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I NTRODUCC ION 



La presente· investigac:ión b-ñtó de establecer 
la relación entre autoconcepto y la satisfac­
ción laboral.,de .100 sujetos de sexo femenino 
y mascul i.na . trabajadores de una lnsti tución 
de la Io_iciativa Privada con una media de 
edad de 2~.a. 

Se les aplicó el .cuestionario de Autoconc:epto 
elaborado-por La Rosa (1986); y el de Satisfa­
cción Laboral elaborado por- García (1985). 

Los resultados obtenidos revelaran una corre­
lación positiva para los sujetos del sexo mas­
culino área. administrativa en términos de que 
a mayor,.satis.facción laboral mayor elevación 
del factor·,6 (Emocional 3). 

Se concluye ·que. ·la satisfacción laboral en el 
sexo masculino. área administrativa puede estar 
influenciado ,'".por algunos factores de (Salud 
Mental). 



INTRODUCCION 

Algunas personas pasan mucha tiempo reflexionando sobre sí 

mismas. Tienden a interpretar laa cosas subjetivamente, • ver 

el mundo en cuanto les a-fecta en forma personal. También les 

rweocupa el modo en que influyen en otros, su aspecto, su salud 

y su felicidad. En otro nivel a veces se preguntan "quiénes 

son 11 y llcl dónde van". Términos como yo, iduntidad, real tza.cidn 

de sí mismo se han convertido en parte del vocabulario genaral, 

y lo$ contratas que representan indican importantes aptitudes 

personales hacio el yo. 

La forma específica de identidad puede diferir da una culturA a 

otra¡ el estar ~x.puesto a cambios t;ocia.les, a distintos 

tiistema.s de volor·us religiosos, cultura les y a l.e. tecnología 

moderna, hace que el mundo aparezca ante e! ser humano como 

demasiado compleja ralativista, impr~visible y ambir¡¡uo, ademills 

incapaz cle ofrecarlP. un marca estable de referencia. 

La madurez empie¿a cuando l& identidad ha sido establecida y ha 

surgido un individuo integrado e independiente, d4ndole la 

opartunidad de ~entirse atil tanto física como mental o la 

t:ombinat::16n de ambos dando coma resultado una mejor· 

organizacidn social. 



Nuestra sociedad se orienta hacia el trabajo, el cual puede 

además rte ser un medio de subs1stenc:ia, ofrecer satis-factores. 

la r.o.tisi=acción en el trabajo es el resultado de diversas 

actitud~s que poseen los empleados. En un sentido estricto esas 

actitudes tienen relación con el trabajo y se refieren a 

factores específicos, tales como los salarios, la supervisión, 

la constancia del empleo, las condic:iones de trabajo, las 

oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la 

evaluación Justa del trabajo, las relaciones sociales en el 

empleo, la resolución rápida de los motivos de queja, el 

tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares. 

No obstante, un méto,do más completo requier~ que se incluyan 

muchos factores adicionales, antes de poder entender 

completamente la satisfacción en ~l tt~abajo. Deben tenerse en 

cuenta factores tales como la edad del trabajador, su salud, su 

temperamento, sus deseos y el nivel de ~us aspiraciones. Además 

~us relaciones familiares, su posición sociJl, sus recreaciones 

y sus actividades en organizaciones laborales, políticas o 

puramente sociales contribuyen, 1-inalm~nte, a la satisfación en 

el trabajo. 

Alarcdn (1988), considera que una de lds metas de las personas 

es sentirse satis-fecho en su trabajo, de ser lo contrario se 

cambiaría de éste o modificaría la estimación que de el mismo 

tenga. 



Mientras que para Siegel (1974), el trabajo •• fuente de 

necesidades de orígenes diver••• y •n conaacuencia un ••dia 

para alcanzar la satisfaccidn de vida •n g•neral. 

García (1981), encontrd que la muJe'r al trabajar no lo haca por 

ayudar a la familia ni por sus hijas, nino que los haca por 

satisfacciOn personal. 

Para Epstein (1973), el autoconcepto es una autoteoría con dos 

funciones: facilitar el mantenimiento de la 4uto•atima y 

organizar las experiencias adquiridas para sar manejada• ccn 

afect! vi dad. 

A partir de lo considerada, el presente estudio pretendid 

investigar la relacidn de Autaconcepta y Satisfaccidn Laboral 

en hombres y mujeres. 

En relacidn a la distribucidn de los trabajadores se escogieron 

aquellos que pertenecen al Area administrativa y lo• que 

laboran en el área operativa de una empresa de la lniaciativa 

Privada que se ubica en la zona sur de la Ciudad de México. 

El propdsito del estudio fué, aportar datos de ambos grupos que 

permitan valorar la problematica existente entre lo• 

trabajadores de confianza y trabajadores slndlcalizados (Area 

administrativa y área operativa); pretendiendo comprobar que a 



mayor satisfacción laboral mayor autoconcepto en hombres y 

mujeres. 

Las investigaciones no se enfocan a determinada área 

(administrativa y operativa) son pocas aquéllas que ofrecen un 

enfoque global para cada una de ellas. 

Considerándo lo anterior y de acuerdo a los resultados del 

presente estudio, se encontró que existe una mayor satisfacción 

laboral en hombres que en mujeres. En cuanto al área se 

encontró mayor satisfacción en el área administrativa. 

El autoconcepto subescala (Emocional 3) fué mayor en hombres 

del área administrativa y en mujeres del área operativa. 
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l. MARCO TEORICO 

1.1 ANTECEDENTES DE AUTOCONCEPTO. 

El origen del concepto del sel-f se sitUa en los escritos de los 

griegos, ya que dcsd~ la antigüedad el hombre ha tomado 

cansciencii\ de la realidt1d con el mundo; el hombre creó le. 

noción del alm.::.ª 

Sdcrates (Citado en Muel ler, 1976) 1 concibió el alma como la 

sede d~ la personalidad espiritual; quien con !>U frase 

"condcete a tf mi~mo 11 , signi-fic .. ""J.ba el P.n.frentarse con honradez 

y franqueza al conocimiento propio y aceptar con todas sus 

corysecuencias una v~rdad psicoldgica; consider;ir al yo como 

algo que el misma individuo crea .. 

Kant (Citado en Huel lcr, 1976), afirmaba que nunca 

~~pe~imentamos el "yo" conocedor del mi~:;mo modo que el "yoM 

objeto .. El "s\ mismo" conocedor es uo .. )'ü'' trdsccdental o 

puro, que cxi$te y abarc~1, pl2ro na '.:!S '7!ÍJJ".r·cado" La solución 

opuesta es pre'!iientada por J a1nes o~wey (1910), quienes 

sostienen que no existe un conocedor· ~,ubstantivc distinto del 

proceso de conocimiento. Cada momento ci= la conciencia se 

imbrica con el momento previo y el conocedor estd. de algún modo 

-sumergido en lo que es conocida. Unic:a.rnentc cuando detenemos el 

proceso normal del conocimiento y ref-leKionamos sobre el mismo, 



nos imaginamos que existe este problema. El conocedor no es 

otra que el propio organismo. 

Aristóteles (Citado en Abbagnano, 1974), quien concibe el alma 

como la sustancia del cuerpo; la define como el acto final y 

primero de un cue1·po que tiene la vida en potencia. Como acto 

de actividad, el alma es fot·ma y como forma es sustancial. 

La noción del alma como sustancia continuó a lo largo del 

renacimiento. A parti1· de Descartes, el concepto conciencia, o 

sea, de totalidad o mundo de la experiencia interna, va 

gradualmente obteniendo la primacía en el concepto tt·adic:ianal 

del alma. 

En la doctrina de Descartes, la certeza que el sujeto p~nsante 

tiene de su existencia, el cual comprende toda lo que está en 

mí y de la cual soy inmediatamente c:onciente. Estas fueron las 

primeras interpretaciones históricas del yo. Pan1 Descartes 

(Citado en Mueller, 1976), el yo es conciencia, ésto es, 

relación consigo mismo, subjetividad. 

Locke (Citado en Abbagnana, 1974), reelaboró este concepto con 

la ~inalidad de Justi~icar una característica formal del yoz la 

unidad o identidad. 

El autor decía: el tener conciencia siempre acompa;;a al 

pensamiento y esa es lo que hace que cada uno sea lo que se 



llama si misma, y de ese modo se distingue a si mismo de todas 

las demás cosas pensantes, e11 eso consiste la identidad 

personal. SegOn Locke, la identidad del yo no est~ ~undada en 

la unidad sustancia alma, sino únicamente en la conciencia, 

en cuanto se reconoce en la diversidad de sus manif'estaciones. 

Para Dewey (1979), el yo no es la fuente o el autor del 

pensamiento. El yo se identifica en cuanto a la organización de 

energías, con -una creencia o sentimiento de origen 

independiente y externo. A partir de este momento se comienza a 

constituir el estudio experimental de la personalidad,, lo que 

marca los inicios de las escuelas psicológicas del siglo X~, en 

donde se rechaza toda idea de alma para estructurar el com;:epto 

del Va, o el Si Mismo. (self). 

Para Rosenberg (1989), el autoconcepto es como una instancia de 

la personalidad del individuo, )..iuega un papel importante, que 

dentro de la Psicología, se reconoce como un componente 

principal de la cognición del individuo; en Sociología como un 

productó y fuerza social, y en Psicoanálisis como una fuente de 

estress y conflicto psicoldgico. 

El autoconcepto representa la relevancia de la totalidad de los 

pensamientos y sentimientos del individuo con ref'erencia a si 

mismo; describiendose como una estructura activa, 

diferenciable, evaluativa, organizada, multidimensional y 



jerc1rquica que está sistemc1ticamente implicada •n todos las 

aspectos del procesamiento de informacidn social. 

Shavelson (1982), afirma que el autocancepto 

individL1al del sí mismo; est.:l formado 

es una percepcidn 

a través de la 

experiencia con el medio ambiente, la interacción con otros 

miembr·os importantes y con atributos de la propia conducta. 

James (1910), identificd dos enfoques 'fundamentales diferenta111 

uno, en el cual el yo mi.smo es visto como un conocedor (YO), y 

el otro (MI), que se observa como un objeto de lo que es 

conoc:ido. 

El sí mismo de un individuo, conforme a 

suma del todo que se puede llamar lo 

cuerpo, famil ia 1 . posesiones, estados 

James (1910), es la 

suyo, incluyendo su 

de c:onciencia y 

reconocimiento social, por lo que considera al sí mismo segun 

tres aspectos: 

a) El yo mismo material, que consiste en las posesiones 

materiales del individuo. 

b) El ya mismo social, que se refiere al cdmo es considerado 

por sus semejantes. 

c) El yo mismo espiritual, que comprende sus facultadas y 

disposiciones psicoldgicas, es decir, sus emociones y d•seos. 
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Por lo que contempló al yo mismo cama algo que tenía una 

,unidad, así coma ser diTerenciado y ser íntimamente asociado 

con las emociones mediando a través de la autoestima. 

Es necesario diferenciar delim1 tar el término de 

autoconcepto, ya que se ha confundido el yo, con la autoestima 

y con el concepto de sí mismo; cada una de estos conceptos 

denota un comportamiento particular de la personalidad global 

del sujeto. 

El yo es la parte de la individualidad de la cual se tiene 

conciencia; el concepto del sí mismo es el conjunto de ideas y 

actitudes de lo que se tiene conciencia en un momento 

determinado, es decir, la estructura cognoscitiva organizada y 

derivada de las experiencias del yo personal; la autoestima 

constituye la dimensión de la personalidad e indica el yo. El 

yo es el medio por el cual se expresa la personalidad 

adqu.iriendo mól tiples 

individuo. 

y di~erenciadas 1-acetas en cada 

Así, por ejemplo Wylie (1974), y Wells (1976), después de 

analizar la problemática del autoconcepto y la autoestima 

concluyen que las contradicciones en el lema se deben a que no 

eKisten criterios acerca de lo que es el ego, el sí mismo y el 

yo, punto de partida de las teorías sobre autoconcepto y 

autoestima. 

6 



Segun Webb (1955) y Korman (1968), el autoconcepto y la 

autoestima son sinónimos; ya que ambos parten de las 

evaluaciones que la persona tiene de sí misma. (Citados en 

Wells, 1976). 

Par su parte Wells y Marwell (1976) 1 describen el autaconcepto 

en términos de actitudes refleKivas, las cuales san usualmente 

consideradas como teniendo tres aspectos fundamentales: el 

cognitivo (el contenido psicológico de la actitud), el afectivo 

(una evaluación relacionada al contenido), y la autoestima es 

comunmente identificada con el segundo aspecto, lo cual es 

considerado coma principalmente motivacional. 

Los mismos autores afirman que la ~arma en que una persona 

actóa y realísticamente se percibe y se estima, es comunmente 

denominada el sí mismo real o, simplemente, el autoconcepto. 

