonilla y Nieto, 2002).

Sin embargo, Gordon (1997) menciona que algunas investigaciones han cuestionado la
validez de la teoria de las necesidades, ya que lo trabajadores talvez no tengan cinco
necesidades exactamente, pueda diferir el orden o tal vez tengan varias necesidades

preponderantes.

A partir de la teoria de Maslow, Clayton Alderfer elaboré la Teoria ERG (por sus siglas
en inglés Existencia, Relacion y Crecimiento). En esta teoria, las necesidades
mencionadas por Maslow se dividen en necesidades existenciales (fisiologicas y de
seguridad), de relaciones (pertenencia) y de crecimiento (valorizacién y realizacion).

Segun la teoria de ERG, cuando una necesidad de orden mas alto no ha sido satisfecha,
aumenta el deseo de satisfacer una de orden inferior. Si la persona no ha satisfecho su
necesidad de relaciones, puede tratar de ganar mas dinero o mejorar su ambiente de
trabajo. Esto se relaciona con la relacion frustracion — regresion, es decir, la frustracion
puede provocar una regresion a niveles mas bajos y estimular una necesidad de orden
inferior. Muchas personas comen en exceso cuando se sienten ansiosas o frustradas en

cuanto a sus necesidades de orden mas elevado (Chiavenato, 2009).

Para Monroy (2012), una de las diferencias entre las teorias de Maslow y Alderfer, era

que, en este caso, las necesidades pueden operar al mismo tiempo.

Aunque los dos tedricos estaban de acuerdo en que las personas primero satisfacen las
necesidades de orden inferior y después las de orden superior, Alderfer era de la opinién
que la satisfaccién de las necesidades de orden superior hacia que aumentara la
importancia de estas. Por ejemplo, cuando una persona satisface su necesidad de
relaciones, ésta adquiere intensidad en lugar de disiparse. La persona seguira buscando

la forma de satisfacer su necesidad de relaciones (Gordon, 1997).
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3.3 Modelos

3.3.1 Teoriade los dos factores de Herzberg

Una de las primeras propuestas en los modelos de satisfacciéon laboral, fue propuesta
por Frederik Irving Herzberg en 1959, llamada Teoria de los dos factores o Modelo

Motivador-Higiene.

Esta teoria surge a partir de una investigacion sobre las causas de satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo en un grupo de empleados, principalmente contables e
ingenieros. Para ello, Herzberg y sus colaboradores unicamente pidieron a los
trabajadores que les dijeran cuando creian que excepcionalmente buenos en sus

puestos y cuando eran excepcionalmente malos.

Los autores descubrieron que las descripciones de los incidentes satisfactorios incluian
aspectos como los ascensos, el reconocimiento, los logros, o la responsabilidad; es decir,
todos aquellos factores relacionados con el contenido real del trabajo. Por el contrario,
los incidentes insatisfactorios recogian aspectos relativos a las normas de la compaiiia,

el estilo de supervision, los salarios y las condiciones de trabajo (Ruvalcaba, 2014).

Es decir, mientras que para Maslow, la motivacion proviene de necesidades intrinsecas,
Herzberg consideroé la existencia de los factores extrinsecos (Factores higiénicos) y los

factores intrinsecos (Factores motivacionales).

Los factores higiénicos o externos son las condiciones ambientales, beneficios sociales,
politicas de la empresa, supervision, clima laboral, salario y seguridad en el trabajo.
Como menciona Garcia (2010), esta teoria postula que los factores extrinsecos tienen
solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla cuando

ya esté instalada pero no son capaces de producir satisfaccion.
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Por otro lado, los factores motivacionales o internos aluden al contenido del puesto, como
el contenido del trabajo, la responsabilidad, las tareas, la posibilidad de ascenso y la

libertad de decision.

Arroliga et al (2017), mencionan que los factores motivacionales producen un efecto de
satisfaccion duradera y tienen un impacto en la productividad. Asimismo, comprende
sentimientos de realizacion, crecimiento y de reconocimiento profesional, por medio de
la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el
trabajo. Si los factores motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion; si son

precarios, provocan la ausencia de satisfaccion.

Si bien la distincién de factores extrinsecos e intrinsecos ha demostrado su utilidad en el
estudio de este fendbmeno psicosocial, resulta demasiado absoluto decir que los primeros
no pueden producir satisfacciéon. Ambos tipos de factores tienen la capacidad de generar
satisfaccion y variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las diferencias
individuales. (Garcia, 2010).

3.3.2 Modelo de Recompensas de Porter y Lawler.

Otro de los modelos de satisfaccion que es importante mencionar es el modelo de
recompensas propuesto por Porter y Lawler, el cual consideraba las diferencias
personales de los individuos. EI modelo sugiere que la relacién existente entre la
expectativa y la realidad de la recompensa produce satisfaccion o insatisfaccion. Es
decir, que una u otra dependen de la comparaciéon que el personal hace de la
recompensa obtenida efectivamente por el rendimiento en el trabajo, y lo que el individuo

considera como adecuada a cambio de éste (Ruvalcaba, 2014).

Es comun que el trabajador este expuesto a diferentes estimulos que le provoquen

emociones diversas al mismo tiempo, pues, aunque en su trabajo esté satisfecho, puede
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gue en otros entornos 0 por otros motivos se manifieste reacciones emocionales

negativas, que puedan afectar su funcionamiento 6ptimo (Rios, 2014).

Ademas, el efecto puede ser también reciproco, la satisfaccion en el trabajo a través de
un trabajo mentalmente desafiante, recompensas equitativas, condiciones de trabajo,
apropiadas, relaciones con los compaferos, etc. Incide en su nivel de desemperio,
mejorando su productividad y asi su grado de satisfaccion, reduciendo el absentismo y
la rotacion (Robbins 2004, citado por Gargallo 2008).

La propuesta de Porter y Lawler sostiene que la percepcién individual (ya sea positiva o
negativa) ocasiona un circulo que impacta primero al esfuerzo, luego al desempefio y
finalmente a la satisfaccion o insatisfaccion, lo cual se ve reflejado nuevamente en el

esfuerzo.

No obstante, el autor considera que esta influencia no debe ser comprendida de manera
inmediata o lineal sino que se deben tomar en consideracion la diferencias personales;
es decir, la influencia que ejercen las particularidades psicologicas de los individuos en
la dinAmica de este complejo proceso. Por este motivo, todo cambio que se desee
efectuar en el ambiente laboral debe tomar en consideracion las caracteristicas de los
trabajadores, el modo en que es percibido por ellos y la influencia que ejerceran en su

desempefio y rendimiento laboral (Garcia, 2010).

3.3.3Teoria de las Expectativas de Vroom.
Aunado a ello, y siguiendo una similar causa de origen de satisfaccion o insatisfaccion,

surge la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom, la cual es una de las mas aceptadas

actualmente en torno a la motivacion.
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Argumenta que los individuos analizan tres relaciones: esfuerzo-desemperio,
desempefio-recompensas y recompensas-metas personales. Su nivel de esfuerzo
depende de la solidez de sus expectativas acerca de que estas relaciones pueden
lograrse.

De acuerdo con la teoria de las expectativas, un empleado esta motivado para ejercer
un alto nivel de esfuerzo cuando cree que esto le proporcionara una buena evaluacion
de su desempefio y esa buena evaluacion de desempefio conduce a obtener
recompensas organizacionales como bonos, un incremento salarial 0 un ascenso y que

las recompensas satisfaran sus metas personales. (Arréliga, 2017).

La Teoria de las Expectativas es un marco de trabajo complejo basado en una
argumentacion fundamentada en el pensamiento hedonista. La teoria propone que las
creencias de las personas acerca de sus expectativas, instrumentalidades y valencias
interactlan psicolégicamente para crear una fuerza motivacional que es la causa de que
la gente actué de manera que busque el placer o evite el dolor. (Pin & Susaeta 2003,

citado por Yaguari 2016).

Esta teoria ofrece una explicacion a la desmotivacion de los trabajadores, ya que sugiere
gue al no verse cubiertas las expectativas de los trabajadores, no estaran motivados y
por lo tanto, se vera reflejado en escaso deseo de cumplir con sus tareas y tendra un
impacto en la productividad.

De acuerdo con Chiavenato (2007), Vroom propone tres factores u objetivos que
determinan la motivacién. Los primeros son los objetivos individuales o personales, es
decir, aquellos como el dinero, un trabajo interesante, aceptacion social y
reconocimiento. Los segundos objetivos son la relacion entre el logro de los objetivos y
la productividad, por ejemplo si un empleado trabaja bajo un esquema de comisién o
remuneracion por produccion, tendré un fuerte motivante en su rendimiento. Los terceros
objetivos se refieren a la capacidad del trabajador en influir sobre su productividad con

base en un resultado negativo, es decir, si un empleado se esfuerza en ser mas
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productivo pero tiene poco o nulo resultado en su remuneracion, tendera a no esforzarse

mucho ya que se vera reflejado en su animo.

En cuanto a la Teoria de las Expectativas, Arroliga (2017) menciona que el autor propone
tres conceptos fundamentales: valencia, es el valor o importancia que se concede a una
recompensa especifica. Expectativa, la creencia de que el esfuerzo llevara al desempefio
y por ultimo la instrumentalidad, que se refiere a la creencia en que el desempefio esta

relacionado con las recompensas deseadas.

Otra de las aportaciones de Vroom al estudio de la satisfaccién laboral fueron sus
investigaciones sobre la relacion entre la satisfaccion y el rendimiento. Segun Sandoval
(2015), Vroom lleg6 a la conclusion de que habia muy poca relacion entre ambos
factores, con base en 23 estudios realizados donde la correlacion media fue de .14. El
autor establecié finalmente, que la tendencia para actuar de cierta manera de los
trabajadores, dependen de que tan convencidos estan de que sus acciones los

encaminen a lograr cierto resultado.

Como conclusion Vroom, afirma que una persona se esforzara en el desemperio,

siempre y cuando su objetivo sea real y alcanzable.

3.3.4 Teoria de la Equidad de Adams
Para Landy (2005), la satisfaccion laboral es el resultado de un estado emocional que
experimenta la persona sobre su trabajo. Es decir, atribuye la satisfaccion o

insatisfaccion de la experiencia laboral, a factores emocionales mas que a los cognitivos.

La Teoria de la Equidad de Adams, expone la importancia que tiene en la motivacion o
desmotivacion, el trato justo/injusto que perciben las personas. Su modelo plantea la
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tendencia que tenemos de compararnos con los demas, y es esta percepcion la que

permite que las personas se sientan motivadas o desmotivadas en el trabajo.

A diferencia de las teorias anteriormente mencionadas, el planteamiento de Adams
propone un origen perceptual y social, donde rescata la importancia del grupo y de las
relaciones entre compafieros y patrones, el reconocimiento y la recompensa. Similar a
Vroom, esta teoria involucra expectativas, sin embargo estas son del tipo relacional y no

necesariamente cognitivas.

Como explica Ruiz (2005), la teoria de Adams se basa en la presuncion de que en toda
situacion laboral, evaluamos el esfuerzo que ponemos en nuestras labores y las
recompensas que recibimos a cambio, y de esta manera es como calculamos la razén
entre el resultado y trabajo con la de otros compafieros. Es posible, que debido a esto
nos preguntemos constantemente si obtenemos las mismas prestaciones, beneficios o

si obtenemos menos que los demas.