En cambio para Fitts (1965), la autoestima está determinada por 

el yo ~ísico, el ya ético, el yo moral, el yo personal, el yo 

familiar, el yo social, la identidad, la autoaceptacidn, el 

comportamiento y la autocrítica; en tanto que el autoconcepto 

es la totalidad de actitudes que incluyen pensamientos y 

sentimientos que el sujeto tiene sobre sí mismo como objeto. 

El autor menciona que el autoconcepto es el criterio que una 

persona tiene de sí misma, es la descripción más completa que 

7 



una persona es capaz de dar de sí. misma en un momento dado. Los 

componentes del autoconcepto son tres: un componente 

perceptual, que es la for-ma en que la per·sona se percibe a sí. 

misma, dicha percepción está compuestd de las impresiones que 

las demás personas tienen de ella; el componente conceptual que 

se refiere a los conceptos que la persona tiene di.? sus propias 

características, habilidades, recursos, fallas, limitaciones, 

así. como la concepción acerca de su pasado y su futuro; y el 

componente de actitudes, que incluye sentimientos acerca de si 

mismo .y su desenvolvimiento ante el status y fr·ente a su 

futuro. 

La autoestima es un concepto más complejo que involucra 

.evaluación del sí mismo reacciones defensivas y otros 

correlatos. La autoestima es un juicio personal sobre la 

dignidad de uno expresado en las actitudes que el individuo 

mantiene hacia sí misma, y también es la extensión en que la 

,persona cree ser capaz, significante, exitosa y digna. 

Distingue, dos aspectos en la autoestima: la expre!iión 

autopercepción .subjetiva, o sea, la autodescripción y 

individual y la expresión comportamental de la autoestima que 

el individuo pone a disposición de olt-os observadores. (Citada 

en La Rosa !98ó). 

:Harten (1902), deTine el sí mismo como lo que signiTica para sí 

1.mismo un individuo, el modo en que actúa una persona con 

referencia a sí misma. 

8 



Prcipone tres dimensiones básicas del 11elf1 

!. La percepción que tiene uno mismo para s.emeJarse al atro, 

2. La percepción que tienen las otras personas de una misma 'I 

el aprecio de t:!Sta apariencia, y 

3. Cl valot· de ~í mismo que influir.1 para que forme su cancepta 

de si mismo. 

Un;i vez que el sujeto haya formado su concepto de sí mh1mo l• 

ayudará a tener una concepción de su autenticidad e integrida.d 

per"ñonal~ 

El aut.01· hace menci1"in de un self somático, refiriendose a las 

r:c..1nt:eµcion~s del o::uerpo y del self social como conductas con 

los demás, los ve como subestructuras de una estructura total y 

piensa que san adquiridos a través de la ew:periencia, surgiendo 

primero el self somático y posteriormente el self social. 

Ragers (1951), define el autocancepto c~mo una configuracidn 

organi ze:.da de percepciones acerca. de sí mismo, que son 

~o=:.rcialmente conscientes. Está compuesto por percepciones de 

las propids características y habilidades, los preceptos y 

t~oncP.ptos de si mismo en relación a los otros y el ambiente; 

los vala1·es que son percibidas y asociados con eMperiencias y 

objetos y las metas e ideales que perseguimos ya sean positivos 

e negativos. Ha sugerido que la persona que mantiene un 

autar.oncepto positivo evaluará positivamente a otras personas. 

9 



Mientras que una persona con autoevaluación negativa evaluará 

indiscriminadamente en lugar de hacerlo sobre una base de 

a.tributos realista. 

~l autor se~ala que el organismo es el centro de toda la 

C·Mperiencia vivida }'ª sea internamente así con10 a lo largo de 

su evolución. Todas estas experiencias que son vividas tanto de 

manera consciente como inconsciente constituye lo que RoGet-s 

t1951), ha llamado "campo f8nnménico"~ que es el mar-co de 

referencia individual, conocido sólo pm· la persona y que sola 

en forma indirecta es conocido por· los otros. El sí mi!:ifl'IO lo 

de-Fine como una parte del campo Tenoménit:n que ~e diferE>ncia 

poco a poco y se r:onvieft.P en el autocancepto. 

Horney (1937), afirma que a.partir d~l yo real o verdadero, el 

hombre espera alcanzar !a total Fealizat.:idn de sus 

patenci&lidades !ntegras tanto C'Omo su 1náximo desarrollo. Sin 

embargo, para lograr la realización del yo, el hombre ha de 

poseer, o considera que ha de poseer, un yo idealizado que le 

sirve de modelo. 

Así pues, el yo idealiza.do (la persona per-fecta); en lu.gar de 

volver a la "espontaneidcl.dº del yo reill 1 el hombre c:ontinúa 

apart~ndose de su realida.d, para 5i?gu1r la imágen de lo que 

desearía ser¡ imágen falsa, ilu'!E;oria y c:üena a la realidad. 

Entre más persiga el hombre una meta ilusoria, más se enajenará 

de su yo real. De ello resulta un conflicto interna, que se 

10 



manifiesta en forma de conducta neurdtica, cuya causa son los 

vanos intentos pat·a resolver el conflicto. 

Externalizar significa algo más que proyectar (el proceso de 

achacar a otros nuestros deseos no reconocidos o nuestras 

faltas). El individuo que externa.liza no solo cambia la 

personalidad hacia otro ob_;eto. Sino que realmente piensa hacia 

que esas cosas suceden fuera de él. Se ha desposeído tanto de 

su yo real al tratar de vivir dentro de su imagen idealizada, 

que puede culpar a las fuerzas externas de todos sus fracasos. 

Para Erikson (1959), el Yo será el sujeto y el Sí Mismo el 

objeto. El Va, cama un instrumento central y organizador, que 

se enfrenta durante el curso de su vida coma un cambiante sí 

misma, que a su vez, exige ser sintetizado. El sí misma es el 

resultado de todas esas experiencias en las cuales un sentido 

de autodifusidn temporal est~ contenido con é~ito en una 

autodefinicidn y un rendimiento social. 

Para alcanzar un yo integrado y completo, el individuo debe 

pasar par ocho etapas a lo largo de la vida, éstas van desde la 

formación de un sentido de confianza b~sica a desconfianza, 

hasta la integridad del yo o la desesperacidn. 

El autor sostiene que, a lo largo de estas etapas, existen 

figuras significativas para el individuo (padres, compaReros, 

líder y pareja), que van a Jugar un papel muy importante en su 

11 



formación; así, si las relaciones que ha sostenido con su medio 

son satisfactorias, puede lograr la identidad de su yo; es 

decir, intenso sentido de si mismo aceptando la evaluación 

retrospectiva de su propia vida y sintiéndose satisfecho 

consigo mismo. 

Según Erikson (1959), el conflicto principal de la adolescencia 

es el de la identidad contra la difusión de la identidad, los 

restantes pueden incluirse en esos mismos. El adolescente que 

resuelve con éxito sus crisis de identidad ha de reagrupar sus 

identificaciones infantiles, construir y probar una nueva 

identidad en la que tenga confianza. Los adolescentes que 

fracasan en esto adquieren difusión del ego. 

Erikson (1955), observa que cada sociedad y cada cultura 

institucionaliza un cierto periodo de moratoria para la mayoría 

de sus jóvenes. Esa moratoria le proporciona al adolescente un 

tiempo durante el cual experimenta con diversos papeles 

e ideologías mientras se esfuerza por descubrir quién es él y a 

dónde pertenece en.el mundo de las demás personas. El resultado 

puede ser un periodo de confusión o difusidn de l~ identidad 

que conduce a un sín~rome de conducta representativo del 

conflicto central de adolescencia. 

Al descubrir la crisis de este conflicto señalas el joven, en 

medio de un cambio vigoroso, debe dejar la seguridad de la 

ni~ez y buscar una posicidn más firme en la edad adulta y, 
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durante ese intervalo, debe confiar tanto en la relac:idn 

pasado-futur9, como en la.copfiabilidad de quienes lo impulsan 

a abandonar la infancia y de quienes lo recibirán en el inicio 

de su nueva etapa. 

Un adolescente que puede resolver con éxito su cril.!ist de 

identidad volverá a agrupar sus identificaciones infantiles en 

un nuevo patrdn. Se habrá definido a sí mismo y establecer.1. una 

jerarquía de expectativas en la que tendrá confianza. Sus 

relaciones interpersonales serán armoniosas y recíprocas, 

tendrá seguridad en la percepción de sí mismo, y confianza en 

que las percepciones que de él tengan otras personas serán 

congruentes con la suya propia. 

Por otra parte Sullivan (1947), consideró, en contraposición 

con la mayot"{a de las psicoanal ístas, que los años decisivos 

para la estructuracidn del carácter personal no son los de la 

primera infancia, sino los de la fase de la adolescencia, 

puesto que la formación del yo tiene lugar muy lentamente. 

Propone que las primeras experiencias que influyen en el 

desarrollo del yo se dan con la gente. El self se desarrolla, y 

eKpande, de acuerdo a la manera en que la persona es juzgada, o 

tratada, por otros. 

Para Freud (1914), y la escuela psicoanalítica es de capital 

importancia en la formacidn del ego, la relacidn del niAo con 

su propio cuerpo. Esto deriva del hecho de que cualquier parte 

13 



de nuestra cuerpo, no sólo es sentido sino que siente. Asi 

mismo, el cuerpo proporciona una fuente tanto de 

gratificaciones, como de ft·ustaciones que son necesarias para 

la maduración. 

Freud (1938), resumió la importi!ncia del cuerpo diciendo, que 

en sus inicias el ego es <..uite todo un ego corporal. Los inicios 

de este yo cOl·poral marcan el principio de la distinción entre 

el yo y no yo. Grac1as a l" maduración del sistema nervioso y 

de los or·ganos de los sentidos, así como a factores 

expet·enciales, el niño va desarrollando su criterio de realidad 

y aprende que algunas cosas en el mundo vienen y se van y no 

estan aquí aunque uno lo desee. 

Allport (1977), sustituyé el término sí mismo por el de 

propium, el cual consiste en esas aspectos del individuo que él 

ve como algo de importancia central y que contribuye a un 

sentido de unidad interna; por lo que el propium tiene los 

siguientes atributos: 

a) percepción del yo mismo corporal, 

bt sentido de continuidad sobre.el tiempo, 

e) exaltacidn del ego o una necesidad de autoestima, 

d) extención del ego o identificación del yo mismo más allá 

de las fronteras del cuerpo, 

e) procesa racional, las síntesis de necesidades internas sin 

realidad externa, 
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f) autoimagen a la percepción de la pet·sona y la evaluacidn 

de sí mismo como un objeto de conocimiento, 

g) yo mismo como conocedor o como agente ejecutivo, 

h) esfuerzo apropiado o la motivación que aumente más bien y 

que la tensión decrezca. 

Coma se puede cbsevar, los términos expuestos hablan del sí 

mismo, del yo, o del ego o de un sistema de percepciones que 

integran la personalidad y que son parte del autoconcepto .. 

Para Allport (1965), el sentido de identidad corporal, el 

sentido de identidad en sí y la estima de sí mismo son la base 

del sí mismo. Cuando el sí mismo o self es el objeto del 

conocimiento y sentimiento lo llaman propium; dentro del 

propium de Allpart se encuentra el autoconcepto. 

Para la escuela del self, el ego significa la porción da la 

personalidad en la cual el sí mismo ha identificado sus mayores 

valores y su capacidad de ajuste. El sí mismo abarcaría el 

resto de la personalidad. El ego representa el acervo de 

valores en las cuales el sí mismo encuentra su seguridad y la 

posibilidad del éxito. 

Para Rubins (1965), el autoconcepto es una imágen total del &í 

mismo que incluye tanto los atributos ~isicas como las 

necesidades biológicas, los rasgos y las actitudes de la 
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personalidad y también toma en cuenta los roles familiares y 

sociales. 

El autor menciona tres rangos característicos del estado de 

actitud : a) fluidez y cambios e>eagerados de los síntomas, b) 

una imágen glori-ficada de sí mismo, y e) confusión sobre el yo 

y la identidad. Rubins (1968), también observa que las 

condiciones sociales pueden agr-avur las distorciones de la 

identidad como la glorificación de si mismo. 

Por otra parte, el autoconcepto incluye una entidad variable 

que se encuentra durante toda la vida en constante 

transformación y se va desarrollando Con las concepciones que 

tienen los demás acerca de él mismo y a la vez va asimilando 

todos los valores que constituyen el medio ambiente social 

como una verdadera experiencia de autoconocimiento. 

Epstein (1973), el individuo ha construldo una teoría sin 

querer acerca de sí mismo, como una experiencia individual y 

que es parte de una teoría más amplia que el sujeto sostiene al 

respecto a la variación de experiencia significativa; el 

autoconcepto es una autoteoría con dos funciones: facilitar el 

mantenimiento de la autoestima y organizar las e>eperiencias 

adquiridas para ser manejadas con afectividad. 
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El autor al hacer una revisión teórica sobre la naturaleza. del 

autoconcepto con las características que le atribuyen los 

diferentes autot·es, las resume en: 

1. Es un subsistema de conceptos can5istentes, 

jerárquicamente organizados, contenidos dentro de un sistema 

conceptual. 