Asociado a ello, Arrdliga (2017) menciona que los individuos se preocupan no solo por
el valor absoluto de la remuneracion que reciben, sino también por la cantidad de aportes
como esfuerzo, experiencia, aumentos, reconocimientos, etc., que reciben otros, y es por

ello que cuando ocurre un desequilibrio, se crea una tension.

En otras palabras, las personas se dedican a observar lo que ocurre en su entorno, se
comparan con sus compaferos de trabajo en este caso, y verifican que su idea de
equidad o igualdad se cumpla, para, en funcion de esto, interna y personalmente, dar su
aprobacion o no a dicha situacion. Esta aprobacion regira su comportamiento o actitud a
partir de este momento, lo que, por ende, afectara su rendimiento. (Yaguari, 2016).

En resumen, al compararse con otros, los trabajadores buscan ser tratados justamente

por sus contribuciones a la organizacién. Su percepcion sobre lo que es justo o injusto

puede afectar su motivacion, actitudes y su comportamiento hacia los demas.
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Entre los conceptos que Adams postula en este modelo, Ruiz (2005) destaca tres
fundamentales, Input o caracteristicas individuales aportadas por las personas al trabajo,
las cuales pueden ser adquiridas como habilidades, experiencia o aprendizaje o adscritas
como género y edad, output beneficios o reconocimientos y por otro lado plantea el

termino insumos, el cual se refiere a las aportaciones que realiza el trabajador.

De esta manera, podemos decir que la teoria postula que mientras el input este en
equilibrio con el output, habra motivacion y satisfaccién laboral, y por el contrario, y estos

dos conceptos no se encuentran balanceados, el trabajador manifestara inconformidad.

Adams propone dos tipos de inequidad. La infracompensacion es cuando la persona
percibe que esta obteniendo menos resultados por el trabajo que la otra, cuando ambos
estan contribuyendo con aportaciones similares. La sobrecompensacion es cuando una
persona percibe que esta obteniendo mas resultados por un trabajo que el otro, cuando

ambos estan contribuyendo con aportaciones similares. (Muchinsky, 2002).

Como conclusién, el planteamiento de Adams sefiala que cuando los trabajadores
perciben desigualdad, tienden a tomar ciertas actitudes como dejar de invertir tanto
esfuerzo, producir menos, distorsionar su percepcion de si mismos y de los demas,
realizar comparaciones (por ejemplo si a su edad su padre ganaba mas). Estas
percepciones sobre si mismos impactan en la autoestima, la satisfaccién, productividad
y finalmente en la intencion por dejar el puesto de trabajo.
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Capitulo 4. Intencion de Permanencia.

4.1 Definiciones conceptuales.

Las organizaciones, cualquiera que sea su clasificacion, precisan de las personas
para desarrollar sus actividades, al igual que requieren de capitales como el
financiero y el tecnoldgico. De ahi, la calificacién de capital humano para referirse
a los individuos que trabajan en las organizaciones ya que dependen de éste para
alcanzar sus objetivos (Chiavenato, Villamizar y Aparicio,1983 citado por Esparza
2019).

Por su parte, para los trabajadores, la organizacion representa su fuente de ingreso,
parte de su desarrollo profesional y social. Para el trabajador, es importante buscar
un crecimiento laboral donde conciba nuevos retos profesionales y sus esfuerzos
se vean recompensados. Asimismo, una organizacion debe buscar entre sus
objetivos apostar por el progreso de sus trabajadores, ya que ellos son la parte

fundamental y es gracias a ellos que la institucion opera.

Moreno (2013), define a la intencion de permanencia como un acuerdo de
negociacion mediante el cual el trabajador se compromete a permanecer en la
empresa que le ha procurado cierto nivel de formacion mas o menos calificada,

durante un periodo de tiempo acotado.

También, como menciona Littlewood (2014), Tett y Meyer (1993) plantean la
definicion de Intencion de Permanencia como la voluntad concebida y consciente
por seguir en la organizacion y ha sido identificado como el precursor mas

importante e inmediato de la rotacion.

Cuando un trabajador decide terminar su relacion laboral, en la organizacion ocurre
una serie de cambios que representan una pérdida. Al desocuparse en puesto no

hay quien haga las actividades que el empleado realizaba, lo que representa mayor
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carga de trabajo para el jefe directo o comparieros que apoyen en concluirlas. Iniciar
un proceso de busqueda de un reemplazo implica tiempo, inversidbn econémica y
finalmente capacitacion. A nivel social, una baja puede desencadenar también
sentimientos de tristeza o negatividad en los comparieros, sobre todo si formaba

parte de algun grupo en particular.

Las actitudes pueden ser determinantes en el aumento o disminucién en la
Intencion de Permanencia. Siendo asi las actitudes favorables propiciadoras de la
intencion de permanencia y tangencialmente, las actitudes desfavorables, del
abandono. Allport (1935) menciona que las actitudes favorables o desfavorables
hacia cualquier persona u objeto pueden inferir en las reacciones, creencias,
sentimientos y conductas de las personas. (Allport, 1935 citado por Littlewood,
2014).

De acuerdo con Orchak, Marin, (2016), para Arias (2001), la intencion de
permanencia es la intencion que tiene un trabajador de permanecer en su puesto
de trabajo, por el sentir que éste le genera, considerando los factores externos e

internos a la organizacién a la que él pertenezca.

Con base en esta definicion, los factores internos y externos al trabajo juegan un
papel fundamental en la permanencia o el abandono del trabajador. Sin embargo,
es importante considerar otros aspectos relacionados con la Intencion de
Permanencia como las actitudes, la identificacion del trabajador en su organizacion,

el Compromiso Organizacional, la rotacion y la Calidad de Vida.
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4.2 Conceptos relacionados

4.2.1 Compromiso Organizacional

Si bien el compromiso con la organizacion y el sentido de permanencia son dos
conceptos distintos, la permanencia de los empleados esta intimamente ligada al
compromiso. El compromiso con la organizacion es el grado de fidelidad que siente
un empleado por su empleador (Allen y Meyer 1990 citado por Muchinsky, 2002).

De acuerdo con Robbins (2013), el compromiso organizacional es el grado en el
gue un empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas,
y desea continuar perteneciendo a ella. La mayoria de las investigaciones se han
enfocado en el apego emocional hacia una organizacioén y en la creencia en sus

valores, como “el estandar de oro” del compromiso de los trabajadores.

Hellriegel (2009), plantea que el compromiso organizacional es la fortaleza de la
participacion de un empleado en la organizacion y en la forma en la que se identifica
con ella. Asimismo, menciona que los empleados que permanecen por un largo
periodo en la organizacion, tienden a estar mucho mas comprometidos con la

organizacion que aquellas que trabajan por periodos mas cortos.

Por su parte, Littlewood (2014), indica que el compromiso es algo mas que una
lealtad pasiva a la organizacion, ya que destaca la relacion activa en la cual los
individuos tienen la voluntad de contribuir y lograr metas y valores organizacionales.
Por lo cual, considera que el compromiso puede entenderse a partir del
comportamiento y no solo desde las opiniones y creencias.

Sin embargo, diversos autores consideran que el Compromiso Organizacional no
es unidimensional, y se compone por varios factores emocionales, de apego,
sociales o bien, que los trabajadores sienten una responsabilidad moral hacia la

organizacion o a sus principios.
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Por ejemplo, de acuerdo con Gabini (2018), uno de los primeros modelos
multidimensionales fue el desarrollado por Etzioni (1961), quien sugirié que la
naturaleza del compromiso del empleado con la organizacion puede tomar tres
formas: a) compromiso moral: representa una orientacion positiva e intensa hacia
la organizacion, basado en la internalizacion de las metas, valores y normas, y en
la identificaciébn con la autoridad; b) compromiso calculativo: se refiere a una
relacion menos intensa con la organizacién, y se basa en que los miembros
perciben beneficios o una relacibn de intercambio equitativo entre sus
contribuciones y las recompensas que reciben por sus servicios; ¢) compromiso
alienativo: hace alusion a una orientacion negativa hacia la organizacion, que se
halla en situaciones en las cuales los comportamientos individuales se encuentran

seriamente limitados.

Por otro lado, Kanter (1968) propone tres tipos de compromiso organizacional:
continuacion, cohesion y control. El compromiso de continuacion se refiere al que
el individuo promueve en la organizacion soélo con el caracter de sobrevivencia. El
compromiso de cohesion es el apego a las relaciones sociales dentro de la
organizacion y el compromiso de control es la identificacién del individuo con las

normas organizacionales que buscan moldear el comportamiento de los miembros.

Mowday, Porter y Steers (1979) citado por (Littlewood, 2014), definen el
Compromiso como la “fuerza relativa de la identificacion e involucramiento del
individuo con una organizacion”. Conceptualmente, se caracteriza por tres factores:
una fuerte creencia y aceptacion de los valores y metas organizacionales; el deseo
por ejercer un esfuerzo considerable en favor de la organizacion; y un fuerte deseo

por mantenerse como miembro de la organizacion.
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Siguiendo la perspectiva multidimensional, segun Muchinsky (2002) Allen y Meyer
(1990) proponen que el Compromiso Organizacional se integra a partir de tres
componentes. EI componente afectivo que se refiere al vinculo emocional e
identificacion del empleado con la organizacion. El componente de permanencia el
cual es el compromiso basado en los costos que el empleado asocia con dejar ir la
organizacion y el componente normativo, que es el sentimiento del empleado sobre

la obligacion de permanecer en la organizacion.

De acuerdo con Gabini (2018), Betanzos Diaz et al. (2006) elaboran una propuesta
integradora sobre las diferentes perspectivas del estudio del CO. Para ello,
aplicaron dos instrumentos que evaluaron el CO y determinaron que el constructo
puede ser medido de mejor manera cuando se lo considera bajo cuatro
dimensiones: (a) identificacién-implicacién, (b) compromiso afectivo, (c)
compromiso de continuidad (o falta de alternativas), y (d) compromiso normativo.
Estas dimensiones surgieron a partir del conjunto de las propuestas anteriores (De
Cottis & Summers, 1987; Meyer, Allen & Smith, 1993; Mowday, Porter & Steers,
1982). Finalmente, se llega a la conclusién que para la muestra estudiada, el CO
es principalmente una actitud que lleva a sentir apego y mantener una conducta
consistente para evitar perder los beneficios que la organizacion le brinda.

En términos generales, se halla que el concepto de compromiso organizacional, al
menos el afectivo, parece ser mas util en la prediccibn de comportamientos que

pueden ser deseables para la organizacion (Davila et. Al., 2014).

Aamodt (2005), menciona que Meyer y Allen propusieron la Teoria de las facetas

motivacionales:

1.- Compromiso afectivo: se refiere al grado en el que un empleado desea
permanecer en la organizacion, debido a que le importa y siente agrado por sus

compafieros, jefe y metas empresariales en coman.
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2.- Compromiso de continuidad: grado en el cual un empleado cree que debe
pertenecer a la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido
en ella. También puede considerar que si se cambia de empresa, le tomaria mucho
tiempo obtener lo que ya logré en su actual empleo.

Otra motivacion de continuidad se refiere al trabajador que a pesar que odiar su
trabajo, no renuncia porque considera que seria dificil encontrar un trabajo donde

le paguen el sueldo que desea.

3.- Compromiso normativo: es cuando un empleado se percibe éticamente obligado
a permanecer en la organizacion por lo que esta invirti6 en él, como recursos,

orientaciones, capacitaciones etc.