2. Contienen diferentes yoes empí1·icos, tal como el yo 

corporal, el yo mismo espiritual y el ya mis1110 social. 

3 .. Es una organización dinámica que cambia con la e:<periencia .. 

4. Se desarrolla por- la experienciu, pa.rticuL:lt·mente -fuE;:ra 

de la interacción social con per-sonil!a importantes. 

5. ·Es esencial para -funcionam1lH1to del 1ndividua que se 

mantenga la or-ganizacidn del ..:\Ulacunc:epto~ ·¡e:. 1'-lf:' si ésta se 

ve amenazada, la p~r~on~ 

defensa no tiene é:<i to, el 

e:q:er-i f!1enta 

estres~ lo invade y al 

es seguido por- una total det.1Jn;Frnizucion. 

final 

6. Hay una necesidad básica ele outoestima relEd . .:iona.da con todos 

las aspectos del sel.f y, en comparación a .ln cual, c.::isi todas 

las otras neci?sidades están subordino?dé1S. 
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7. El autoconcepto tiene dos funciones básicas: 

a) Organiza los datos de e;<per ienci il. 1 sobre todo los que 

están involucrados con la interacción social, en secuencias de 

acción y reacción predecible. 

b) Facilita los intentos para llenar las necesidades en 

tanto evita la ansiedad y la desapt-obación. 

Shavelson (1982), afit·ma que el autoconcepto es una pei-cepción 

individual del sí mismo; está formada a través de la 

e:cperiencia con el medio ambiente, la inte1·acción con otros 

miembros importantes y con atributos de la propia conducta. 

Para Shavelson, Hubner y Stanton (1976), el autoconcepto 

ampliamente definido es la percepción que de ellas misma9 

tienen las personas. Las percepciones están conformadas a 

través de la experiencia con una interpretación del ambiente y 

estan especialmente influidas por los refuerzos y evaluacioneG 

de otras personas que uean signi-ficativas, así como los 

atributos de la propia conducta. La organización del 

autocancepto es jer.1.rquica y mul tifacéti c:a se i ncrcmenta c:on la 

edad, contiene una dimensión descriptiva y una evaluativa. 

Segun Marsh ( 1985), Shavelson ve que el autoconcepto es un 

tanto descriptivo como evaluativo sin hacer distinción entre 

autoestima y autoconc:epto. Desde su punto de vista, se pueden 

identi.fic:ar a los interac:c:icni5tas simbólicos para quienes el 

autaconcepto es una mirada reflexiva de las miradas de los 
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otros, y la autoevaluación es el producto de cdmo nosotros 

pensamos lo que otros piensan de nosotros. 

Parü Vázquez (1984), el autoc:ancepto se basa en la identidad t10 

la. persona, pero alcanza su desat-r-ol lo, v se debe a dos 

Fenómenos propios del ser humano: la autoconcien~iu y la 

autoaceptac:16n. La autoroncienc:ia es el <lcto por el cual la 

person.;¡ const i tL1ye su propio objeto de conocimiento, de acur""'°rdo 

a ciertas categorías y atributos. La autoaceptación es el 

asumir la responsabilidad poi- la propia conrluctc.\, aceptando los 

elogios y las ci·íticas de manera objetiva, sin distorsionar lo5 

sentimientos) los motivos, las hubi 1 idades y ias propias 

limitaciones. 

Después de haber- revisado y definido Autoconcepto, ahora. $E! 

abordar·á el tema de Satisfac:c:ión Laboral. 

1 • 2 ANTECEDENTES DE SATI SFACC ION LABOf.:AL. 

Desde el principio de la era industrial hasta la publicación dP 

los estudios de Hawthorne, llevados a cabo en las -Fábricas de 

la "We~tern Electric: Company", la gestión de las empresas se hu 

re.:ilizado de acuerdo c:on el enfoque clásico, copia.do de?l modelo 

militar. La mano de obra poco espoci;ilizada no se consideraba 

como un rec:ur·so escaso, en tanto que sucedía lo contra,-io con 

el capital. 
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Maximizar el rendimiento del capital parecía ser la 

preocupación principal de los dir·igentes de empresas, que 

relegaban al olvido la realización del hombre en su tt·abajo. 

La división del trabajo en una serie de tareas ft·agmentadas y 

rutinarias se consideraba como la manera ideal de obtener un 

rendimiento óptimo de los recursos, tanto f:ísi cos como humanos. 

Sabemos que una mayor división del trabajo conduce, por -fuerza, 

a una necesidad más marcada de coordinación que, por lo 

general, debe efectuar un miembro de nivel jerárquico 

superior, lo que n:~sulta en la consagración de su auto1·idad. 

En tal caso sa encuentra, un cít·culo cerrado qu~ sólo puede 

garantizar su funcionamiento pat· medio de una supervisión 

estr·icta-

Han sido necesarios muchos años después de los estudios de 

Hawthorne del homb1·e en el trabajo. De hecha, las condicione5 

de trabajo han mejorado de 

mejoran, principalmente en 

sin embargo, se han hecho 

contenido de la misma. 

manera gradual de!ide entonces y 

el nivel de contexto d~ la tarea, 

pocos e~fuer;:os por mejorar el 

El advenimiento de 

(1959), ha permitido 

la teoría de dos factor-es de Herzber·g 

preocuparse más al respecta. Según el 
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autor, los faé:tores de motiviicidn estar-ían 

todo con el contenido -de -·la tarea. 

relacionados sobi·e 

Incluso en nuestros días, la preocupación de las empt-esas, en 

lo que se rei=iere al c6ritenido de la tarea, se ha manifestado 

en un grado m!nimo y ha cambiado paco en la mavarí.:i de ellas. 

Tres factores principales han contribuido al mejor-amiento de 

las condiciones de trabajo: el incremento de la productividad 

que permitía cierta disminución de los recursos que pueden 

emplearse para .fines de rendimiento menos inmediato, las 

presiones constantes de los movimientos ob1-eros y, finalmente, 

las distintas investigaciones llevadas a cabo por los miembros 

del movimiento humanista, que pueden aplicarse al medio 

organizacional. 

Teoría de Herzberg. 

Herzberg (1967), también se interesó en los aspectos 

motivacionales y desarrollo su teoría, ésta Tué el resultado 

del análisis de un estudio inical llevado a cabo par el mismo, 

y que consistió en extensas entrevistas a 200 ingenieros y 

contadot"es de 11 industrias en Pisttsburga 1959. 

Propone encontrar una explicación de la motivación bas.1.ndose 

en dos factores. En un grupa de necesidades, se encuentran 

aspectos como administración y política de la compañía, 

supe1·v is i ón, condiciones de· trabajo, relaciones 
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interpersonales, salario, categoría, seguridad labm-al y ·.1ida 

personal. Herzberg y asociados encontraron que éstas e1-an sólo 

satis~actores y no motivadores. En otras palabras, si existen 

en un ambiente de trabajo en gr·an cantidad y calidad, no se 

produce descontento; su carencia, sin embargo, produce falta de 

satisfacción. 

El segundo grupo Herzberg enumeró ciertos satisfactores y por 

lo tanto motivadores, los cuales están relacionados con el 

contenido de trabajo. Estas son: logro, reconocimiento, trabajo 

desafiante, progreso y ascensos en el trabajo. Su existencia 

producirá sentimintos de satisfacción. 

El segundo grupo o factores de contenido, son motivadores 

reales porque tiene el potencial de poder producir un 

sentimiento de satisfacción. 

A partir de las investigaciones que realiza el autor, es como 

obtiene información necesaria para determinar la influencia de 

ciertos factores en el comportamiento del individuo dentro de 

su ambiente laboral. Llegó a la conclusión de que en el hombre 

existen dos categorías da necesidades, esencialmente 

independientes una de otra y con un modo de influir en la 

conducta especifica. 

Estas dos categorías están representadas por dos tipos de 

factores llamados de contenido y de contexto. 
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Los factores de contenido son también llamados factores 

intrínsecos o motivadores. En estos encontramos elementos 

relacionados al contenido del trabajo. 

Estos factores se constituyen por sentimientos de 

autorrealización, reconocimiento de ~:~ilo del desarrollo. 

Desde el punto de vista de Herzberg, estos contribuyen a la 

satisfacción en el tt·abajo. La importancia de este -factor 

radica en el impacto que tiene el mismo en la productividad 

individual y finalmente en el conteMto del sujeto. 

Los factores de contexto son llam~das, también factores 

eKtrínsecos o higiénicos; están asociados con el ambiente de 

trabajo. 

Para Herzberg éstos están asociados con la insatisfaccidn en el 

trabajo. Se les denominó 

insatisfacción como la 

enfermedad. 

higiénicos debido a que previenen la 

medicina previene el aumento de la 

Ninguna teoría de la satisfacción en el trabajo ha recibido 

tanta atención o se ha visto sujeta a tantas críticas como el 

modelo propuesto por Herzber·g, Mausner y 5nyderman (1959). 

Debido a su popularidad creciente entre los gerentes de 

personal y por su posicidn bastante incierta como modela 



preciso para la satisfacción en el trabajo,. examinaremos el 

modelo de Herzberg más detalladame~te. 

Estudio Básico. El estudio original de Her·zberg, Mausner y 

Snyderman (1959), se ocupó de una investigación de las causas 

de la satisfacción y la insatis~ación en el trabajo de 

ingenieros y contadores. Su método fue muy simple. Estos 

investigadores entrevistaban a cada persona individualmente. A 

cada trabajador se le pedía que describiera, de manera 

detallada, las veces en que se sentía excepcionalmente bien o 

mal respecto a su trabajo. A continuación se analizó el 

contenido de la~ entrevistas para ver: a) las cosas mencionadas 

cuando las persrinas dP5cr; hian las veces en las que estaban 

satisfechas con su trabajo, b) las cosas citadas cuando 

describían las ocasiones en que se sentían insatisfechos con su 

trabajo, y c) si los tipos de cosas descritas en esas dos 

circunstancias diferentes serían o no distintas. 

Los resultados de su estudio i ndl r:"ron que la.s cosas 

relacionadas con una gran sdtir:;f\lcción (satis-factores) eran 

algo diferentes de las co~il".> \dm:L1ladas con las situaciones de 

baja satisfacción {insatis-factores). 

Herzberg, Snyderman y Mausner descubrieron que las 

descr.ipciones de los buenas periodos incluían cosas tales como 

los ascensos, el reconocimiento, los logros, la 

responsabilidad. Todas estas cosas parecían relacionarse con el 
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contenida real del trabajo por ende, se les denomino factorct 

de contenido.. Las descripciones de los malos pet"iodos da 

trabajo parecían estar plenas de conc:.eptos relativos a laa 

normas de la compañia, la supervisión, los salarios y las 

condicion~s de trabaja. Esos conceptas parecían es tal' 

relacionados con el contexto en el que una persona reali::aba su 

ta.rea y~ por ende, se considerat·on como f.n:larer. de contexto. 

El hombr·c tiende a il.Ctuali::ar~e en todos los campos de la Vida 

y su t_rabajo e!:O uno de los más importantes. La5 condiciones que 

rodean a la ejecución del traba.Jo na pueden d.:u-le la 

satisfacción básica.; no tiene esa potencialida.d. Solamente a 

pa1·tir del dcmcmpeño de? una tarea puede obtener un individuo 

las recompcns.Js que refarzat·á11 su» aspir.:i.ciones. Es evidente 

quG, a.unqu<:? los facton~s relacionados con la ejecucidn del 

trabajo y aquellos que definen el contexto dul puesto sirven 

como metas para el empleado, la naturaleza de las t:ual idades do 

la motivación de los dos tipos de factores son esencialmente 

diferentes. Los factorc!:O del contoxto del puesto satisfacen las 

necc~idadcs dr.l individuo para evitar situaciones 

desagradables. En contraste con esta motivación para 

!:<c.tisfacer las ni:=cesidades de evitación, los -factar·es de puesto 

c;;.1tisfacen l.1s necesidades del individuo, en lo que se refiere 

td ... lcanc:e de Sll~i aspiraciones. Esos efectos sobre el individuo 

put:!dor. conceptual izarse! como un método de actuación, más que 

co111a una conducta de evi tac:ión~ En virtud de que es en el 

sentido del método coma se utiliza más comúnmente el término 



de la motivación. designamos a los facton~s de trabajo 

11 motivadores 11
, poi· oposición a los faclon~s e:<te1·iare9 al 

puesto, a los que denominamos "·factores de higiene". Debt: 

entenderse que ambos tipos de fi:1clo1·es s.:\tisfacen necesidades 

de los empleados pero son pr1mo1·dialmente los "motivadores" los 

que sirven para producir el tipo de 5atisfacción e11 el trabajo. 