4.2.2 Rotacion

Para Pigors y Meyers (1985), la rotacion de personal es el grado de movilidad
interna de los empleados; evitable o inevitable; saludable o no saludable en una
organizacion. Por su parte, Robbins & Coulter (2005), consideran a la rotacion de
personal como el retiro voluntario e involuntario permanente de una organizacion.
Tomando en cuenta que dicha accién no se puede eliminar, pero se puede
minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los

dificiles de reemplazar.

Chiavenato (2007), define a la Rotacion de Personal, como la fluctuacion de
trabajadores entre una organizacion y su ambiente; por lo tanto, el intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas

gue ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella.

La importancia del estudio de la rotacion de personal se desprende de las

consecuencias que tiene para la organizacion y las personas, como los costos de
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reclutamiento, la seleccién y la capacitacion de mas personal; el desempefio inferior
del personal recién contratado y sin experiencia; la interrupcion de una carrera y
una relacion laboral; y la posible pérdida de habilidades y conocimientos, lo que ha
dado lugar a la necesidad de entender las causas de este comportamiento.
(Littlewood 2014).

En efecto, existen diversas causas de rotacion. Las causas mas comunes se
encuentran ligadas a la insatisfaccion laboral (por sueldo bajo, mal ambiente
laboral, falta de reconocimiento, exceso de carga laboral, etc). Aunado a ello, Flores
(2012), menciona que una mala administracion de la calidad de vida laboral crea
un ambiente de inconformidad y desconfianza que desencadena en ausentismo y
rotacion de los empleados, repercutiendo de forma negativa en la productividad de
la empresa.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la rotacion del personal es algo
inevitable y que puede deberse también a jubilacién, lesiones, cambio de lugar de

residencia, etc.

Tanto la rotacion como el ausentismo a menudo se denominan conductas de
separacion, porque reflejan el alejamiento del empleado de unas condiciones de
trabajo adversas, ya sea de forma temporal (ausentismo) o permanente (rotacion).
En general, las investigaciones muestran que mientras menos les gusta su trabajo

a las personas, méas probabilidades tienen de dejarlo (Muchinsky, 2002).

La rotacidon de personal es, hasta cierto punto una accion que ocurre normalmente
en las organizaciones puede ser externa (cuando se desvincula un trabajador e
ingresa uno nuevo a la empresa) o interna (cuando ocurre un cambio de area o un
ascenso). De esta manera, la rotacion de personal no siempre representa una

situaciéon conflictiva.
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Para Robbins (2013), la rotacion se ve afectada por la oferta de empleos
alternativos, es decir la atraccion de otro empleo, el empuje (lo poco atractivo de su
trabajo actual) o cuando el capital humano es elevado (cuando el trabajador tiene
un alto nivel académico y/o de aptitudes y considera mejores opciones).

Aunado a ello, es de esperarse que los trabajadores busquen un crecimiento dentro
de la organizacion cuando han cumplido o superado los objetivos por los cuales
fueron contratados, si han permanecido mucho tiempo en la empresa, o bien si se
abre una posicion de mayor rango. Cuando este tipo de ascensos ocurre, se le
llama rotacién interna y puede representar un motivador para el trabajador, y un
aumento tanto en el compromiso organizacional como en la intencion de

permanencia.

4.2.3 Calidad de Vida en el Trabajo.

El concepto de Calidad de Vida en el Trabajo es el conjunto de précticas y
estrategias organizacionales, establecidas para promover o0 incrementar la
satisfaccion, el crecimiento y la motivacion. Su objetivo principal, es lograr el

bienestar de los trabajadores.

De acuerdo con Patlan (2020), previo a los estudios de Hawthorne, la gestion en
las organizaciones se basoO en tareas rutinarias con un enfoque utilitarista cuyo
objetivo se enfocaba en maximizar los beneficios econémicos de las empresas. En
consecuencia, ante las exigencias y demandas laborales, las empresas se vieron
en la necesidad de realizar cambios paulatinos y desarrollar programas de

bienestar, es asi como surge el movimiento de Calidad de Vida en el Trabajo.

Segun Turcotte (1986), la Calidad de Vida en el Trabajo es multidimensional, y se

compone de las siguientes variables: la naturaleza de la tarea, el entorno de la
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tarea, las caracteristicas del individuo, los elementos espaciotemporales y la
satisfaccion frente a la vida en general. Asimismo, Flores y Madero (2012),
reconocen a la Calidad de Vida en el Trabajo, como predictora de comportamientos
no deseados (rotacion, ausentismo, reduccion en motivacién y productividad),

afectando directamente el desempefio de la organizacion.

De acuerdo con Patlan (2020), Molina, Pérez, Lizarraga y Larrafiaga (2018)
consideran que la Calidad de Vida en el Trabajo debe considerar condiciones
objetivas, tales como la seguridad e higiene, la remuneracion y el liderazgo, y
también condiciones subjetivas del trabajador acerca de como percibe los factores
objetivos de acuerdo con sus percepciones y experiencias en el trabajo (CVT

psicologica).

La calidad de vida en el trabajo ofrece satisfaccion social y psicologica que se refleja
de diversas maneras. En el caso de los empleados, una buena calidad de vida en
el trabajo puede verse reflejada, por ejemplo, en mejores condiciones para realizar
sus actividades, un mejor ambiente para las relaciones entre compaferos, mejores
esquemas salariales, etc., sin embargo, una baja percepcion de calidad de vida en
el trabajo influye de forma negativa en la rotacion y en la productividad de los

empleados. (Flores 2012).

A modo de conclusioén, es conveniente implementar programas efectivos de Calidad
de Vida, donde se garanticen condiciones Optimas de trabajo, se fomenten los
espacios saludables, se escuchen y se busquen acuerdos para resolver las
necesidades de los trabajadores.
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4.3 Teorias relacionadas a la Intencién de Permanencia.

4.3.1 Teoria de la accion Razonada de Fishbein y Aizen.

De acuerdo con Dorina (1993), la Teoria de la Accion Razonada propuesta por
Ajzen y Fishbein (1975), asume que la mayoria de los comportamientos sociales
relevantes estan bajo el control del sujeto y que siendo el ser humano un ser
racional, utiliza dicha informacién para formar la intencion de realizar o no una

conducta.

El modelo de la Teoria de Accion Razonada, permite separar analitica y
operacionalmente las dimensiones. Elaborando un indice de probabilidad de la
intencion hacia la conducta, que relaciona la actitud con las creencias y las

opiniones sociales. (Reyes, 2007)

Siguiendo la explicacion de Dorina (1993), La teoria sostiene tres constructos
fundamentales: Intencién Conductual, Actitud y Norma Subjetiva. La intencién se
refiere a la decisidbn de ejecutar o no una accidén particular, la actitud es el
desempeiio de una conducta bajo una circunstancia determinada y la norma
subjetiva se refiere a la percepcién que uno tiene sobre lo que otras personas

esperan de nosotros.

En otras palabras, la actitud estd determinada por los propdsitos y creencias
individuales (creencias propias), y la norma subjetiva por las opiniones y presiones
sociales (opinion de terceros). Ambas, en conjunto, dan lugar a una intencién, que

a su vez representa el primer paso hacia un cambio de conducta.

La intencion representa el acto decisivo mas inmediato de cualquier

comportamiento y es la expresion maxima de cualquier deseo interno.
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Dado que aborda aspectos individuales y sociales, la Teoria de la Accion Razonada
tiene muchos contextos de aplicacion. La relevancia de esta teoria en el ambito
laboral radica en que puede funcionar como un predictor probabilistico de Intencion
de Permanencia, pronosticando la conducta mediante la relevancia de las creencias

propias asi como las opiniones y presiones sociales en el individuo.

4.3.2 Teoria del Descuento Probabilistico de Rachlin.

Ademas de las variables anteriormente mencionadas, la Intencion de Permanencia en
el trabajo se encuentra influenciada por la toma de decisiones bajo el riesgo de que
ocurra un resultado inconveniente. Aterrizandolo al ambito laboral, la Teoria del
Descuento Probabilistico podria proponer una explicaciéon conductual a la intencion de

abandonar o permanecer en la organizacion.

El descuento probabilistico se refiere a la disminucion del valor de una recompensa
en funcidn de su probabilidad de entrega y se ha empleado para estudiar las
conductas de propensiéon y de aversion al riesgo. (Green y Myerson, 2004; Rachin,
Rainerri y Cross, 1991, citado por Avila 2016). Por otra parte, de acuerdo con
Barcenas (2021), para Sehad y Hodgins (2009), la probabilidad de que ocurra un
resultado indeseable permanece constante en cualquier eleccion, es decir, la
inseguridad de obtener o no una recompensa siempre estara presente; de este modo
la toma de riesgos puede definirse como la participacion en conductas que tienen

resultados seguros o probables.

La Teoria del Descuento Probabilistico de Rachlin, se vale de dos términos principales
para ser explicada, por una parte la Aversion al riesgo (preferir recompensas pequefias
pero seguras) y la Propension al riesgo (la preferencia por recompensas grandes pero

menos probables o con mayor demora).
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Por ejemplo, como menciona Muchinsky (2002), de acuerdo con Carsten y Spector
(1987), es importante considerar que una gran parte de los trabajadores se encuentra
en un trabajo que no le satisface y continta en €l debido a la necesidad o al temor de
no encontrar otro trabajo. La gente prefiere soportar un trabajo que no dé
satisfacciones que estar sin empleo. A la inversa, cuando es facil disponer de un
trabajo alternativo, habra mayores probabilidades de que los trabajadores dejen esos

trabajos insatisfactorios.

Visto esto desde la teoria, la decisién de conservar un empleo insatisfactorio pero
seguro, seria explicada mediante la aversion al riesgo, mientras que apostar por un
nuevo empleo 0 proyecto representaria una propension al riesgo. Ambas
probabilidades pueden representar un factor determinante para dar el siguiente paso

después de la Intencion de permanencia 0 no permanencia.

4.3.3 Teoria de la Decision de Rapoport.

Acorde con Littlewood (2014), la Teoria de la Decision de Rapoport (1989) sefiala que
las personas toman decisiones buscando el maximo beneficio examinando
previamente las posibles consecuencias asociadas a cada accion. De esta manera, el
objetivo de esta teoria es analizar como elegimos una accion entre un conjunto de

acciones viables, para obtener el mejor resultado.

La Teoria de la Decision se divide a su vez en tres categorias: a) Teoria Paramétrica
(individual y estratégica), b) Teoria de Juegos (decisiones individuales influenciadas
por otros) y c) Teoria de Eleccién Social (decisiones en conjunto, politica). A
continuacion, se abordara la relacion entre las dos primeras categorias y la Intencion

de Permanencia en el trabajo.

De acuerdo con Agujar (2004). La Teoria de Juegos es de caracter social, ya que

analiza que las decisiones no solo se ven influenciadas por el contexto en si, sino por
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las decisiones de otros. Por otro lado, la Teoria Paramétrica aborda la naturaleza de
las decisiones individuales dadas sus preferencias y analiza el contexto en el que se

encuentra el individuo.

Continuando con la Teoria Paramétrica, Pefialoza (2010), sefiala que dicha teoria se
divide en tres grupos de acuerdo a sus condiciones: a) Certeza: se dispone de
informacion clara y exacta, lo cual hace que sea una alternativa segura y con bajo
riesgo. b) Riesgo: Poca informacion sobre el tema, tiene probabilidades de ocurrencia
por lo cual, la eleccion tomada tendra un riesgo asociado y c) Incertidumbre: el decisor
no tiene conocimiento de los resultados y es dificil obtener la informacion necesaria.
Por lo cual, la decisién depende netamente de la personalidad del individuo, el riesgo

es muy alto.

Como conclusion, existen diversos enfoques que si bien no tienen como objetivo
estudiar especificamente la Intencion de Permanencia, resultan muy Utiles para tratar
de explicarla o predecirla. Por una parte podemos rescatar la relevancia de los
estudios de toma de decisiones en el area economica, haciendo énfasis en las
pérdidas y ganancias. Asimismo, los estudios del tipo conductual, han aportado

explicaciones mediante el reforzamiento.

Por ello, es fundamental que observemos las diferentes vertientes en cuanto a la
Intencidn de Permanencia y otras actitudes relacionadas al trabajo, asi como dar

importancia a las necesidades de los trabajadores en la parte productiva y emocional.
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5. Método

5.1 Justificacioén

El factor humano es indispensable para el funcionamiento de toda organizacion, ya
gue sin los trabajadores ninguna compafia podria ofrecer sus servicios, productos ni
llegar a cumplir con su objetivos empresariales.

Si bien los empleados reciben una remuneracion por su trabajo, no siempre es
redituable a comparacion del tiempo, esfuerzo y dedicacion que le dan a la labor que
les ha sido encomendada.

Aunado a ello, ciertos factores psicosociales como el ambiente fisico, el liderazgo y la
relacion entre compafieros, los reconocimientos, la oportunidad de desarrollo entre

otros, son generadores de satisfaccion o insatisfacciéon en los trabajadores.

Asimismo, el ambiente laboral tiene un impacto directo en la salud del trabajador, ya
gue factores como las areas de trabajo, el inmobiliario, los periodos de descanso, la
carga de trabajo, entre otros, pueden tener repercusiones directas en la salud fisica y
mental del trabajador.

La salud es, no solamente la ausencia de enfermedad sino algo positivo, una actitud
gozosa delante de la vida y una aceptacion alegre de las responsabilidades que la

vida hace recaer sobre el individuo (Sigerist, 1991 citado por Uribe., 2015).

En cuanto a la satisfaccion laboral, son multiples las causas que pueden generar
insatisfaccion, por lo que es necesario estar alerta, ya que es un indicador de la calidad
de vida laboral en donde espera la persona ver realizadas sus aspiraciones. (Valle,
2004).

Por otro lado, la insatisfaccion laboral no sélo impacta directamente en el trabajador,
sino que ademas tiene un efecto inmediato en la organizacion, ya que puede ser un
indicador para el bajo rendimiento, productividad y por consecuencia en algunos casos

la intencion de no permanecer en la empresa. Por ello, es importante que los
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empleadores presten atencion a las causas de insatisfaccion laboral, evallien si son
casos aislados o generalizados para que de este modo puedan realizar las
adecuaciones necesarias en pro del bienestar de los trabajadores y de la propia

institucion.

5.2 Planteamiento del problema

Aunque en la actualidad existen investigaciones sobre satisfaccion laboral, hay poca
informacion que la relacione directamente con la intencion de permanencia.

Por ello, la presente investigacion tiene la finalidad de determinar la relacion entre el
salario, las oportunidades de desarrollo, el ambiente fisico de trabajo, entre otros

factores individuales con la intencion de permanencia.

5.3 Objetivo General

Conocer las propiedades psicométricas de un cuestionario de Satisfaccion Laboral e
Intenciébn de permanencia y su relacion con ciertos factores sociodemograficos

mediante un piloteo.

5.4 Objetivo Especifico

Conocer la confiabilidad, validez y las caracteristicas de constructo del instrumento
piloteado. Con ello, se pretende evaluar el disefio del instrumento y estimar la

efectividad del mismo, tomando en consideracion los factores utilizados.
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5.5 Variables

5.5.1 a) Variables Dependientes: Satisfaccién laboral.

Conjunto de diversos factores laborales que tienen consecuencias en la

percepcion de bienestar en el trabajador.

Tabla 1.

Definicién conceptual de factores de Satisfaccion Laboral.

Factores de Satisfaccion

laboral

Definicién

F1. Salario y beneficios.

Salario: retribucion que debe pagar el patron al
trabajador por su trabajo. (Ley Federal de
Trabajo, 2021, Art.82).

El salario puede fijarse por unidad de tiempo,
por unidad de obra, por comisién, a precio
alzado o de cualquier otra manera. Tratandose
de salario por unidad de tiempo, se
establecera especificamente esa naturaleza.
El trabajador y el patron podran convenir el
monto, siempre que se trate de un salario
remunerador, asi como el pago por cada hora
de prestacion de servicio, siempre y cuando no
se exceda la jornada maxima legal y se
respeten los derechos laborales y de
seguridad social que correspondan a la plaza
de que se trate. El ingreso que perciban los
trabajadores por esta modalidad, en ningun
caso sera inferior al que corresponda a una

jornada diaria. (Ley Federal de Trabajo, 2021,
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Art. 83)

El salario se integra con los pagos hechos en
efectivo por cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacion, primas, comisiones,
prestaciones en especie y cualquiera otra
cantidad o prestacion que se entregue al
trabajador por su trabajo. (Ley Federal de
Trabajo, 2021, Art. 84)

Los plazos para el pago del salario nunca
podran ser mayores de una semana para las
personas que desempeiian un trabajo material
y de quince dias para los demas trabajadores.
(Ley Federal de Trabajo, 2021, Art. 88)

Beneficios: Conjunto de derechos o bienes.

Prestaciones: son aquellos beneficios
independientes al salario a los que tienen
derecho los trabadores una vez iniciada la
relacion  laboral  (vacaciones, prima
vacacional, aguinaldo, Seguridad Social,
pago de utilidades, dias de descanso, prima
dominical, licencia de maternidad, periodo
de lactancia, licencia de adopcion, licencia

de paternidad, prima de antigiiedad.

Remuneracion: la remuneracion es el pago
que reciben los empleados a cambio de su
trabajo (Gomez- Mejia, 2008).
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Estabilidad econdmica: se refiere a la
percepcion de satisfaccibon en las
necesidades materiales y su adecuada

administracion.

F2. Ambiente fisico vy

restaurador.

Ambiente fisico: Aquel que rodea a algo o a
alguien como elemento de su entorno

(temperatura, sonido, iluminacion).

Conjunto de condiciones o circunstancias de

un lugar, colectividad o época.

Ambiente restaurador: Martinez (2014),
denomina ambiente restaurador al contexto
donde ocurre una recuperacion debido a la
contribuciéon de ciertas cualidades en las

dimensiones fisicas y psicolégicas.

F3. Liderazgo

reconocimiento

y

Liderazgo: Habilidad de un individuo para
influir, motivar y permitir a los demas contribuir
hacia la efectividad y éxito de la organizacion
a la que pertenecen” (House et al., 2004 citado
por Arnold et al., 2012).

Capacidad de influir en un grupo para que

logren sus metas trazadas (Amords, 2007).

Reconocimiento: Accidn 0 expresion para
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distinguir a una persona de las demas,

agradeciendo por un favor o un bien recibido.

Un esfuerzo para ofrecer a los empleados las
habilidades que la organizacion necesitara en
el futuro (GOmez-Mejia, et al., 2001, citado por
Paulin et al. 2006).

F4. Oportunidad

desarrollo

de

Gomez-Mejia et al. (2008),
define oportunidades de desarrollo profesional
al esfuerzo formalizado y continuado que se
centra en desarrollar trabajadores mas

capacitados.

Paulin et al. (2006), determina que la
oportunidad de desarrollo son aquellas
posibilidades para el logro de expectativas y
plena realizacion (ascensos, jornada laboral
adecuada, prestaciones, seguridad, asumir
mayores responsabilidades y por ende

mejores condiciones econdémicas, etc.).

F5. Relacién

comparieros

entre

Se refiere al trato entre iguales dentro del area
de trabajo, donde buscan objetivos afines

dentro de la misma organizacion.

Grado de comunicacion, compromiso e
integracion que existe entre los miembros de
la organizacién. Asi como la percepcion que

tienen los trabajadores de recibir apoyo y

56



ayuda de sus compaferos, favoreciendo el
sentimiento de trabajo en equipo. (Pimentel, D.
et al., 2019).

b) Variable Dependiente: Intencion de permanencia.

Se refiere a la determinacion de una persona por continuar o abandonar la

relacién laboral.

Tabla 2.

Definicion conceptual de Intencion de permanencia.

Factores de Intencién de Definiciéon

permanencia

F6. Intencién de Se describe como la disposicion consciente e

permanencia intencional de seguir con la relacion laboral en
la empresa a la que se pertenece (Mobley,
Horner y Hollingsworth, 1978 citados por
Esparza-Montes 2019).




5.5.2 Variables Independientes (clasificatorias).

Los siguientes datos sociodemogréaficos fueron recabados en la siguiente

investigacion.

Sexo: Condicion organica masculina o femenina.

Edad: Tiempo que ha trascurrido en la vida de una persona desde su nacimiento
hasta la actualidad.

Escolaridad: Ultimo grado de estudios terminados o en curso.

Estado civil: Situacién juridica de una persona en familia y sociedad constituida
por un conjunto de cualidades derivadas de vinculos, derechos y obligaciones.
Numero de hijos: Cantidad determinada de descendientes dentro de la familia
nuclear.

Tipo de empresa: Entidad en la que intervienen el capital y el trabajo como
factores de produccion de actividades industriales o mercantiles o para la
prestacion de servicios. Puede ser del tipo privada o publica.

Tipo de puesto: Cargo o funcion que desempefia una persona dentro de una
empresa o0 |Instituciébn, dependiendo el conjunto de actividades vy
responsabilidades a realizar, puede ser operativo, mando medio o directivo.
Antiglledad en la empresa: Periodo durante el cual una persona ha trabajado
en una empresa.

Antigiedad en el puesto: Cantidad de tiempo en la que una persona ha
desarrollado sus actividades en el mismo puesto de trabajo.

Sueldo: Porcion de dinero recibida en periodos iguales determinados en el
contrato que recibe el trabajador por la prestacion de sus servicios.

Numero de ascensos: Cantidad de promociones laborales dentro de la empresa,
lo cual usualmente implica una mayor cantidad de actividades vy
responsabilidades, asi como sueldo y beneficios.

Afiliacion a un sindicato: Ser integrante de una asociacion integrada por
trabajadores en defensa y promocién de sus intereses laborales ante el
empleador, cAmaras patronales y estado.
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5.6 Hipotesis

H1. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia.

HO1. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia.

H2. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con edad.

HO2. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia con edad.

H3. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral e

Intencién de Permanencia con antigiedad en la empresa.

HO3. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia con antigiiedad en la empresa.

H4. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral e

Intencién de Permanencia con antigiiedad en el puesto.

HO4. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia con antigiiedad en el puesto.
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H5. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con sexo.

HO5. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia con sexo.

H6. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con sueldo.

HO06. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencién de Permanencia con sueldo.

H7. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con tipo de empresa.

HO7. No existe una relacién estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencion de Permanencia con tipo de empresa.

H8. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencion de Permanencia con tipo de puesto.

HO08. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intencion de Permanencia con tipo de puesto.

H9. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencion de Permanencia con nimero de hijos.

HO09. No existe una relacién estadisticamente significativa entre Satisfacciéon Laboral

e Intencion de Permanencia con numero de hijos.
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H10. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con escolaridad.