Teo1·ia de Me Clel land. 

He Clelland (1963), basám..losc on la!~ ideas de Weber (1959}, 

formula su teor(a acerca de la motivación; para él las personas 

están motivadas primordialmenln por· tr·es factores; uno de 

realización de logro, otr-o dt> afiliación y otro de poder. 

Las personas motivadas por el pr·imer factor, desean lograr 

cosas, se planean metas que persigen con el fin de alcanzarlas. 

Desean lograr metas, aunque ello implique no ser aceptados 

plenamente en el grupo. Por ejemplo, un ge1~ente quien impone 

ciertas normas de producción y lucha por· lograrlo, aunque ello 

implique ganarse algunas antipatías~ 

Los motivados por la a-filiación, están más interesados en 

establecer contactos personales cálidos. 

Las personas motivadas por el poder tratan de influir sobre los 

demás. El autor hace del factor de logro el centro de 

desarrollo económico; dicho factor se origina en el individuo 
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principalmente por la influencia que los padres eJerzan &obra 

él. Factores tales como la confianza, 1 ibertad, afecto y 

responsabilidad, sen los que determinan un m11yor o menor motivo 

de logro. 

Realizó una serie de estudios, utili=ando unas l~minas con las 

cuales las sujetos deberían redactar una historia. Al hacer la 

interpretación se determinó la necesidad de logro. 

Uno de los puntos debatidos del método del autor es 

precisamente el de la interpretación del contenido de las 

historias. Este constituye el mismo problema de todos las 

técnicas proyectivas empleadas en Psicología, esto es la 

subjetividad de las interpretaciones. 

Teoría de Maslow 

Para Maslow (1964), el hombre se presenta como un todo 

integrado y organizada, parte de este todo lo forman las 

necesidades y metas, éstas determinan su conducta. La mayoría 

de los deseos de un hombre tienen como características el hecha 

de que son usados como medios para lograr un ~in, más que ser 

fin en sí mismos. Esto se debe a que cuando se analiza el 

deseo consciente de un individuo, se podría decir qué hay 

detrás de él. 

Para el autor el hombre se presenta como un todo, es preciso 

observar toda lo que ocurre en su totalidad, ya que el hombre 
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tiene la peculiaridad de desear casi alga, de ahí que su teoría 

jerarquiza a las necesidades de acuerdo a la intensidad de las 

mismas: 

a) Necesidades Tisiológic:as, las cuales se refieren al desea 

indispensable de supervivencia individual y de la especie. 

Incluyen el alimento, las necesidades de beber, de dormir. 

Mientras no sean satisfechas, son las de mayor intensidad por 

lo que 1 a mayor par te 

encamianada a tal fin. 

de la actividad del sujeto estará 

b) Necesidad de seguridad se refiere a la ausencia del miedo al 

peligro físico y a la privac:idn de las necesidades 

Tisioldgicas. Esto implicar~ el deseo de mantenerse lejos de 

las contingencias de la vida como lo son las enfermedades, los 

acc:i dentes. 

c) Necesidades de pertenencia y amor. Esta es una necesidad de 

aceptación debido a la cualidad humana de ser un sujeto social, 

de ahi la necesidad de relacionarse y vivir dentro de una 

comunidad, además de sentir que pertenece a ella y que es 

aceptado por la misma. 

El cumplimiento de estas necesidades conducirá al hombre a un 

sentimiento de seguridad, valía, ~uerza, capacidad y 

adecuacidn, provocar~ además una sensacidn de ser ótil y 

necesario para el mundo. 
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Cuando estos sentimientos de valía y fuer:a no son 

desarrollados pueden sw·gir sentimientos opuestos, tal es el 

caso de! sentimiento de inferioridad, de u.utoevaluación, da 

debilidad e impotencia. 

d) La autorrealización: el hombre debe de ser honesto consigo 

mismo, al lograr esto ser-á consciente de su necesidad de 

autari-ea l i:ación. El objetivo es pues optimizar todo el 

potencial del que es poseedor, desarrollándolo al me\ximo para 

depués ponerlo al servicio de quienes se encuentran alrededor. 

La teoría de Maslow (1964), requiere que se satis-Fagan las 

necesidades de primer orden antes de que surjan otra5i de orden 

superior. En los países industriali~ados, los ingresos que 

provienen del empleo par lo general son suficientes para 

satisfacer las necesidades primarias ds uliment.:icidn, casa 

habitación, vestido del trabajador y su familia. 

Por otro lado, las condiciones -físicas del tt·aba.jo no deben 

poner en peligro directo la vida y la. salud del trabajador. 

Así, la iluminación y la ventilación deben de ser apropiados y 

los niveles de calor y de ruido deben de respetar clertas 

normas establecidas. 

Una vez que la empresa haya lograda controlar aceptablemente 

los factores físicos fundamentales, ya puede mostrar algunas 
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esfue1·zos con miras a satisfac.e1· las nece!;.idades de orden 

superio1· de sus miembros. 

Tecw ía de! Me Gregrn·. 

Para McGr·egor ( 1964), el homb1·e se presenta como un ser 

insatisfecho, una vez que satisface una nec:esidarJ aparP.ce att·a. 

es un proceso que Jilmás terminll, ;1d-,nás que im1:--l 1t a la 

inversión total ele P.nt:>rC)Íi'I. Uno de los medios para log1·ar 

satisfacción pur•df: ser il tr-avc'm d~l trabajo. Sus necesidades 

humanas estéin m·IJani::adas en ur1d ~.1~1-ie de niveles de acuerdo al 

grada de import.ar.r:ir-> .. 

La base dt! est:a jerar-qui'.a lf' conforman las necesidades 

fisiológicas: alimento, VC:::'Stidc, casa, etc. Al igual que el 

ambiente físico natural. A e:\cepci ón de circunstancias 

especiüle~, el hombre buscará satisf.J.cer estas necesidades de 

manera p1·1mor·dial. 

El seyundo nivel lo conforman las necesidades de seguridad: 

comprenderán la búsqueda del mismo al ponerse.> a salvo del 

o;.;:iy1·u evitando los riesgos inec:esa1·ios, o evitando cambios en 

el mé'tlio en forma inesperada. 

El tercer nivel 5on las necesidades sociales: ésto es como un 

factor motivaciom1l. E~tas se 1·efiE'rcm a la!;> necesidades de 

pertenencia, asociación, aceptación. además de compat·tfr e 

intercambia1· amistad y amor. 



El cuarto nivel conjunta a las necesidades del yo, clasificadas 

en dos grupos: las referidas a la autoestima, el ser respetado; 

el otra, coma respuesta a lo anterior, es decir, a obtener 

cierti\ reputación, status, reconocimiento, aprecio y respeto de 

quienes lo rodean. 

En el tope de la jerarquía planteada, se enc:uentr·a el nivel dn 

satisfacción plena y de una realización total. Esto es, el 

desarrollo y aplicación de los potenciales propias en constante 

desarrollo, siendo creativos en toda la ewtensión de la 

palabra. 

Aquel individuo que tenga carencias en cualquiera de los 

niveles de satisfacción, expresará esto a manera de en-Fermedad 

en su conducta. De ahí que no se deberá considerar la 

pasividad, hostilidad, falta de interés o el rehusar una 

responsabilidad como parte de la naturaleza humana, ya que esto 

será un síntoma de la enfer·medad. 

Las desic:iones o acciones ejecutivas, desde el punto de vista 

de esta teoría se canside1·a a la naturaleza humana de la 

siguiente forma: el ser humano ordinario siente un rechazo 

hacia el trabajo y lo evitará siempre que pueda. 

Por rechazo al trabajo, la mayor parte de las personas, tienen 

que ser obligados a trabajar por la fuerza, controlados, 



amenazados y dirigidos con_ castigos para que desarrollen el 

es~uerzo adecuado para alcanzar los objetivos de la 

argani zaci ón. 

El ser humano camón prefiere que lo dirijan, tiene poca 

ambición y trata de evitar responsabilidades porque desea ante 

todo su seguridad. 

Los avances de las ciencias sociales han permitido modificar 

algunas ideas, sobre la naturaleza humana dentro de un 

contexto, de manera que han constituido una teoría alternativa 

a la anterior. 

La mayoría de las personas cuentan con la suficiente capacidad 

crativa, para resolver los problemas organizacionales. 

El hombre común no sdlo acepta, sino que trata de buscar nuevas 

responsabilidades .. Generalmente el hombre se compromete a la 

realización de los objetivos de la empresa, por la compensación 

acorde con su logro. 

Alarcón (1988)~ identifica cuatros elementos que conforman la 

calidad de vida en el trabajo: 

Satisfacción, se considera que una de las metas de las pet·sonas 

es sentirse satisfecho en su trabajo, de ser lo contrat·io se 

cambiaría de éste o modificaría la estimación que de él mismo 
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tenga, lo qut.' indic.;i que la insatisfacción es un e¡¡t.ado 

transi ter io que debe transformarse para llegar lá 

satisfacción. Si la persona se siente insatisfecha en au vida 

privada, frecuentemente logrará una compensación en su trabajo, 

de manera contrar-ia, si se siente insatis-fecho en su tra.bAJa, 

enconlrará gratificaciones en. su hogar tr a.vés de sus 

pasatiempos pref"eridos, actividades sociales .. 

Autonomía: es la libertad de una persona para decidir su 

comportamiento de acuerdo a sus pt·opias preceptos y valores. 

Identidad, si un trabajador es reponsable de una parte completa 

de un producto, evaluará mejor su aportación al producto 

terminado, identificando coti mayor far:ilidad éste, asi como 4 

sí mismo en relación con el Producto. 

Retroalimentación, que se refiere il la información sobre 

rendimiento en el trabajo y el nivel de logro de los objetos. 

Siegel (1974), considera que el trabajo es fuente de 

necesidades de orígenes diversos y en consecuencias un medio 

parc-i alcanzar la satisfacción de vida en general, no obstante 

el trabajo no es el único medio para cubrir dichas necesidades 

ya que exísten otras como la -familia y la sociedad. 

En investigaciones de Satisfacción Laboral 

siguientes: 

destacan las 



Colls (1957), revelo que el stress en el trabajo tuvo un gran 

impacto en los hombres, pero los recursos sociales de apoyo 

provocaron disminución en la repercusión del stress en el 

desempeño laboral, el impacto es menor en los hombres que en 

las mujeres, es decir, el ambiente de stress en el trabajo 

tiene consecuencias negativas indirectas en los esposos de 

tales mujeres. Esto es importante, ya que el hombre tiene una 

mejor posibilidad de procesar el str·ess, en este caso, que las 

mujeres. Podemos entender· que las hombres tienen mayor 

posibilidad de reporta1· su satisfacción en el trabajo debido a 

qu., tienen un continente social, la familia, con 

características culturales -favorables al varón. (Citado por 

Fontes 1990). 

Hulin y Smith (1964), presentan una ilustración excelente del 

modo en que la satisfaccidn en el trabajo se ve afectada por 

variables del grupo. Estos autores se interesaron por la 

e>eploracidn de si los hcmbi-es tendr·ían o no diferencias 

considerables con las mujeres (en la misma -fábrica), en lo que 

se refiere a la satisfacción en el trabajo. Obtuvieron medidas 

de cinco aspectos separados de satisfacción en el trabajo de 

295 trabajadores y 163 obreras, escogidas de cuatro -fábricas 

distintas. Los datos se analizaron en relación con la 

satisfacción media en el trabajo de los hombres y de las 

mujeres. Los análisis indicaron que, en tres fábricas, las 

mujeres estaban considerablemente menos satis.fechas en el 
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trabajo que sus compañeros varones. Mientras que la cuat'ta 

fábrica no hubo diferencias significativas .. Una prueba sobre el 

tamaño relativo de las diferencias indicó que el orden de éstas 

en los niveles de satisfacción era bastante constante en las 

cuatro muestras. 

En otra investigación de satisfacción en el trabajo, se 

investigaron 21 hombres y 4 mujeres con una escala que media. 

aspectos laborales. Los autores se apoyaron en di verso!I 

estudios en donde se encontraron la relación que ex.iste entre 

satisfacción laboral y diferencias individuales coma la edad, 

se observa que las expectativas son más real is tas con el paso 

del tiempo y la experiencia adquirida; con respecto al sexo, 

difieren los intereses ya que a los hombres les importa 

demostrar su utilidad y lü seguridad en el traba.Jo, mientras 

que a las mujeres, les preocupa más tenet# un buen jefe y 

sentirse a.gusto. En relación a la escolaridad, se dá una 

correlación entre una mayor educación y la posibilidad de 

encontrar un empleo más interesante, de mayor autonomía y 

crecimiento. Dos factores adicionales de importancia son el 

nivel organizacional superior, que implica mág responsabilidad 

e independencia, asi como la experiencia laboral que va 

permitiendo la adquisición de habilidades y conocimientos, as{ 

como de mayores expectativas de ascenso y reconocimiento. 