HO010. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral

e Intenciéon de Permanencia con escolaridad.

H11. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con estado civil.

HO11. No existe una relacién estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral

e Intencién de Permanencia con estado civil.

H12. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccion Laboral e

Intencién de Permanencia con nimero de ascensos.

HO12. No existe una relacién estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral

e Intencidn de Permanencia con niumero de ascensos.

H13. Existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral e

Intencién de Permanencia con sindicato.

HO013. No existe una relacion estadisticamente significativa entre Satisfaccién Laboral

e Intencidn de Permanencia con sindicato.
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5.7 Tipo de investigacion

Se trata de una investigacion de tipo no experimental, ya que Kerlinger (2008), la
define como la basqueda empirica y sistematica en la cual no se posee control directo
de las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o

gue son inherentemente no manipulables.

5.8 Muestra

Con respecto al tamafio muestral requerido para realizar analisis factoriales se han
propuesto muchas reglas que van desde 2 sujetos por variable a 20 sujetos por
variable (Martinez, 2005).

Particip6 una muestra no probabilistica con un total de 150 trabajadores mexicanos,
siendo 62.67% mujeres y 37.33% hombres.

5.9 Procedimiento

. Se comenz6 con la revision de la tesis CONCEPTUALIZACION Y
DESARROLLO DE UN INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL E
INTENCION DE PERMANENCIA Y SU RELACION CON OTRAS VARIABLES de
Pimentel y Segundo (2019), con la finalidad de comprender la procedencia de los

reactivos que conformaron dicho instrumento.

. Tomando en cuenta el objetivo de esta investigacion, se realizé una revision de
literatura previa a la redaccién del marco teodrico para ampliar la informacion
anteriormente recabada sobre Satisfaccion Laboral, Intencién de Permanencia y sus

variables.

. Con base en los resultados de la Rotacion Varimax aplicada por Pimentel y

Segundo (2019) en la Versién 3 “Opinion sobre su trabajo” (Ver tabla 3), se excluyeron
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16 reactivos de Satisfaccién Laboral. Obteniendo un total de 73 reactivos para

Satisfaccion Laboral y conservando 24 reactivos para Intencion de Permanencia.

Tabla 3.

Factores con reactivos excluidos por Rotacion Varimax de Satisfaccién Laboral.

Reactivos Reactivos Reactivos
iniciales excluidos finales
Factor
F1. Salario y beneficios 19 Ninguno 19
F2. Ambiente Fisico y 16 Ninguno 16
Restaurador
F3. Liderazgo y 18 49,71 16
Reconocimiento
F4. Oportunidad de 18 13,16,33,37,43, 8
desarrollo 53,65,69,73, 87
F5. Relaciones entre 4,19, 61, 66
18 14

comparieros

Nota. Recuperado de “Conceptualizacion y desarrollo de un instrumento de
Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia y su relacion con otras variables, de
Pimentel, D., y Segundo, K. (2019). Tesis de Licenciatura. Universidad Nacional

Autonoma de México, México.
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. Se eliminaron los 16 items, se reviso la ortografia y se analiz6 la redaccion de
los reactivos mediante evaluacion interjueces, para hacer las adecuaciones
pertinentes. Ademas, se redujo la longitud de las instrucciones del cuestionario, dando

asi origen a la version 4 del instrumento “Opinidn sobre su trabajo” (Ver ANEXO 1).

. Previo a la aplicacién del instrumento, y con base en las recomendaciones
sugeridas a Pimentel y Segundo (2019) en la Version 3 “Opinidn sobre su trabajo”, se
anticipé un criterio de exclusion para trabajadores que tuvieran un afio 0 mas

trabajando en el mismo puesto y empresa.

. Se aplicé 150 veces el cuestionario Versién 4 “Opinidn sobre su trabajo” en

formato de papel a trabajadores mexicanos del sector publico y privado.

. Finalizada la aplicacion, se capturé la informacion en una base de datos en el

programa Statistical Package for the Social Sciences, (SPSS 19).

. Se recodificaron los datos negativos N, con la intencion de facilitar su
interpretacién. Asimismo, se asignaron valores a los resultados de cada reactivo en la
escala Likert, donde “Totalmente en desacuerdo” = 4, “En desacuerdo” = 3, “De

acuerdo” = 2 y “Totalmente de acuerdo” = 1.

. Se califico la seccion 2 del instrumento, cuyos reactivos pertenecen a “Intencion
de permanencia”. Para ello, el cuestionario se dividié en dos opciones de respuesta:
frecuencia con las opciones “nunca”, “casi nunca”, “una vez al mes”, “una vez a la
semana’”, “casi diario” y “diario”, y tiempo con las opciones “menos de un mes”, “un

MK ” 1] ” 11}

mes”, “tres meses”, “seis meses”, “un afo” y “mas de un afio”.

. En cuanto a las variables independientes numéricas: antigiedad en el puesto,
antigledad en la empresa, numero de ascensos, numero de hijos y sueldo, se les

asignaron valores grupales para clasificar la muestra.
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. Se corrio el Alpha de Cronbach, se realizaron correlaciones de Pearson entre
factores y sociodemograficos, y ANOVAS de una via a los reactivos de Satisfaccion

laboral e Intencion de permanencia.

. Finalmente, se integra la seccion 2 “Intencién de permanencia” a la seccién 1
“Satisfaccion laboral”, haciendo las modificaciones sintacticas correspondientes en los
reactivos para ser respondidos mediante escala Likert. Dando como resultado la

version 5 “Opinion sobre su trabajo” de 86 reactivos. (Véase ANEXO 2).
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5.10 Resultados

5.10.1 Variables Clasificatorias de la muestra
A continuacion se presentan los resultados del analisis descriptivo de los factores

sociodemograficos de los 150 trabajadores que conformaron la muestra.

Sexo
Del total de la muestra, el 62.67% (94 personas) pertenece al sexo femenino, mientras

gue el 37.33% (56 personas) al sexo masculino.

Sexo

W Masculino
B Femenino

Figura 1. Sexo

Fuente: propia.
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Edad

La muestra total de la variable edad se clasific6 en cuatros grupos de rangos para

facilitar su comprension estadistica:

1. 19-25 afios 40% (60)

2. 26-35 afios 23.33% (35)
3. 36-45 afios 18.67% (28)
4. 46-62 afios 18.00% (27)

Figura 2. Edad
Fuente: propia

Edad2

W 19-25 afios
W 26-35
[]36-45
W 4552
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Escolaridad

La muestra se conformé por 1 trabajador con educacion primaria (0.67%), 13
trabajadores con educacion secundaria (8.67%), 37 trabajadores con educacion
bachillerato o técnico (24.67%), 88 trabajadores con licenciatura (58.67%) siendo este

el grupo mas grande, y finalmente 11 trabajadores con posgrado (7.33%).

100

60

40

207 24 67%
a7

53.67%
0.67% 13
1
0 — T
Primaria Secundaria Bachillerato o Licenciatura Posgrado

técnico
Figura 3. Escolaridad

Fuente: propia.



Estado civil
De la muestra total de trabajadores, el 55.33% (83 personas) report6 no tener pareja,

mientras que el 44.67% (67 personas) menciond tener pareja.

1. Sin pareja 55.33% (83)
2. Con pareja 44.67% (67)

EdoCivil

I
100

Figura 4. Estado Civil

Fuente: propia.
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Numero de hijos

Segun los resultados de la investigacién, de los 150 trabajadores que conformaron la
muestra el 59.33% (89 personas) no tiene hijos, el 14.00% (21 personas) tiene 1 hijo,
el 17.33% (26 personas) tiene 2 hijos y el 9.33% (14 personas) tiene de 3 a 5 hijos.

1. Sin hijos 59.33% (89)

2. 1 hijo 14.00% (21)

3. 2 hijos 17.33% (26)

4. De 3 a 5 hijos 9.33% (14)

10077

Sin hijos 1 hijo 2 hijos 3-5 hijos

Figura 5. Numero de hijos.

Fuente: propia.
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Tipo de empresa

Del total de participantes, el 70.67% de los trabajadores (106 personas) laboran en
una empresa del sector privado, mientras que el 29.33% (44 personas) pertenecen al
sector publico.

1. Privada 70.67% (106)
2. Publica 29.33% (44)

Empresa

W Fuiblica
Drrivada

Figura 6. Tipo de empresa
Fuente: propia.
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Tipo de puesto
Respecto al tipo de puesto en el que se encuentran trabajando los participantes, el
58.67% (88 trabajadores) tienen un puesto operativo, el 34.67% (52 trabajadores)

tienen un mando medio y el 6.67% (10 trabajadores) son directivos.

1. Operativo 58.67% (88)
2. Medio 34.67% (52)
3. Directivo 6.67% (10)

Puesta

B Operativo
Hwedio
Epirectivo

Figura 7. Tipo de puesto.

Fuente: propia.
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Antiguedad en la empresa.

Con base en los resultados de la muestra, se formaron 3 grupos. El primer grupo del
68.00% del total (102 trabajadores) report6 tener un afio cumplido trabajando en la
empresa, el segundo grupo del 21.33% (32 trabajadores) ha trabajado de 2 a 3 afos,
mientras que el 10.67% (16 trabajadores) tienen de 4 a 5 afios trabajando en la misma

organizacion.

1. 1 afio 68.00% (102)
2.2 a3 afos 21.33% (32)
3.4 a5 afnos 10.67% (16)

1207

1007

80

601

40

201

16
10 67%

T
1 afio 2-3 afios 4-5 afios

o=

Figura 8. Antigledad en la empresa.

Fuente: propia.



Antiguedad en el puesto.
La muestra se conform6 106 trabajadores (70.67% del total) que han trabajado 1 afio
en su puesto actual, 31 trabajadores (20.67%) que tienen 2 afios trabajando en su

puesto y 13 trabajadores (8.67%) que han trabajado de 3 a 9 afios en su puesto actual.

1. 1 afio 70.67% (106)
2. 2 afios 20.67% (31)
3. 3a 9 afos 8.67% (13)

1207

100

60

40

207

o=

3-9 afios

Figura 9

Fuente: propia.

74



Sueldo
Respecto al sueldo percibido por los trabajadores, los resultados de la muestra total

se dividieron en grupos abarcando los siguientes rangos:

1. Hasta $5000. 26.00% (39)
2. $5001 a $10,000. 41.33% (62)
3. $10,001 a $20,000. 20.00% (30)
4. $20,001 a $30,000. 6.00% (9)
5. $30,001 a $150,000. 6.67% (10)

60

405

20.00%
30

u—

|
hasta $32000 5001-10000 10001-20000 20001-30000 30001-150000
Figura 10

Fuente: propia.



NUmero de ascensos

El nimero de ascensos reportados por la muestra total se agrupd de la siguiente

manera.

1. 1 ascenso. 53.33% (80)

2. 2 ascensos. 21.33% (32)
3. 3 ascensos. 12.67% (19)
4. 4 ascensos. 12.67% (19)

Figura 11. Ascensos.

Fuente: propia.

19
12.67%
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Afiliacion a sindicato.

De la muestra total de trabajadores el 92.67% (139 personas) no se encuentran

afiliadas a un sindicato, mientras el 7.33% (11 personas) mencionaron si pertenecer

a un sindicato.

1. No afiliados a sindicato. 92.67% (139)
2. Afiliados a sindicato. 7.33% (11)

Sindicato

Wsi
B o

Figura 12. Afiliacién a sindicato
Fuente: propia.
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5.10.2 Alpha de Cronbach

Con el objetivo de corroborar la fiabilidad del instrumento, se corrié un Alpha de
Cronbach a los 73 elementos del cuestionario de Satisfaccion Laboral, dando un
resultado de .950 de confiabilidad. (Ver tabla 4)

Tabla 4.
Alpha de Cronbach de Satisfaccién Laboral de 73 elementos.

Estadisticas de confiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos

.950 73

Fuente: propia.

Asimismo, se analizaron cada uno de los 5 factores que conforman el cuestionario de

Satisfaccion Laboral, mediante Alpha de Cronbach. (Ver tabla 5)

Tabla 5.
Alpha de Cronbach de Satisfaccion Laboral, por factores.

Estadisticas de confiabilidad

Factor Alpha de Cronbach N de elementos
F1. Salario y beneficio. .855 19

F2. Ambiente fisico y .840 16

restaurador.
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F3. Liderazgo y .850 16
reconocimiento.

F4. Oportunidad de
desarrollo. .780 8

F5. Relacién entre

compafieros.
.809 14

Total 73

Fuente: propia

Posteriormente, se someti® a analisis al factor 6 Intencion de Permanencia

(conformado por 23 elementos), obteniendo un resultado de .951 de confiabilidad.

Tabla 6.
Alpha de Cronbach de 23 elementos

Estadisticas de confiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos

951 23

Fuente: propia.
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5.10.3 Correlaciones de Pearson

a) Correlaciones de Pearson entre factores de Satisfaccion Laboral e Intencion

de Permanencia.

Se analizaron los factores de Satisfaccion Laboral e Intencibn de Permanencia,
mediante correlacion de Pearson para conocer la relacidon positiva o negativa existente

entre los factores.

Tabla 7.

Correlacion de Pearson entre factores de Satisfaccion Laboral e Intencion de
Permanencia.

Factor

Factor F1 F2 F3 F4 Fa F&
F1. Salario y Correlacién de 1 609" 561" 579" 559" -476™
beneficios. Pearson
F2. Ambiente fisico Correlacion de 1 B82™ T06™ B47" -5587
y restaurador. Pearson
F3. Liderazgo y Correlacién de o1 6377 853" -5117
reconocimiento. Pearson
F4. Oportunidad de Correlacién de 1 637" -507"
desarrollo Pearson
F5. Relacion entre  Correlacion de 1 -514"
companieros Pearson
F&. Intencion de Correlacion de 1
permanencia Pearson

Nofa: ** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: propia.

Los resultados arrojaron una correlacion significativa de .609 entre el factor 1 Salario
y beneficios, con el factor 2 Ambiente fisico y restaurador, a su vez, el factor 2 obtuvo

una relacion positiva de .706 con el factor 4 Oportunidad de desarrollo. El factor 3
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Liderazgo y reconocimiento, tuvo un resultado de .682 con el factor 2 Ambiente fisico
y restaurador. Asimismo, el factor 5 obtuvo una correlaciéon de .653 con el factor 3
Liderazgo y reconocimiento.

Finalmente, el factor 6 Intencion de permanencia obtuvo una relacion negativa

significativa con el factor 2 ambiente fisico y restaurador.

a) Correlaciones de Pearson entre factores de Satisfaccién Laboral e Intencidon

de Permanencia con variables numéricas.

Se realizé un andlisis por correlacién de Pearson a los factores de Satisfacciéon Laboral
e Intencion de Permanencia, con cada una de las variables numéricas, dando los
siguientes resultados. (Ver tabla 8)

Tabla 8.
Correlacion de Pearson entre factores de Satisfaccion Laboral e Intencion de
Permanencia con variables numéricas.

Variables numeéricas

Factor Edad A A. Puesto Nam. Nam. Sueldo
Empresa Ascensos  de hijos

F1. Salario y 182¢ -.032 - 113 273 123 081
beneficios.
F2. Ambiente fisico 096 -109 =171 118 143 094
y restaurador.
F3. Liderazgo y o017 -219™ -.218™ 102 005 -011
reconocimiento.
F4. Oportunidad de 129 -129 -169* 062 128 -076
desarrollo
F5. Relacion entre 145 - 069 -.058 017 146 -.146
comparnieros
F6. Intencién de -.150 017 073 -094  -187F .084

permansncia

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: propia.
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Edad

Con base en los resultados de la muestra, existe una correlacion positiva de .182 entre
el factor 1 Salario y beneficios con la variable edad, lo cual se puede interpretar que a
mayor edad, mayor satisfaccion en cuanto al salario y beneficios percibidos y por otra

parte, a menor edad menor satisfaccién en dicho factor.

Antigliedad en la empresa

La variable antiguedad en la empresa tiene una significancia negativa de -.213 con el

factor 3 Liderazgo y reconocimiento, lo que indica que a mayor antigiedad en la

empresa, menor satisfaccion con el liderazgo y los reconocimientos.

Antiguedad en el puesto

La antigiiedad en el puesto presenta una correlacion negativa con los factores 2 (-

171), 3(-.218) y 4 (-.169), lo que indica que a mayor antigiiedad en el puesto menor

es la satisfaccion con el ambiente fisico, el liderazgo, reconocimientos y la oportunidad

de desarrollo.

NUumero de ascensos

En cuanto al nUmero de ascensos, se muestra una relacién positiva de .273 con el

factor 1 salario y beneficios.
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Hijos

Asimismo, la variable hijos obtuvo una correlacién negativa de -.197 con el factor 6
Intencidn de permanencia. Esto puede interpretarse que a menor namero de hijos,

mayor es la intencion de permanecer en la empresa.

Sueldo

La variable sueldo no obtuvo un resultado estadistico significativo con ninguno de los
factores de Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia, por lo cual no es

interpretable.

5.10.4 Andlisis de Varianza ANOVA ONE WAY de Satisfaccién Laboral e

Intencidon de Permanencia.

Se realiz6 un analisis de Anova unifactorial para determinar si existe una relacion entre
las variables Satisfaccién Laboral y Sentido de Permanencia con cada una de las
variables independientes.

Anova con variables independientes numéricas en categorias.

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos de la relacion entre los factores
Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia con las variables independientes
numeéricas divididas en categorias.
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Tabla 9

Anova de Satisfaccidon Laboral e Intencién de Permanencia con Edad.

Factor Variable Desviacion

clasificatoria Media tipica F Sig.
F6. Intencion de 19 a 25 afios 60 168.4500 102.72135 3.561 .016
Permanencia. .

26 a 35 afios 35 196.0000 131.26914

36 a 45 afios 28 110.9643 97.83792

46 a 62 afos 27 142.2963 97.39958

Total 150 159.4400 111.09319

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Fuente: propia.

Se observa una significancia de .016 para el factor 6 Intencion de permanencia y la
variable edad, siendo el grupo de trabajadores de 26 a 35 afios quienes tienen una media

de 196.0000.

Tabla 10

Anova de Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia con Antigiiedad en el puesto.

Variable

Factor o . Desviacion

clasificatoria Media tipica F Sig.
F3. Liderazgo vy 1 afo 106 2.9145 55617 3.671 .028
Reconocimiento. 5

2 anos 31 2.7278 57021

3 anos 13 2.5288 46042

Total 150 2.8425 56172

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0.05.

Fuente: propia.
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La variable antigiiedad en el puesto tuvo una significancia de .028 con el factor 3
liderazgo y reconocimiento. La antigiiedad de un afio represent6 la media mas alta de
2.9145.

Tabla 11

Anova de Satisfaccién Laboral e Intencibn de Permanencia con antigledad en la
empresa.

Factor Vari_a_ble ) Desviacion

clasificatoria Media tipica F Sig.
F3. Liderazgo vy 1 afio 102 2.9075 56341 3.865 .023
Reconocimiento. 5

2 anos 32 2.8066 55729

3 afios 16 2.5000 .44546

Total 150 2.8425 56172

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0.05.
Fuente: propia.

Por otra parte, el factor 3 Liderazgo y reconocimiento, obtuvo una significancia de .023
con la variable antigiiedad en la empresa, en el cual la media de mayor valor fue de
2.9075 para el grupo de trabajadores de 1 afio de antigiedad.
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Tabla 12

Anova de Satisfaccidon Laboral e Intencién de Permanencia con Ascensos.

Factor Varig_b le : Desviacion
clasificatoria Media tipica F Sig.
F1. Salario y Sin ascensos 80 2.5632  .48581 4.465 .005

Beneficios.
1 ascenso 32 2.8010 46169

2 ascensos 19 2.8476 49245

3 a 619 2.9141  .48467
ascensos

Total 150 2.6944 49799

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.

Fuente: propia.

El Factor 1 Salario y beneficios, perteneciente a Satisfaccion laboral, tuvo una
significancia de .005 con la variable ascensos, donde la media mayor de 2.9141 se

concentro en los trabajadores que reportaron de 3 a 6 ascensos.
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Tabla 13

Anova de Satisfaccion Laboral e Intencion de Permanencia con Hijos.

Variable

Factor < _ Desviacion
clasificatoria Media tipica F Sig.
Sin hijos 89 2.6517  .50079 3.417 .019
F1.  Salaio y1hio 21 25714 40744
Beneficios. 2 hijOS 26 2.9656 .50349
3 a5 hijos 14 2.6466  .46411
Total 150 2.6944 49799
Sin hijos 89 2.6573 .51883 3.364 .020
F2. Ambiente Fisicol hijo 21 2.7173 47542
y Restaurador. 2 hijos 26 3.0096  .50209
3 a 5 hijos 14 2.6563  .46626
Total 150 2.7267  .51760

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.
Fuente: propia.

La variable hijos tuvo una significancia de .019 con el factor 1 Salario y beneficios, siendo
la media mas alta de 2.9656 correspondiente a 2 hijos.

Asimismo esta variable tuvo una relacion significativa de .020 con el factor 2 Ambiente
fisico y restaurador, el cual tiene una media mayor de 3.0096 con el resultado de 2 hijos.

Es importante mencionar que la variable sueldo no present6 un resultado significativo
con los factores de Satisfaccion laboral e intencién de permanencia. Por lo cual, dicha
variable no es interpretable.
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Anova con variables independientes grupales.

Posteriormente, se exponen los resultados recabados de la relacion entre los factores
Satisfaccion Laboral e Intencibn de Permanencia con las variables independientes
grupales.

Tabla 14.

Anova de Satisfaccidon Laboral e Intencién de Permanencia con Sindicato.

Factor Varig_b le _ Desviacion
clasificatoria Media tipica F Sig.
F3 Liderazgo y Si pertenece 11 2.4830 .51318 4.994 .027

Reconocimiento. No pertenece 139 2.8710 .55720
Total 150 2.8425 56172

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.05.
Fuente: propia.

Se observa que la significancia entre los grupos es mayor en el Factor 3. Liderazgo y
Reconocimiento, siendo el grupo que no pertenece a un sindicato quienes tienen una
media mayor de 2.8710.

El analisis ANOVA para la variable sexo obtuvo resultados no significativos, esto pudo
ser causado debido a que la muestra se conform6 por 62.67% mujeres y 37.33%
hombres.

Asimismo, el analisis de la muestra arrojé que la satisfaccion laboral e intencion de
permanencia son independientes a la escolaridad ya que el resultado no fue significativo.

Por otra parte, no se demostré una dependencia entre las variables tipo de empresa y
tipo de puesto con los factores de satisfaccion laboral e intencion de permanencia.