Dentro de los resultados se encontró que las personas más 

motivadas atribuyen su éxito a su es~uerzo y habilidad, 

pudiendo el esfuerzo ser modificado. (Weiner, 1970). 



Otra investigación realizada por Slown (1971), entre obreros de 

una ~irma productora de vidrio en Estados Unidos y una filial 

en México, encontró que los obreros mexicanos denotaron mayor 

satisfaccidn que los norteamericanos en términos generales. Los 

mexicanos estuvieron más satisfechos en autorrealización, 

mientras que los norteamericanas mostraron mayor satisfaccidn 

en las necesidades sociales; para ambos grupos la necesidad de 

seguridad fué la más satisfecha. Los me:<icanos adjudicaron 

mayor importancia 

necesidades. 

que los norteamericanos a todas las 

Una investigación donde se trabajó con 100 mujeres de cinco 

diferentes instituciones, dos del sector pOblico y tres del 

sector privado. Se encontró que la mujer al trabajar ya no lo 

hace por ayudar a la familia ni por las hijos, o por el simple 

hecho de ganar dinero, sino, que lo hace por su satisfaccidn 

personal, el sentirse dtil y autosuficiente, par alcanzar su 

igualdad como ser humano. (García 1981). 

En un estudio comparativo que realizó con 320 sujetos solteros 

y casados, profesionistas y no profesionistas en edades entre 

20 y 30 años, la satisfacción con el trabajo mismo no se ve 

afectada por el se:<o ó por el estado civil como se había 

propuesto, sino que son las actividades propias del trabajo las 

que son o no del agrado de la persona dependiendo de la labor 

profesional o no profesional que desempeñe. 
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Asi'. mismo en la satisfacción con los jefes se encontró que 

existe una diferencia significativa en los casados y 

prcfesionistas que están mas satisfechos con sus jefes. 

En relación a la satisfaccion laboral cor. los salat·i'Js y las 

prestaciones no se enconti·o.u·on di-fe1·enc:ias entr·e los grupos, 

por la tanto se pueden conc:lui.1· que ambos grupo!:> están 

satisfechos con estas. (García, 1985). 

Martin y Col ls ( 1985), encontraron que en una población de. 

hombres y mujeres con responsabilidades combinadas, económicas 

y familiares, responden de manera diferente a ciertas 

condiciones de trabajo. Específicamente, las muJe,.es que 

trabajan sin necesidad de mantener una familia ponen mayor 

enfasis en tener un trabajo conveniente y confortable, lo que 

fundamenta las diferencias en satisfac:ci6n. 

Sugieren que las mujeres que t1·abaja.n para obtener el ingreso 

familiar responden favorablemente al mísmo. En el caso de 

aquel las que trabajan sin necesidad, 

altamente favorables. 

sus respuestas son 

En investigaciones de Autoconcepto destacan las siguientes: 

Fi tts ( 1965}, inició uno de los programas más completos de 

investigacidn sobre autoconcepto, contribuyó en el desarrollo y 

estandarización de las escalas de Tennessee de autoconcepto. 
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Est~ p1·ograma busca dar respuesta a muchas intetTogantes qun 

presenta todavía el autoconcepta, como por ejemploi el 

autoconcepto es la relación a la adaptación, los factores que 

contribuyen al desarrollo del autoconceptu y cdmo se pueda 

predecir la conducta partiendo de el~ Une; J~ los inicies de su 

progr·ama, contempla las causas que muliv'-ln ci\mbio~ en al 

autoconcepto, experiencias vitales c:omo :•,_ i,.r·imonio, divorcio, 

paternidad experiencia:3 cn:~adas aumentar la 

autoconciencia~ 

Gomé:! (1981), (Citado en Gyvr,as,. 1989), r:n ;.u arb.r..ulo sobre 

autoestima expectativas de éxi ta o fr·acnso en lea n:dl ización de 

una tarea, llevó n cabo un e:cperimento, en 21 cual, se refiere 

a la influencia que la va:r·iable autoestima lderc.e sobre la 

formacidn de e:tpectativas y a la relacion entn:! autoestima con 

la ejecución de una tarea. Y se encontró qu(;! los. ;ujetos que 

obtuvieron puntajes altos en autoestima, también esperaban 

tener éxito en la tarea real1~ada, mientras qu~ los ~ujetos con 

bajü autoestima anticipaban fracasos pur· ~-..a mistn.J. tarea. 

Por lo tanto, argumenta que la ~ut;ae~tima es el fenómeno o 

efecto que se traduce en conceptos, imd.gr::ines y Juicios de 

valor referidas al sí mismo, y !.:l.:' ttntiende -::01no un pr-aceso 

psicológico cuyos 

determinados. 

contenidos encuentran socialmente 



Flores (1986), determinó la existencia de dife1·encias en el 

autoconcepto de personas casadas por lo civil que no han 

solicitado divorcio, y personas que se encuentran en proceso de 

divorcio voluntario a necesario, el tipo de estudio fué 

evolutivo descriptivo. 

Se aplico el cuestionario de autoconccpto y un cuestionario de 

datos generales. No fueron encontradas diferencias en el 

auloconcepto de un grupo de hombres casados, que no han 

solicitado el divorcio y un grupo de hombres en procesos de 

divorcio necesario. 

En el área laboral, la estabilidad y la percepción de ingresos 

económicos no se encuentran muy afectados. En cuanto a las 

t·elaciones interpet·sonales procunln que sean adecuadas, 

fomentando el vinculo y evitando dificultades. 

Las mujeres manifiestan que existe satisfacción sexual y 

acuerdos en las desiciones que toman con su pareja, la mayoría 

de el las desemplaadas, y es el esposo quien satisface sus 

necesidades materiales. Señalo que C!:ita.s mujer·es se sienten 

inseguras par·a mantener un empleo dí::!bido principalmente al 

temor· L1P desantendcr sus actividades. 
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CAPITULO 11 

HETODOLOGIA 



METODOLOG !A 

2. 1 • PROBLEMA 

¿ EKiste 

Laboral 

relación entre el Autoconcepto y la Satisfacción 

en hombres y mujeres de una Institución de la 

Iniciativa Privada ? 

2.2. OBJETIVO GENERAL 

El objetivo de esta investigación fue establecer la relación 

entre el Autaconcepto y la Satisfación Laboral en hombres y 

mujeres de una Institución de la Iniciativa Privada. 

Tiene la finalidad de establecer que factores influyen en la 

Satisfacción Laboral en cuanto al trabajo mismo, con su jefe, 

salario y prestaciones; en cuanto al Autoconcepto conocer sus 

relaciones que 

compañeros, ya 

mantienen 

que estas 

con sus familiares, 

relaciones son la 

amigos 

fuente 

e 

de 

satisfacción o de tristeza dependiendo de el contenido que 

caracteriza a la relación. 

Si es posible que la lnstitucidn de la Iniciativa Privada 

establesca estímulos para lograr un mejor rendimiento laborar y 

así motivar a los trabajadores de dicha lnstitucidn. 

2.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS 

1) Establecer el Autoconcepto en Hombres de una Institución de 

la Iniciativa Privada. 
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2) Establecer el Autoconcepto en Mujeres de una Institución de 

la Iniciativa Privada. 

3) Establecer la Satisfacción Laboral en Hombres de una 

Institución de la Iniciativa Privada. 

4) Establecer la Satisfacción Laboral en Mujeres de una 

Institución de la Iniciativa Privada. 

2.4. HIPOTESIS 

HIPOTESIS DE TRABAJO 

Existe relación entre el Autoconcepto y la Satisfacción Laboral 

en hombres y mujeres de una Institución de la Iniciativa 

Privada. 

HIPOTESIS NULA 

No existe relación entre el Autoconcepto y la Satisfacción 

Laboral en hombres y mujeres de una Institución de la 

Iniciativa Privada. 

HlPOTESlS ALTERNAS 

A mayor Satisfacción Laboral mayor Autoconcepto en hombres 

A mayor Satisfacción Laboral menor Autoconcepto en hombres 

A mayor Satisfacción Laboral mayor Autoconcepto en mujeres 
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A mayor Satisfacción Laboral menor Autoconcepto en mujeres 

A mayor edad mayor Auto concepto en hombres 

A mayor edad menor Auto concepto en hombres 

A mayor edad mayor- Autoconcepto en mujeres 

A mayor edad menor Autaconcepto r>n mujeres 

2.5. VARIABLES DEPEDIENTES E INDEPENDIENTES 

V.O. 1) AUTO CONCEPTO 

2) SATISFACCION LABORAL 

V.I. 1) SEXO 

2) EDAD 

3) TRABAJADORES HOMBRES 

4) TRABAJADORES MUJERES 

S)~REA.ADMINISTRATIVA 

bl. AREA OPERATIVA 

2.b. DEFINICIONES CONCEPTUALES V OPERACIONALES DE VARIABLES 

AUTOCONCEPTO (CONCEPTUAL), 

EL Autoconcepto como una instancia de la personalidad del 

individuo juega un papel importante, que dentro de la 

psicología se reconoce como un componente principal de la 

cognición del individuo; en sociología como un producto y 

fuerza social, y en psicoanálisis como una fuente de stress y 

con~licto psicológico (Rosenberg,1989). 
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El Autoconcepto representa la r·elevancia de la totalidad de los 

pensamientos y sentimientos del individuo con referencia a sí 

mismo (Rosenberg,1989): describiendose como una estructura 

¿¡ctiva, diferenciable, evaluativa, organizada, multidimensional 

y jerarquica que esta sistematicamente implicada en todos los 

aspectos del procesamiento de la información social (Markus y 

Wurf, 1987; Shavelson, 1976). Se define como las percepciones 

sentimientos y actitudes que una persona tiene sobre si misma 

(Marshall, 1984), (Rivera y Dlaz). 

Shavelson (1982) afirma que 

individual del sí mismo; 

el autoconcepto es una percepción 

estA formado a través de la 

experiencia con el medio ambiente, la interacción con otros 

miembros importantes y con atributos de la propia conducta. 

(Romero, Tena, Badillo y García). 

El autocancepto es una fotografía organizada y una gestalt 

organizacional del sí-mismo, lo que significa que organización 

y conciencia son propiedades del sí-mismo. " La estructura del 

sí-mismo es una configuración organizada de percepciones del 

sí-mismo, las cuales pueden ser conocidos 11
• (Rogers, 1950) .. 

Así, por ejemplo, Wells y Harwell (1976) el Autocancepto es 

generalmente descrito en términos de actitudes reflexivas, las 

cuales son usualmente consideradas como teniendo tres aspectos 

-fundamentales: 
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El Cognitivo (El contenido Psicologico de lo activo) 

El Afectivo (Una evaluación relacionada con el c:ontenidol 

El Connativo (Respuesta~ c:ompo1-tamentales a lo actitud) 

Byrne (1984) afirma que en terminas generales, el a.utoc:oncepto 

per-cepci ón de nosotr·os mismos; en terminas es nuestra 

específicos, son nuestras actitudes, sentimientos y 

conocimientos respecto a nuestras capacidades, habilidades, 

apariencia y aceptabilidad. (La Po~a 1986). 

AUTOCONCEPTO (OPERACIONAL) 

Esta1·á definido por las respuestas a la escala que tratará del 

concepto que uno tiene de sí mismo. La cual consta de 54 

reactivos con formato de 9 dimensiones ó factor·es: (La Rosa 

1986). 

1) SOCIABILIDAD AFILIATIVA 

2) SOCIABILIDAD EXPRESIVA 

3) ACCESIBILIDAD 

4) EMOCIONAL 1 NTRA I ND 1 V !DUAL (ESTADOS DE ANIMO) 

5) EMOCIONAL INTERINDIVIDUAL 

6) SALUD EMOCIONAL 

7) OCUPACIONAL 

8) ETICO 

9) INICIATIVA 
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9 D 1 MENS IONES 

SOCIAL 1 (SOCIABILIDAD AFILIATIVI\) 

EMOCIONAL (ESTADOS DE ANIMO) 

SOCIAL 11 (SOCIABILIDAD EXPRESIVA) 

EMOCIONAL II (AFECTIVIDAD) OCUPACIONAL 

EMOCIONAL I 11 (SALUD MENTAL) ETICO, INICIATIVA 

SOCIAL !II (ACCESIBILIDAD) 

SATISFACCION Ll\BORAL (CONCEPTUAL) 

Es el sentimiento de agrado que experimenta un individuo para 

cubrir sus intereses y valores de su trabajo. 

Vroom (1964), menciona que la Satisfacción Laboral y la actitud 

hacia el trabajo son términos intercambiables, las cualeB se 

refieren a la orientación afectiva de los individuos hacia el 

rol de trabajo que estan desempeRando. Así las actitudes 

positivas hacia el trabajo san sinónimos de satisfacción y las 

actitudes negativas de insatisfacción. (García 1985). 