Finalmente, los resultados de ANOVA entre los factores y la variable estado civil, no
tuvieron un valor significativo, por lo cual no se considera interpretable.
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Tabla 15

Descriptivo de Anova de Satisfaccién 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 .
Desviacion
N Media tipica F Sig.
F1. Salario y Si 59 2.5335 .45026 10.827 .001
Beneficios
No 91 2.7987 .50193
Total 150 2.6944 49799
F2. Ambiente Fisico Si 59 2.5773 49217 8.503 .004
y Restaurador.
No 91 2.8235 51316
Total 150 2.7267 51760
F3. Liderazgo vy Si 59 2.7002 48074 6.469 .012
Reconocimiento.
No 91 2.9348 .59292
Total 150 2.8425 56172
F4. Oportunidad de Si 59 2.4831 51563 12.736 .000
desarrollo.
No 91 2.8310 .62316
Total 150 2.6942 .60592
F5. Relacion entre Si 59 2.6368 49563 10.884 .001
compafieros.
No 91 2.8995 46364
Total 150 2.7962 49198
F6. Intencibn de Si 59 209.5085 124.32027 22.620 .000
permanencia.
No 91 126.9780 88.10940
Total 150 159.4400 111.09319

Nota: R113= Reactivo 113 “,En este momento de su carrera laboral, usted desearia
renunciar a su trabajo si fuese posible?”; La correlacion es significativa en el nivel 0.05.
Fuente: propia.
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Finalmente, el ANOVA entre satisfaccion laboral e intencion de permanencia y el reactivo
113 “¢ En este momento de su carrera laboral, usted desearia renunciar a su trabajo si
fuese posible?” fue significativo para cada uno de los factores, siendo las medias
mayores para la respuesta “No”.
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6. Discusiony conclusiones.

La Satisfaccion Laboral esta implicada en muchos aspectos de la vida laboral,
desde el ambiente de trabajo, las caracteristicas propias del puesto, la percepcion
del trabajador, su salud, entre otros.

Asimismo, si la Satisfaccion Laboral tiene efectos positivos, la insatisfaccion
representa consecuencias negativas para el trabajador y para la organizacion
Cuando la satisfaccion laboral es baja el ausentismo se dispara, la moral cae y hay
una alta tasa de rotacibn de empleados, lo que lleva a mayores costos de
capacitacion e ineficiencia (silla y Gamero, 2014; Wright y Bonett, 2007, citado por
Coon, 2019).

Actualmente existen varias investigaciones sobre Satisfaccion Laboral, no obstante
hay poca informacion que la relacione directamente con la Intencién de

Permanencia.

A continuacion se hace una discusion y andlisis de resultados de acuerdo a los

factores propuestos de la siguiente manera:

e Salario y beneficio

e Ambiente fisico y restaurador
e Liderazgo y reconocimiento

e Oportunidad de desarrollo

e Intencion de permanencia

De acuerdo con el factor Salario y beneficio, existe una relacion positiva con la
variable edad, lo cual se puede interpretar que a mayor edad, mayor satisfaccion
en cuanto al salario y beneficios percibidos y por otra parte, a menor edad menor
satisfaccion en dicho factor. Como menciona Borracchia (2019), las nuevas
generaciones a diferencia de sus predecesoras son mas cuestionadoras y buscan

hacer un camino a través de multiples oportunidades que se le presentan, por lo
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tanto un factor como el salario puede no ser una razén tan estimulante como el

ambiente laboral.

Por otra parte, los resultados arrojaron una baja satisfaccion en liderazgo por parte
de los trabajadores con mayor antigiiedad en la empresa y similar a ello una baja
satisfaccion con el ambiente fisico, el liderazgo y la oportunidad de desarrollo con
la antigiiedad en el puesto. Acorde con lo revisado en la literatura en Patlan (2020),
el liderazgo es una de las condiciones primordiales para la Calidad de Vida en el

Trabajo.

Precisado en lo anterior, Robbins (2013), menciona que lo mas importante que los
gerentes pueden hacer para elevar la satisfaccion de los empleados es centrarse
en las partes intrinsecas del trabajo, como hacer de éste algo que desafie la
creatividad y sea interesante. Las evidencias sugieren con fuerza que todo lo que
hagan los gerentes para mejorar las actitudes de los empleados probablemente

dard como resultado el incremento de la eficacia de la organizacion.

De acuerdo con la variable Oportunidad de Desarrollo, el nUmero de ascensos
muestra una relacion positiva con salario y beneficios. De acuerdo con Ruvalcaba
(2014), como lo precisa el Modelo de Recompensas de Porter y Lawler, es la
relacion entre expectativa y realidad lo que produce la satisfaccion o insatisfaccion.
Los empleados tienen una expectativa de reconocimiento a su trabajo el cual esta

ligado a un ascenso econémico.

Intencion de permanencia tuvo una relacién negativa con la variable hijos, esto
quiere decir que de acuerdo a los resultados obtenidos de la muestra, se interpreta
gue a menor namero de hijos, mayor es la intencion de permanecer en la empresa.
Esto confirma la hipétesis planteada “Existe una relacion estadisticamente
significativa entre Satisfaccion Laboral e Intencién de Permanencia con nimero de

hijos”. A su vez, confirma los hallazgos obtenidos por Pimentel (2019).
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7. Limitaciones y recomendaciones.

En cuanto a las limitantes del instrumento, es importante hacer énfasis en que, con
base en lo mencionado durante el desarrollo de esta investigacion, tanto la
Satisfaccion Laboral como la Intencién de Permanencia son variables perceptuales
y pueden sujetarse a cambios. Como menciona Littlewood (2014), no se puede
determinar la intencién que tiene una persona por abandonar la organizacion ya
gue la intencién puede cambiar con el tiempo e incluso se puede quedar en la
misma intencién sin llevar a cabo ninguna intencion de abandono. No obstante, el
desarrollo y aplicacién de instrumentos que miden Satisfaccién Laboral e Intencion
de Permanencia, pueden ayudar a detectar areas de oportunidad en los centros de
trabajo, descubrir si existen inconformidades individuales o generalizadas, actuar

sobre ellas.

Posterior a la aplicacion de la version 4 “Opinion sobre su trabajo” (véase Anexo 1),
y acorde con las recomendaciones sugeridas por Pimentel (2019), este instrumento
fue sometido a una revision de sintaxis, sustituyendo palabras sin6nimas con la
intencion de hacer el instrumento mas entendible para los participantes, se modifico
la redaccion de las instrucciones con la finalidad de hacerlas mas cortas y
comprensibles. Finalmente se integra “Intencion de Permanencia” como factor de
“Satisfaccion Laboral” dando lugar a propuesta de la versién 5 del instrumento de

97 reactivos en total (Véase Anexo 2).

La recomendacion para futuras aplicaciones es complementar la aplicacion del
instrumento con entrevistas, con la intencion de abordar profundamente las
situaciones que causan satisfaccion o insatisfaccion en los trabajadores y sugerir

un plan de intervencion al area de Recursos Humanos.

Derivado de lo anterior, en indispensable la aplicacién de instrumentos de medicion
estandarizados. La aportacion que hace este instrumento es fundamental para el

estudio de los factores de riesgo psicosociales y puede ser utilizado como
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complemento para la aplicacién de la NOM-035-STPS-2018. En lo cual precisa
Cortés (2018), dado que la salud del trabajador se halla amenazada por las
condiciones del trabajo que realiza, para su prevencion podemos actuar de dos
formas diferentes: actuando sobre la salud (técnicas médicas) o actuando sobre el

ambiente o condiciones de trabajo (técnicas no médicas de prevencion).
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ANEXO 1



Opinion sobre su trabajo

A continuacion, 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 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 debera 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 situacion determinada.

Ejemplo:

Marque con una “X” su respuesta
c O ] [e] v O
o5 © © T3
(] (V]
2 % g s £ 3
T ° o o o 8
£ 2 3 > £
— Q [J] -
& O © o 8
o c o
[ w [

9. En mi trabajo se promueve el trabajo en equipo. x

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 opcion (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 accidn,
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.

Frecuencia Por cuanto tiempo ha tenido este pensamiento
(A) (8)

Nunca Casi Una  Unavez Casi Diario | Nunca Un Tres Seis un Mas
nunca vez ala diario meso = meses meses afio de
al semana menos un
mes afio

éCon que frecuencia piensa que D 4 D 4

Su trabajo lo enferma?

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 situacion presentada. Por favor no omita ninglin reactivo ya que su
opinién es importante para nosotros.

Al final del cuestionario hay un apartado de datos demograficos, por favor no olvide contestarlos. Le
recordamos que sus respuestas serdn totalmente andnimas y los datos proporcionados sélo seran

utilizados con fines estadisticos.

iMuchas gracias por su participacion!



Seccion 1

©WONOUAWNER

[
e

11.
12.

13.
14.
15.

16.
17.

18.
19.
20.

21.
22.

23.
24.

25.
26.
27.
28.
29.
30.

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.

Uno de los valores que me agradan de mi trabajo es la solidaridad entre companieros.

Mi jefe comUinmente 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 areas 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.

Cuando estoy colaborando con mis compariieros de trabajo, siento que somos un mal
equipo.

Cuando mi jefe toma decisiones procura que sus subordinados nos involucremos.

Mi jefe procura escuchar los comentarios de sus subordinados.

Mi salario y prestaciones son una motivacidn para continuar trabajando en mi actual
empleo.

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 desempefio de sus colaboradores.

El lugar donde desempefio 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 compafieros 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 econdmica que recibo en mi trabajo supera mis expectativas.

Las condiciones fisicas de mi trabajo son éptimas.

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

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo



31.
32.
33.

34.
35.
36.

37.
38.
39.
40.

41.
42,

43,
44,
45,
46.

47.
48.
49.
50.

51.
52.
53.

54.
55.

56.

57.

58.
59.
60.

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de

La solidaridad en mi lugar de trabajo es agradable.

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 estan 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.

La falta de apoyo de mis comparieros 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 compafieros son empaticos.

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

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.
Mi jefe no se compromete a mejorar el desempeno 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.

Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad.

En mi empresa, al trabajar en equipo surgen desacuerdos con compafieros que
complican nuestra convivencia.

Mi espacio fisico de trabajo me enoja.

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.

Donde trabajo se preocupan porque todos aprendamos nuevos conocimientos para
desempenfar nuestra labor.

En mi trabajo mis compafieros suelen ser individualistas, provocandome disgusto.
Me siento poco valorado en mi trabajo por el sueldo que recibo.

Los protocolos de seguridad contra accidentes en mi empresa, son insuficientes.

acuerdo



61.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.
70.

71.

72.
73.

Mi trabajo no me proporciona estabilidad econdémica.

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
desempefio 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 desorganizacién de mis compaieros de trabajo perjudica el cumplimiento de mis
metas.

Mi jefe no me proporciona retroalimentacién 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



Sec

90.
91.

92.

93.
94.

95.
96.
97.

98.

99.

100.

101.
102.

103.
104.
105.

106.
107.

108.

109.
110.
111.

112.

cion 2
Frecuencia
Nunca Casi Una Unavezala
nunca vez al semana
mes

¢Con qué frecuencia se siente fastidiado por su lugar de trabajo?

¢Qué tan seguido piensa que su tiempo de descanso es insuficiente
para despejarse de sus responsabilidades laborales?

éCon qué frecuencia se siente inconforme con los beneficios que
ofrece su empresa?

éCon qué frecuencia piensa que deberia buscar un nuevo empleo?

¢Con que frecuencia piensa que seria infeliz trabajando el resto de su
vida en su actual empleo?

éCon que frecuencia considera que en otro trabajo aprenderia mas?

¢Con que frecuencia piensa que su trabajo no es recomendable?

éCon que frecuencia piensa se siente obligado a permanecer en su
empleo?

¢Con que frecuencia se siente inconforme con las prestaciones que
recibe en su trabajo?

¢Con que frecuencia siente que su trabajo no lo beneficia?

¢Con que frecuencia ha sentido la necesidad de salir de su area de

trabajo para soportar permanecer en él?

¢Qué tan seguido siente que su jefe no reconoce su esfuerzo?

éCon que regularidad se ha sentido humillado por los comentarios de

su jefe?

¢Con que frecuencia considera que su trabajo es insignificante?

¢Qué tan a menudo se siente desvalorado por no tener un ascenso?

¢Cual es la frecuencia con la que se ha sentido limitado por no tener
oportunidades de desarrollo en su trabajo’

éCon que frecuencia se siente excluido de su empresa?

¢Qué tan seguido se ha sentido insatisfecho por la filosofia laboral de la
empresa donde trabaja?

¢Qué tan seguido considera que usted es facilmente reemplazable en
su trabajo?

¢Cual es la frecuencia con la que desea faltar al trabajo?
¢Con que frecuencia se siente desleal al pensar en otro empleo?

éCon que frecuencia piensa que permanecer en su actual empleo es
peor que estar en otro trabajo?

¢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 (

Casi
diario

Diario

N

Por cuanto tiempo ha pensado en su respuesta anterior

Nunca

Unmeso
menos

Tres
meses

Seis
meses

Un
afio

Mas de
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: afos
Antigliedad en la empresa: anos
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? S

( 4)Licenciatura

(5)Posgrado



ANEXO 2



Opinion sobre su trabajo

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

Es importante mencionar que sus respuestas seran totalmente andnimas y seran utilizadas
Unicamente para fines estadisticos, por lo cual, no comprometen de ninguna manera su
trabajo.

Instrucciones:

En la seccion de respuestas se le presentara una escala que va de “Totalmente en
desacuerdo”, “En desacuerdo”, “De acuerdo” a “Totalmente de acuerdo”.

Elija la opcion que considere adecuada a su situacion marcando con una “X” el cuadro
correspondiente.

Ejemplo:

Marque con una “X” su respuesta

[H)
5 3 g
(@] (]
2 > S o)
C = (8] — c
o 9 © ) o O
E o O o EZ
s & ° © s S
o o c )
E o L o 2 8
9. En mi organizacibn se X
promueve el trabajo en equipo.

En este ejemplo se marcé la casilla nimero 3, lo que significa que esta De acuerdo con el
enunciado “En mi organizaciéon se promueve el trabajo en equipo”.

Su opinioén es importante para nosotros, por favor no omita ninguna respuesta o dato
demografico.

iMuchas gracias por su participacion!



Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1.- Mi supervisor no escucha los comentarios de los demas.

2.- En mi empresa no promueven la salud mental como prioridad.

3.- Las herramientas que uso en mi lugar de trabajo arriesgan mi
salud fisica.

4.- Frecuentemente me siento fastidiado por mi lugar de trabajo.

5.- Uno de los valores que me agradan de mi trabajo es la
solidaridad entre compafieros.

6.- Mi jefe comUunmente no respeta mis horarios de trabajo.

7.- No me siento comprometido con mi trabajo porque mi salario
es injusto.

8.- El salario que recibo me hace sentir comprometido a continuar
en mi trabajo.

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

10.- La estabilidad econdmica que adquiri en la empresa me hace
sentir tranquilo con mi trabajo.

11.- La falta de areas recreativas en mi trabajo me genera tension.

12.- Mi jefe me presta atencidn al realizar mis tareas diarias.

13.- Mi tiempo de descanso es insuficiente para despejarme de mis
actividades laborales.

14.- Cuando estoy colaborando con mis compaiieros de trabajo,
siento que somos un mal equipo.

15.- Cuando mi jefe toma decisiones procura que los empleados
nos involucremos.




Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

16.- Me siento inconforme con los beneficios que ofrece mi
empresa.

17.- Mi jefe procura escuchar los comentarios de los demas.

18.- Mi salario y prestaciones son una motivacién para continuar
trabajando en mi actual empleo.

19.- Frecuentemente pienso que deberia buscar otro empleo.

20.- Me gusta la empresa donde laboro porque fomenta el
compaferismo.

21.- Mi jefe pide mi opinién acerca de temas de trabajo.

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

23.- Me siento inconforme con las prestaciones recibidas en
mi trabajo.

24.- Una de las razones por las que contindo en mi actual
empleo es porque me gusta como trabajamos en equipo.

25.- El autoritarismo de mi jefe disminuye el desempefio de
los colaboradores.

26.- El lugar donde desempefio mi trabajo, por sus
caracteristicas fisicas me hace sentir cansado

27.- Es dificil que mi jefe pida mi opinién para realizar un
trabajo

28.- Considero que mis compafieros de trabajo son
responsables para los trabajos en equipo.

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




Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

30.- En mi trabajo hay oportunidad de ascensos, por lo cual
me gusta trabajar ahi.

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

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

33.- Frecuentemente pienso que seria infeliz trabajando el
resto de mi vida en mi actual empleo.

34.- Las condiciones fisicas de mi trabajo son optimas.

35.- La remuneracion que recibo en mi empleo me hace
sentir valorado como trabajador.

36.- La solidaridad en mi trabajo es agradable.

37.- Pienso que en otro trabajo aprenderia mas.

38.- Considero que no recomendaria mi actual empresa
como lugar de trabajo.

39.- El sueldo que recibo en mi trabajo es desmotivante.

40.- Cuando me siento irritado por mi trabajo suelo ir a
despejarme a las areas de descanso que estan disponibles
en mi empresa.

41.- En mi trabajo promueven en aprendizaje
complementario, lo que me hace feliz.

42.- Las oportunidades de desarrollo en mi trabajo me hacen
sentir adaptado.

43.- Me he sentido humillado por comentarios que me ha
hecho el supervisor respecto a mis actividades.




Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

44.- Frecuentemente me siento obligado a permanecer en mi
actual empleo.

45.- He llegado a sentirme inconforme con las prestaciones
gue recibo en mi trabajo.

46.- La falta de apoyo de mis comparfieros de trabajo
interfiere en mi desempefio laboral.

47.- Me preocupa que mi empresa nho cuente con protocolos
de higiene y seguridad.

48.- La constante supervision de mi jefe aumenta mi calidad
de trabajo.

49.- Siento que mi trabajo no me beneficia.

50.- Donde trabajo todos mis compafieros son empaticos.

51.- El sueldo y las prestaciones que recibo me hacen sentir
intranquilidad.

52.- He sentido la necesidad de salir de mi area de trabajo
para soportar permanecer en él.

53.- Me gusta que mi experiencia laboral se tome en cuenta
cuando hay oportunidad de ascenso en el trabajo.

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

55.- Mi supervisor evita que las personas que tiene a su
cargo formen parte de las decisiones.

56.- He considerado que mi jefe no reconoce mi esfuerzo.

57.- Regularmente me he sentido humillado por los
comentarios de mi jefe.




Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

58.- Mi jefe no se compromete a mejorar el desemperio de
sus empleados.

59.- Me agrada que mi empresa se preocupa por mantener
las instalaciones en condiciones adecuadas.

60.- En mi actual empleo mi desempefio ha mejorado porque
mi jefe no es autoritario.

61.- Me disgusta que en la empresa donde trabajo no somos
cooperativos.

62.- Son injustas las recompensas econdmicas que recibo
en mi trabajo.

63.- He considerado mi trabajo en la empresa como
insignificante.

64.- Me desagrada que en mi empresa tengamos que usar
pretextos para descansar de la carga de trabajo en nuestra
jornada (ej. Salir por un refresco o al bafo).

65.- Me frustra la cantidad que recibo de sueldo.

66.- Las prestaciones que recibo mejoran mi productividad.

67.-En mi empresa, al trabajar en equipo surgen
desacuerdos con compafieros que complican la convivencia.

68.- Mi espacio fisico de trabajo me enoja.

69.- Me siento desvalorado por no tener un ascenso.

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

71.- 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

72.- Donde trabajo se preocupan porque todos aprendamos
nuevos conocimientos para desempefar nuestra labor.

73.- He llegado a sentirme limitado por no tener
oportunidades de desarrollo en mi trabajo.

74.- Me he sentido excluido de mi empresa.

75.- En mitrabajo mis compafieros suelen ser individualistas,
provocandome disgusto.

76.- Me siento poco valorado en mi trabajo con el sueldo que
percibo.

77.- Me he sentido insatisfecho por la filosofia laboral de la
empresa donde trabajo.

78.- Me he considerado facilmente reemplazable en mi
trabajo.

79.- Los protocolos de seguridad contra accidentes en mi
empresa son insuficientes.

80.- Mi trabajo no me proporciona estabilidad econémica.

81.- Cuando cobro mi salario me siento explotado.

82.- En mi actual empleo mi economia ha mejorado.

83.- Frecuentemente quisiera faltar a mi trabajo.

84.- Comparando mi trabajo con mi salario me siento
explotado.

85.- En mi trabajo me capacitan constantemente.

86.- Me siento desleal al pensar en otro empleo.




Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

87.- Me fastidia que mi supervisor no reconozca mi esfuerzo
en las actividades que desempefio en mi trabajo.

88.- Considero que permanecer en mi actual empleo es peor
gue estar en otro trabajo.

89.- Mi salud fisica se ve amenazada por el lugar donde
trabajo.

90.- La retroalimentacion que me proporciona mi jefe mejora
mi desempefio.

91.- Me enfada que la competencia en mi empresa se vuelva
rivalidad.

92.- He tenido la intencién de buscar un nuevo empleo.

93.- En mi empresa me proporcionan herramientas que
permiten mi superacion personal y me hacen sentir bien.

94.- La desorganizacion de mis comparfieros de trabajo
perjudica el cumplimiento de mis metas.

95.- Mi jefe no me proporciona retroalimentacion para
mejorar mi trabajo.

96.- Las prestaciones que tengo en mi trabajo me hacen
sentir plenitud.

97.- ¢En este momento de su carrera laboral, desearia
renunciar a su trabajo si fuese posible?

Si

No




Datos demograficos

98.- Edad: afnos

99.- Sexo: Masculino( 1 ) Femenino ( 2 )

100.- Escolaridad: Primaria ( 1 ) Secundaria ( 2 ) Bachillerato o técnico ( 3 )
Licenciatura ( 4 ) Posgrado ( 5 )

101.- Empresa: Privada ( 1 ) Publica( 2 )

102.- Puesto: Operativo ( 1 ) Medio ( 2 ) Directivo ( 3 )

103.- Antiglledad enlaempresa: __afos/___meses

104.- Antiglledad en el puesto: ~_ afios/___ meses

105.- Numero de ascensos a lo largo de su carrera:__

106.- Estado civil: Con pareja ( 1 ) Sinpareja( 2 )

107.- Numero de hijos:

108.- ¢ Pertenece a algun sindicato? Si( 1 ) No( 2 )

109.- ¢ Cual es su sueldo mensual aproximado sin descontar impuestos? $

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