Herzberg (1959), a traves de su investigación concluyó que los 

factores que causan satisfacción en las personas en su trabajó 

son diferentes e independientes de las que causan 

insatisfacción. 

Aquí surgió su conclusión Teórico-Practico en el ámbl to 

organizacional, la industria ha fracasado en la motivación del 

hombre porque solo ha buscado satisfacer sus necesidades 
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basicas a traves de mejorar· las condiciones de traba.Jo, 

salaria, etc., y no poner las necesidades humanas de 

crecimiento psicoldgico, por medio de trabajos interesantes y 

creativos que hicieran posible los sentimientos de logro, 

reconocimiento, desarrollo y responsabilidad. 

SATISFACCION LABORAL (OPERACIONAL) 

Estara definido por las respuestas al cuestionario que trata de 

la Satisfaccidn Laboral dentro de la Institución de la 

Iniciativa Privada. (García 1985). 

1) TRABAJO 

2) JEFE 

3) OPORTUNIDADES DE PROMOCION 

4) SALARIO 

5) PRESTACIONES 

SEXO (CONCEPTUAL) 

Define las caracteristicas anatómicas y fisiológicas de un 

individuo. Puede ser masculino o femenino. (Bermejo 1989). 

SEXO (OPERACIONAL) 

Se tomaron para la Investigación 50 trabajadores del sexo 

masculino. 

Se tomaron para la Investigación 50 trabajadores del sexo 

.femenino. 
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EDAD (CONCEPTUAL) 

Periodo de tiempo que ha vivido una persona desde que nacía 

hasta el momento de estudio. Tormina utilizado para indicar la 

edad cronalogica, expresada en unidades de años. (Oavila 1992). 

EDAD (OPERACIONAL) 

La edad aporacional de los trabajadores de una Institución de 

la Iniciativa Privada es: 

En Hombres de los 18 a los 62 años de edad. 

En Mujeres de los 18 a los 56 años de edad. 

AREA ADMINISTRATIVA (CONCEPTUAL) 

Se ocupa de la planeacidn, organización, dirección, 

comunicación y toma de decisiones para coordinar las diversos 

racursos a Tín de crear eficazmente algún producto y servicia. 

CRuíz 1992). 

AREA ADMINISTRATIVA (OPERACIONAL) 

Es el ~rea que establece todos los sistemas que ge tienen que 

desarrollar en una Institución para que ésla Tuncione y logre 

sus metas. 



AREA OPERATIVA (CONCEPTUAL) 

Se ocupa de ejecutar, operar las disposiciones 

administrativa. (Ruíz 1992). 

AREA OPERATIVA (OPERACIONAL) 

del área 

Es la que ejecuta las acciones, sistemas, reglamentos, etc., 

que establece el área administrativa. Se compone de los 

trabajadores que operan en una Institución. 

2.7 POBLACION 

Para esta investigación se tomo a un grupo de trabajadores 

hombres y mujeres de una Institución de la Iniciativa privada. 

2.8. MUESTRA 

Para el estudio se tomo una muestra de cien trabajadores 

hombres y mujeres de una Institución de la Iniciativa Privada, 

distribuidos de la siguiente manera: 

Con respecto a el área se observa un percentaje similar en cada 

una de la áreas evaluadas (Administrativa y Operativa). 

AREA 

Administrativa 

Operativa 

Total 

49 

FRECUENCIA 

50 

50 

100 



En relación al sexo se observa que el 50Y. fueron hombres y el 

50Z fueron mujeres. Con respecto a la edad se observó que los 

sujetos tuvieron un rango de 18 a 62 años, con una media dee 

29 .. 8 años. 

2.9. TIPO DE MUESTREO 

No probabi 1 is ti e.o ya que no todos los trabajadores que laboran 

en dicha Institución, tuvieron la misma oportunidad de ser 

escogidos para la muestra. (Pick y López 1979). 

2.10 TIPO DE INVESTIGACION 

Es un estudio descriptivo ya que se obtiene un mayor 

conocimiento del fenómeno en cuestión, pretende describir las 

características más importantes del mismo, en lo que respecta a 

su aparición, frecuencia y desarrollo. 

Los resultados describen a un grupo determinado de individuos, 

mas no explican la naturaleza de las variables en cuestión o de 

la interacción que existe entre éstas. 

Se clasifica como estudio de campo, estudia un determinado 

grupo de personas para conocer su estructura y sus relaciones 

sociales. Su pt·incipal característica consiste en que se 

realiza en el medio natural que rodea al individuo, y puede o 

no ser experimental. Su ventaja principal consiste que los 

resultados pueden generalizar a la población, en caso que la 
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muestra sea representativa, dado que la investigación se lleva 

cabo en un lugat· donde ·se manifiesta el fenómeno. 

Tambien se va a clasifiar como un estudio tr·ansversal ya que 

interesa el estudio de Satisfacción Laboral y Autoconcepto en 

el presente, el objetivo es estudia1· el fenómeno en el momento 

dete1·minado que es el presente. (Pick y Lopez 1979). 

2.11 orsrno 

Es un diseño Ex-Post-Facto esto es a partir de lo acontecido, 

es una busqueda sistemática empírica, no se tiene control 

directo sobre las variables independientes, porque ya 

acontecieron sus manifestaciones o por ser intrinsicamente no 

manipulables. Es un diseño Factorial puesto que el estudio de 

la conducta humana siempre es multicausada; es decir, cuando 

una persona manifiesta cualquier forma de comportamiento, éste 

es el resultado de varias causas o variables. 

Para obtener explicar determinada conducta no sólo se 

requiere de la presencia de muchas variables, sino que cada una 

de éstas deberá tener dos 6 más valores. 

Para este tipo de estudio donde la Satisfacción Laboral y el 

Autoconcepto se deben a mas de una variable independiente, se 

utilizó un tipo de diseño específico qua llamamos Dlseño 

Factorial. 



Es un Diseño de 2 Huestr-as Relacionadas los sujetos forman 

par·te de la muestra na fueron seleccionados independientemente 

unos de otros, sino que existe uno o varios puntos de n:!lac10n 

entre el los y gene1·almente son loi;; mismos sujetos los que s~ 

someten a estudio en más de una ocasión .. {Kerlinger 1975, Piel--: 

y López 1979). 

2.12 INSTRUMENTO 

AUTDCONCEPTD 

Para medir autoconcepto se utilizó la escala de autoconcepto de 

Jorge La Rosa (1986). (ANEXO Al 

En cuanto a la escala, está constituidá por 90 reactivos, 

balanceados positiva y negativamente y las respuetas varían de 

completamente verdadero hasta completamente falso, en un 

intervalo de 5 puntos. Los reactivos son clasificados en cinco 

categorías generales: autoconcepto físico, autoconcepto ético, 

auto concepto personal, autoconcepto fami 1 iar y autoconcepto 

social. Los reactivos son, además, categorizados en una de las 

tres áreas: (1) identidad (quién/cómo soy yo), (2) 

autosatisfacción (como yo me acepto a mí mismo) y (3) 

comportamiento (como yo actúo). Son agregados 10 reactivos de 

la escala de mentira del MMPI. 

Una medida total de autoestima se deriva de los 90 reactivos, 

proporcionando, además, medidas para cada una de las Areas 
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antes mencionadas (física, etica, personal, -familiar y social) 

así como un puntaje de autoaceptacidn considerando las cinco 

.1.re.:is y, también, puntajes reflejando la autoestima y 

variabilidad para cada una de las .areas. Otras puntaJes 

consideran el sesgo de aquiescencia, integración de la 

personalidad, señales integrativas y autoactualizacidn. 

La confiabilidad medida a través del test-retest para el 

puntaje total positivo en un plazo de dos semanas fue .92, 

mientras que para los puntaJes más específicos se situaba entre 

.70 y .90 (Fitts, 1965), 

Se reporta diversos estudios en apoyo de la validez del 

constructo, entre las cuales está el de Wayne (1963, Citada por 

Fi tts, 1965) quien encontró una correlación de .68 entre la 

ºIzard's Self Rating Positive Affect Scale" y el instrumento de 

Fi tts. Una correlación de • 70 fue encontrada entre la 11 Taylor 

Manif'est AnMiety Scale" y la TSCS CFitts,1965). 

El cuestionario aplicado resultó de los estudios pilotos 2,3,4, 

5 y se constituyó de 54 pares de adjetivos en los cuales une 

era el antónimo del otro y se refe,-í.an .a las diversas 

dimensiones propuestas: física, social, emocional, ocupacional 

y ética. 

La técnica utilizada fue la del diTerencial $Bm~ntico, con 

siete intervalos entre los adjetivos bipolares. Las escalas (en 
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la técnica del diferencial semántico cada par de adjetivos 

bipolares y sus respectivos intervalos constituyen una escala) 

estaban mezcladas en forma aleatoria tanto en lo que se refería 

a las dimensiones del autoconcepto como en lo concerniente a la 

direccionalidad de los adjetivos, es decir, el extremo positivo 

y el negativo estaban tanto en el lado derecho como en el 

izquierdo. El concepto evaluado fue el 11 yo" y las escalas 

bipolares eran precedidas por la expresión "yo soy 11
• Oíaz­

Guerrero y Salas (1975) presentan instrucciones precisas y 

claras de cómo utilizar el diferencial semántico en el idioma 

español. 

Se advierte, además, que algunos adjetivos se encontraban en 

más de un par de ad)etivos porque se pretendía probar cual 

sería la mejor escala o el mejor par para dichos adjetivos. 

Instrucciones escritas incluyendo ejemplo orientaban a los 

sujetos sobre cdmo contestar el instrumanto. Las instrucciones 

contenían, también, una peticidn de sinceridad por parte de los 

sujetos al contestar el instrumento y se les solicitaba, 

además, los datos relativos a sexo, carrera o escolaridad y 

edad. 

Los datos obtenidos fueron sometidos a análisis factorial con 

rotación "varimax. y oblicua" con el objetivo de verificar la 

validez de la construcción del instrumento. El análisis 

factorial indicó 13 factores con valores propios superiores a 
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uno y que explicaban 58.6Y. de la varianza total. Los 8 primeros 

factores e:<plicaron 48Y. de la varianza y fueron conceptualmente 

congruentes, razón por la cual fueron elegidos. 

En el factor de la matriz de los factores principales 

cargaron 46 reactivos de los 54 con pesos factoriales 

superio,.es a 0.30 y 4 más con pesos iguales o superiores a 

0.20, lo que indica que el instrumento estA midiendo un 

constructo global, el autoconcepto. 

La rotación oblicua indicó algunas correlaciones moderadas 

entre factores (0.10, 0,12, 0.13, 0.15, 0.16 y la mayor 0.25), 

empero se decidió elegir la rotación varimax por ·presentar 

estructuras conceptuales más claras. 

La matriz rotada fue también analizada, de la cual fueron 

excluídos 9 reactivos por bajos pesos factoriales. Se reportan 

los pares de adjetivos con cargas iguales o superiores a 0.30 y 

conceptualmente congruentes en el factor elegido. 

FACTORES. 

F. I: Ocupacional 

F. 11: Etico 1 

F. llI: Social 1 

F. IV: Etico 2 

F. v. Emocional 

F. VI: Social 2 
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F. Vil: Emocional 2 

F. VIII: Emocional 3 

Reactivos y alpha de Cronbach de las subescalas del 

au toconcep to del estudio. 

SUBESCALAS REACTIVOS ALPHA 

Ocupacional 8, 18, 26, 29, 33, 39, 44, 50, 51 0.83 

Etica 13, 20, 24, 31, 32, 36, 37, 42, 54 0.83 

Social 4, 12, 14, 22, 45, 46, 53 0.78 

Emocional 2, 3, 35, 41, 47, 49, 52 0.71 

A continuación se mencionaran algunas de las características 

que involucran las dimensiones del instrumento: 

Dimen5ión Social: Implica la forma en que los sujetos se 

maniriestan al interactuar con las personas, en el contexto 

social en el que se desenvuelven. Un aspecto importante en la 

vida del ser humano, son las relaciones que mantit:!n~n con <:!lus 

familiares, amigos, compañeros y otras p8r~onas con las cuales 

interactóan eventual o sistemáticamente con las oportunidades 

que la vida les proporciona o en la razón de una función 

ejercida. Eutas relaciones pueden se~ fuente de alegría y 

satisfacción, pero tambien de tristeza y abatimiento, 

dependiendo del contenido y tonalidad que caracteriza la 

relación. (Reactivos; 3,9,11,16,21,36,37 y 44) 
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Dimensión Emocional: Es la manera en que el suJeto expresa su 

estabilidad e inestabilidad interna, es decir, los estados de 

ánimo que lo caracterizan. El individuo es el palco de los más 

variados sentimientos y emociones. 

experimenta en la subjetividad y que 

Hay emociones 

no tiene como 

que 

objeto 

inmediato trascender los límites del 11 YO". Son consecuencias 

del buen estado físico, de los logros alcanzados, de una 

rel3.ción afectuosa gratificante, de la percepción de que está 

alcanzando sus objetivos vitales y de una conducta consistente 

con las valores personales, lo que hace que una pe1·sona se 

sienta animada, feliz, optimista y con un sentimiento de 

realización personal. (Reactivos: 1,2,15,17,19,27,33,38,40 y 

43) 

Dimensión Ocupacional: Se refiere a la 1-orma en que se concibe 

el sujeto, respecto a cómo lleba a cabo las funciones que le 

exigen las actividades en sus diferentes roles; abarca tanto la 

evaluación académica coma las ocupaciones de las demás 

diferentes naturalezas. (5,6, 13,20,22,23,26,31,35, 39 1 41 y 42) 

Dimensión Etico-Moral: Abarca los principios y valores que le 

son transmitidos al sujeta por la .familia, los cuales son 

apoyados por el medio 5Dcial en el que se desenvuelve. Su 

~elicidad depende de que alcance sus ideales, mantenga una 

relación armoniosa con los dem.is individuos y tC!nga la posesidn 

de bienes y objetos para su supervivencia y desarrollo. 
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(Reactivos. 4,7,B,10,12,14,18,24,25,28,29,30,32,24 y 35). (La 

Rosa, J., 1986). 

5ATISFACCION LABORAL 

Se utilizó un cuestionario elaborado por García (1985), el cual 

a su vez se construyo en base al instrumento desarrollado por 

Hollinger y Clark (1982) y el Job Desct·iption Inde)( (Hulin y 

Smith, 1964). ANEXO A 

Dicho instrumento consta de 22 afirmaciones referentes a 5 

factores específicos de satisfacción laboral, el trabajo mismo, 

compañeros de trabajo, jefe, oportunidades de promoción, 

salario y prestaciones. 

A cada reactivo le proceden 5 alternativas que van de 

totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo, a lo que se 

les otorga valores del 1 al 5 segun su dirección. 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 

La·validez reportada por el autor se obtuvo a partir de la 

aplicación del Analisis Factorial, el que arrojo tres factores 

que explican el 77.SX de la Varianza Total. 

Por lo que la variable satisfacción laboral quedo integrada por 

los factores siguientes: 

1) El trabajo mismo, e)(plica el 467. de la varianza total. 
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2) Jefe, le corresponde 18. l'X de varianza, y 

3) Salario y prestaciones, le concierne 12 .. bX de la varianza 

explicada. 

Los coeficientes de confiabilidad reportados por el autor para 

los factores mencionados son los siguientes: 

1) 0.76 2) 0.75 3) 0.68 

Para obtener la validez del instrumento y las escalas que se 

emplearían, se aplicó a los resultados de la muestra total un 

análisis factorial a cada una de las variables que fueron 

medidas, para lo cual se empleó la mat1·iz con rotación dir·ecta 

oblimin, ya que so supuso que los indicadores de cada aspecto 

medido estaban interrelacionadas. Para aceptar a los reactivos 

coma parte de un factor, éstos debían tener una carga factorial 

de 0.30 y los fac.tores tener un valor eigen mayor que 1. 

A las escalas o factores obtenidos, se les aplicó el 

coeficiente alfa de Cronbach para conocer su confiabilidad, que 

debía ser mayar a 0.60 para poder utilizarlo en los análisis 

posteriores. 

A continuación se muestran la validez y confiabilidad de cada 

variable. 
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1. Satisfacción Laboral. 

Esta variable estuvo constituida por 5 indicadores, de los 

cuales sólo tres resul tar-an relevantes en la muest1·a. Esto5 en 

total eKplican el 77.5% de la varianza. Tenemos entonces que 

esta variable quedó formada por las escalas de satisfacción 

con: a) el trabajo mismo, que e:-cplica el 46% de la varianza; b) 

el jefe, la cual incluye el 18% de varianza; y e) el salario y 

las prestaciones, que corresponde al 12.6'l. de varianza 

explicada. Estos tres factores son considerados independientes 

puesto que las correlaciones entre el los fueron: 

Factores y 2 

Factores 2 y 3 

0.07 

0.27 

Factores y 3 ~ 0.16 

Así mismo, los coeficientes de con~iabilidad para cada una de 

las escalas fueron de 0.76, 0.75 y o.68 para cada indicador 

respectivamente. 

2. Motivos para trabajar. 

Para esta variable, originalmente se habían planteado dos 

indicadores motivos básicos que incluía los reactivos 23 al 26 

y motivos secundarios cuyas preguntas eran de la 27 a la 33. 

Después del ánalisis factorial, los reactivos se organizaron, 

de manera diferente a la establecida, en dos factores que 

esplican el 1007. de la varianza. 
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De esta forma, el primer factor, al que seguirá llamando 

motivos básicos, por ser el primero que aparece en el amHisis, 

explica el 65.3X de la varianza. El segunda factor, motivos 

secundilrios, corresponde al 34.7Y. de la varianza. 

Es importante destacar que la correlación entre motivos básicos 

y secundarios es de -0.15, lo qu~ permite suponer que pueden 

tomarse como independientetl para los demás análisis. Por otra 

aparte, el reactivo 23 que se refería a las razones econdmicas 

para tr.:tbajar obtuvo cargas factoriales semejantes en ambos 

factores, por- lo que no se incluyó en ninguno de los dos 

f'actores. 

Con e~tos factores se ~armaran las escalas a emplearse en los 

posteriores análisis, los cuales tiene un coeficiente de 

confiabilidad de 0.68. 

3. Conflicto de Roles. 

El análisis faclorial aplicado a esta variable arrojó dos 

factore5, de los cuales, únicamente el primer factor resultó 

ser relevante a la muestra, explicando el 71.4X de la varianza. 

Lu confiabilidad obtenidil para esta escala fue de 0.69. 

4. Discriminación. 

Esta variable, ünicamente formó un factor que explicó el 100X 

de la varianza de la muestra, el cual incluyo la totalidad de 
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los reactivos medidos y su coeficiente de confiabilidad fue de 

o.ea. 

5. Hostigamiento sexual. 

En el análisis factorial aplicado a esta variable se observd 

que los reactivos fueron incluidos en dos factores: el 

hostigamiento sexual que províena de los jefes y que e:<pl ica el 

85.2% de la varianza, y el hostigamiento sexual recibido de los 

compañeros de trabajo, que eKplica el 14.2%. 

Dada que estos factore~ pr-esentaron una correlación de 0.64, en 

posteriores análisis se tomarán como una sola variable. La 

.confiabilidad de estas escalas ~ue de 0.86 en ambos casos 

(García 1985). 

2.13 PROCEDIMIENTO 

Se les dieron las siguientes instrucciones a los trabajadores 

de una lnstitucidn de la Iniciativa Privada, además de las 

indicaciones escritas contenidas en los cuestionarios de 

,Autocancepto y Satisfacción Laboral. Guc contestaran todas las 

preguntas, ser lo más honesto y veráz en sus respuestas, no 

seíialar nombre. Se les informó que con ~u valiosa colaboración 

y veracidad de sus respuestas a los cuestinarios, coddyuvarian 

a la implementación de medidas pat-a que la Institución 

establesca estímulos para mejorar su desarrollo y desempeño 

laboral. 
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Los instrumentos fuerón aplicados a los trabajadores de una 

Institución de la Iniciativa Privada, que se divide en área 

administrativa y área operativa, tuvó lugar en la sala de 

juntas, cubría con las condiciones físicas adecuadas, como 

buena iluminación, buen espacio, ventilación y sin ruidos. Se 

observó que hubo una disposicidn adecuada al par.ticipar en esta 

investigación. 

2.14 ANALISIS ESTADISTICOS DE DATOS 

Para el an.ilisis de la presente investigación se aplicd el 

Paquete Estadistica aplicado a las Ciencias Sociales (SPSS), 

que incluye tanto análisis descriptivos como inferencia.les. 

En la primera parte se presentaron algunos datos mediante 

técnicas de estadística descriptiva tales como: 

Desviación estándar, la cual se representará por S, se define 

como la raíz cuadrada de la media de los cuadrados de las 

desviaciones respecto de la media de la distribución. La 

desviacidn estándar depende, por lo tanto, de la dispersión de 

los puntajes en la distribución: 

Sx - Mx 
N 

Si queremos describir alguna posicidn en la distribución como 

desviación media, usamos la desviación estándar como unidad: 
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i.x ~ 
SK 

Por lo tanto, un puntaje estándar en un puntaje expresado como 

desviación de la media que tiene por unidad a la desviación 

estándar. (Magnusson, 1969). 

Correlación de Pearson. 

El coeficiente de correlación es, pues, una medida del grado de 

relación lineal entre dos series de medidas. Cuando hemos 

expresado el grado de la relación entre dos variables como 

coeficiente de correlación y conocemos el valor para un cierto 

objeto de unas de las variables, podemos predecir el valor más 

probable de la otra. 

La exactitud de la predicción que puede hacerse de una variable 

a partir de otra, aumenta con el grado de relación entre los 

puntajes: cuando mayor es el valor absoluto del coeficiente de 

correlación, tanto más cierta será la predicción. (Magnusson, 

1969). 

La ecuación general puede escribirse: 

r K y - Mx l ( y - Hy 
Ns K Sy 

Análisis de Varianza. 

El análisis de varianza produce una razón F, cuyo numerador 

representa la variación entre los grupos que se comparan y cuyo 
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denominador contiene una estimación de la variación dentro de 

estos grupos; coma veremos, la razón F indica la magnitud de la 

diferencia entre las grupos en relación con la magnitud d~ la 

variación dentro de cada grupo. Mientras mayor sea la razón F 

mayor será la probabi 1 idad de rechazar la hipótesis nula y 

ac~ptar la hipótesis de investigación. (Levin, 1977). 

X! - X2 
O'dif 

Variación entre grupos 
Variación dentro de los grupos 
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CAPITULO I Il 

RESULTADOS 



ANAL!SIS DE DATOS 

Para el análisis de datos de la presente investigación se 

aplicó el Paquete Estadístico aplicado a 

(SPSS), que incluye tanto análisis 

inferenciales~ 

las Ciencias Sociales 

descriptivos como 

En la primera parte se presentaron algunos datos mediante 

técnicas de estadística descriptiva tales como medida de 

tendencia central, distribución de frecuencia y desviación 

estándar. 

En virtud de contar con un nivel de medición intervalar; en la 

segunda parte se expondran los análisis interpretativos sobre 

las referencias estadísticas para la comprobacidn da las 

hipótesis; para ello 

producto-momento de 

se empleo 

Pearson, 

el coeficiente de correlación 

para encontrar correlaciones 

signiTicativas en los puntajes de las escalas, utilizando un 

nivel de signi~icancia de .os. Así mismo se utili2d el Análisis 

de Varianza (ANOVA) con el mismo niv~l de signi~icancia que en 

Pearscn ( .05). 

A) Análisis Descriptivo. 

En primer lugar se t·eportará las características 

sociodemográficas de la muestra, con el objeto de conocer la 

distribucidn en cada. una. de estas va.ria.bles. 
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Los da.tos obtenidos -fuei-on los siguientes: con respecto al área 

se obse1·va un porcentaje similar en c~da una de las áreas 

evaluadas. (Administrativa y Operativa). {Ver Tabla 1) 

TABLA l DISTRIBUCJON POR AREA 

AREA 

ADl1IN!STRATIVA 

OPERATIVA 

TOTAL 

FRECUENCIA 

50 

50 

100 

PORCENTAJE 

50.0 7. 

50.0 7. 

100.0 7. 

En relación al sexo se observa que el 50/. -fueron hombres y el 

SOX mujeres. (Ver tabla 2) 

TABLA 2 

SEXO 

HOMBRES 

MUJERES 

TOTAL 

DISTRIBUCJON POR SEXO 

FRECUENCIA 

50 

50 

100.0 

PORCENTAJE 

so.o 7. 

so.o 7. 

100.0 X 

·Con respecto a la edad se observó que los sujetos tuvieron un 

,rango de 18 a 62 años, con una media de 29.8 años y una 
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desviació.n estándaF de 9.7 años; se observo que la mayoría de 

los sujetes se, _en~c_ntraba en 23 años. (Ver tabla 3) 

TABLA 3 

EDAD 

18 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
40 
43 
48 
52 
53 
55 
56 
57 
62 

TOTAL 

Media: 2'1.880 

DISTRIBUCJDN POR EDAD 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

3 3.0 
2 2.0 
9 9.0 
7 7.0 

10 !O.O 
4 4.0 
e a.o 
3 3.0 
4 4.0 
5 5.0 
3 3.0 
7 7.0 
4 4.0 
3 3.0 
5 5.0 
3 3.0 
2 2.0 
3 3.0 
l 1.0 
1 1.0 
2 2.0 
l 1.0 
2 2.0 
2 2.0 
1 1.0 
1 1.0 
2 2.0 

LO 
1.0 

100 100.0 

Moda: 23:000 Desviación Std: 9.730 
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B) Análisis Inferencia!; 

1. Correlación de Pearson. 

El análisis inferencia! consiste en poder hacer 

genm·alizaciones de varias caracter:ísticas de alguna muestt·a de 

la población de la cual fué extraída. 

La técnica parametrica cotTelacional mu.s conocida 

coeficiente de cm·relación producto-momento de Pearson. 

es el 

Como interesa analizar la relación que existe entre dos 

variables se utilizó aquella medida que permitió comprender que 

tan fue1·te es la relación entre elln.s; con la ayuda del 

coeficiente de correlación de Pearson (r), se puede determinar 

la fuer;:a y la dirección de la relación entre las variables X y 

V, las cuales han sido medidas al nivel por intervalos. 

La (r) de Pearson refleja hasta que punta cada miembro de las 

muestras obtiene el mismo puntaje Z de un sujeto, tienen el 

mismo signo, ya sea positivo o negativo, y están situadas 

aproximadamente a la misma distancia de la media de cada 

distribucidn de puntajes-

Como se mencionó, el análisis inferencial se obtuvo a través de 

la correlación de Pearson can el objetivo de conocer si había 
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relación entre el au toconcep lo y satisfacción laboral 

encontrandose lo siguiente: (Ver Tabla 4) 

En cuanto mayor sea la calificación en el factor sociabilidad 

afiliativa el sujeto es amabale, sociable, decente, animado y 

Jobla!. 

-También el sujeto se presenta mas desenvuelto, comunicativo, 

eKpresivo y amistoso. 

-Así mismo es más amoroso, afectuoso, cari~oso y tierna. 

-Por lo tanto se pregenta cumplido, 

intel !gente. 

capaz, estudioso a 

-De la misma forma se presenta noble, tranquilo, refleKiVo y 

estable .. 

-Por consiguiente es leal honeato, sincero y recto. 

-Presentandose con mayor iniciativa, más accesible, 

comprensible, agradable y tratable. 

Así mismo al obtener mayor calificación en el factor emocional 

intraindividual el sujeto Ge desenvuelve, es sociable, 

divertido y amigable. 

-Por lo tanto tiende a ser afectuoso, amoroso y detallista. 

-En el aspecto ocupacional se presenta realizado, animado, 

contento, optimista y triunfador. 

-Es decir tiende a ser noble, generoso, tranquilo, reflexivo, 

sereno y temperamental. 
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-Utiliza su ética profesional presentandose honesto, sincero y 

leal, recto y capaz. 

-Como tiene iniciativa es dinámico, cortés, atento, agradable, 

decente y moralista. 

-De la misma forma se presenta accesible, comprensible y 

agradable; por lo tanta su proyección hacía el trabajo es 

satisfacto1-ia, mostrando interés, puntualidad y decisión. 

-Si percibe un salario no satisfactorio estará insatisfecho, en 

desacuerdo con lo que percibe. 

Se obtuvo una cali~icacidn mayor en el factor sociabilidad 

expresiva por lo tanto el sujeto se muestra sentimental, 

cariño9o, simpático y amoroso. 

-Asi mismo es respon~able en cuanto al área ocupacional ya que 

acata las ordenes, es capaz de resolver las funciones que se le 

asignan. 

-Observandose muy tranquilo, estable y conciliador. 

- A su vez tendera a ser accesible, ético, comprensible y 

tratable. 

-Por lo tanto tendera a tener una iniciativa positiva que lo 

conducirá a ser dinámico, dominante, audaz y responsable. 

-Por lo que se le facilitará 

accesible y sociable. 

ser amistoso, expresivo, 

-Referente a su satisfacción labor-al se presenta amigable, 

desenvuelto y divertido. 

-En cuanto a menor edad, el sujeto se presentará 

introvertido, callado, tí.mido, inhibido e insociable. 



La calificación del factor de los 11entimientos 

interindividuales el sujeto es sentimetal, tierno, cariRoso, 

afectuoso y amoroso. 

-Tiende a ser noble, tranquilo, pacífico y sincero. 

-Es decir que comprende la situación en la que se encuentra, 

accede, es dinámico, audaz y activo. 

-Na se muestra indiferente ante las p1·oblemas, ni tampoco es 

insensible, ayuda a resolver situaciones dificiles. 

El factor acupdcional al tener una calificación mayar; el 

sujeto tiende a ser dinámico, audaz, inteligen~e y brillante 

por lo tanto se manifiesta contento, satisfecho da lograr sus 

objetivos. 

-Su cumplimiento lo lleva a lograr dichos objetivos, pueden ser 

a corto o largo plazo. 

La calificacidn de el factor de los aspectos intratndividuales 

e interindividuales fué mayor por consiguiente el sujeto es 

accesible, agradable y tratable. 

-Es decir se muestra refleKivo, generoso, se preocupa por los 

demas y por· que haya una armonía entre el medio en el cual se 

desenvuelve; presenta interés por los ciernas y por el mismo. 

-Muestra cierto agrado hacía el trabajo, busca la manera que 

este sea interesante, es cumplido y puntual. 



-Con respecto a su jefe es comunicativa, generoso, tranquilo y 

saciable. 

-En cuanto a la edad, se obtuvo que a menor edad el sujeto se 

muestra rencoroso, agresivo, conflictivo, ansioso e impulsivo; 

mostrando poco interesen cuanto al ~rea laboral. 

Referente a la calificación ético con puntuación mayor, el 

sujeto es honesto, sincero, recto y honrado. 

-Es decir que es accesible, comprensible y agradable. 

El siguiente factor es de iniciativa en la cual su calificación 

Tué mayor, el sujeto se presenta accesible.. dinámico, rápido, 

audaz y activo 

-Así mismo hacía el j~fe se muestra audaz con buena iniciativa 

y con aptitudes positivas. 

Por ultimo tenemos el factor de accesibilidad, la caliTicacidn 

fué inferior por lo tanto el sujeto se muestra poco accesible 

hacía el jefe, a la vez se siente desagradable y esto provoca 

quo sea intratable; es una persona insociable. 

En cuanto al factor trabajo se observó que su cali-Ficación fué 

mayor el sujeto se siente satis~echo con su je~e ya que este se 

interesa por su bienestar, sus relaciones son buenas, el sujeto 

es apoyado y motivado. 

-Esta de acuerdo con los ingresos que percibe y por las 

prestaciones que se le otorgan. 
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Con respecto al factor jefe la calificación también Tué mayor 

se siente satisfecho con el trabajo que realiza, las políticas 

para ascendei· son justas, la relación con sus compañeros son 

agradables. 

-Los ingresos que percibe son adecuados para sus gastos. 

Con respecto al factor salario no se econtró correlac:ión 

alguna. (Ver tabla 4) 

TABLA 4 ANALISIS PE CORRELAC ION 

F1 F2 F3 F4 F5 

F1 1.0000 
F2 .5B98 1.000 
F3 .3489 .4900 1.0000 
F4 .3694 .4558 .2995 1.0000 
F5 .6448 .5974 .3591 .5079 1.0000 
F6 .4172 .2535 .2788 .1676 .4294 
F7 .6837 .5141 .3410 .3716 .8009 
FB .4864 .4772 .3001 .2597 .5365 
F9 .5277 .3676 .3900 .3645 .3852 
TRABAJO .0862 .1278 .1050 .0769 .1969 
JEFE -.0481 .0424 .0265 .0413 .0841 
SALARIO -.1339 -.1099 .2573 -.0546 .0427 
EDAD -.0043 .2930 .1379 .2468 -.0119 

T. Bignifl * - .01 ' * - .001 * ' * - .05 
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CONTINUACION 
TABLA 4 

F1 
F2 
F3 
F4 
F5 
F6 
F7 
FB 
F9 
TRABAJO 
JEFE 
SALARIO 
EOAD 

CONTI NUAC 1 ON 
TABLA 4 

F1 
F2 
F3 
F4 
F5 
F6 
F7 
F8 
F9 
TRABAJO 
JEFE 
SALARIO 
EDAD 

T. Signif: 

F6 

1.0000 
.349b 
.0866 
.3934 
.2443 
.1183 
.0495 

-.1848 

TRABAJO 

1.0000 
.1010 
.1762 

-.0817 

- .01 

ANALISIS DE CORRELACION 

F7 F8 F9 

1.0000 
.5061 1.0000 
.4694 .2253 1.0000 
.0688 .2409 .0569 
.0518 .0744 -.1441 

-.0432 -.0202 -.0842 
-.0524 -.0441 -.0252 

ANALISIS DE CORRELACION 

JEFE SALARIO EDAD 

1.0000 
.3096 1.0000 
.1358 .0247 1.0000 

• • - .001 . . . - .05 
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2. Análisis de Varian>a. 

El análisis de varianza es la prueba que can mayor fracuvncia 

se recurre dentro de la estadística paramétrica.. Eta una prueba 

que se utilizó para ver las diferencias entre la5 mediau de dos 

o mAs muE!stras. Se utiliza generalmente para ver la relactdn 

entre una escala nominal o una de or·den mayor, y una 

intervalar, en este caso se utilizo como variable intervalar la 

escala de satisfac:ciOn laboral y la escala de 11utoconcapto y 

como variables nominales el sexo y la área. 

Es una prueba que simplemente nos dira si eMisten diferencias 

entre los grupos que estamos c:ompar-ando (sexo y área). (Pick y 

López, 1979). 

1 Factores de autoconcepto. 

Con respecto al Fl, F2, F3, F4, F5, F7, FB, y F9 no se 

encontraron diferencias significativas. 

Para el factor 6 (Emocional 3), que indica la salud mental del 

sujeto se encontró que los sujetos hombres en cuanto al área 

administrativa tuvier~n una media mas alta (X= 3.29)¡ que los 

del 4rea operativa (x : 2.93). Por otro lado las mujeres del 

~rea administrativa presentaron una media mas baja e~ = 2.80) 

que las mujeres del área operutiva (x = 3.31). Esto quiere 

.decir que los hombres del área administrativa son mas nobles, 
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calmados, pacíTicos y refle><ivcs; mientras que los del área 

operativa son conflictivos, egoístas, ansiosos y ne~vioscs. 

En el caso de las mujeres del área operativa se presentan mas 

reflexivas, estables y serenas que las del área administrativa, 

las cuales son agresivas, volubles y ansiosas. (Ver tabla 5) 

Tabla 5 

ANALISIS DE VARIANZA PARA LOS FACTORES DE AUTDCDNCEPTO 

FACTOR VARIABLES F. P. 

FI Se>eo .84 .3ó 
Social Are a 1.11 .29 

F2 Sexo 2.08 .15 
Emocional A rea .ló .ó8 

F3 Sexo 2.18 .14 
Social 2 A rea .004 .95 

F4 Sexo 1.39 .24 
Emocional 2 A rea .71 .40 

F5 Sexo .02 .8ó 
Ocupacional A rea 1.80 .18 

Fó Sexo .05 .81 
Emocional 3 A rea 3.85 .os• 
F7 Sexo 2.54 .11 
Etico A rea 1.29 .25 

F8 Sexo .15 .ó9 
Iniciativa A rea .04 .83 

F9 Sexo .008 .92 
Social 3 Are a .ó7 .41 

* P. < .05 
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ESTA TESIS 
SALIR OE LA 

NO DEDE 
BIBLIOTECA 

II Factores de Satisfacción Laboral. 

En cuanto a las -factores de satis-facción laboral se observó1 

. que en el factor 1 (trabajo mismo) y el factor 3 (salario), no 

se encontrd ninguna diferencia signi..ficativa. 

Con respecto al factor 2 ( jeTe ) , se observa que en cuanto al 

sexo, en hombres una media mas alta (x = 2.80), que en las 

mujeres (x = 2.26). Los hombres presentardn mas satisTa.ccidn 

con respecto al jefe que las mujeres; ya que estos se apoyan. 

se coordinan y se organizan. 

Mientras que las mujeres se presentardn mas insatisfechas, 

apáticas e introvertida~; muestran poca convivencia con su jefe 

y con su medio ambiente, sin llegar a coordinarse. 

Re-ferente al área se encontró una media más baja (X = 2.34) en 

el ~rea administrativa, que en el ~rea. operativa (x = 2.72), 

hay menos rechazo por parte de los empleados de con~ianza que 

los sindicalizádos haciu el jefe. 

Mientras que los trabajadores dal área operativa son más 

conflictivos, se encuentran mcis insatisfechos, inpuntuales e 

inconformes. 

79 



Na astan de acuerdo con el salario ni las prestaciones que la 

empresa les otorga; se muestran un poco apáticos, indiferentes 

y -Frustados. (Ver tabla 6) 

TABLA 6 

ANALISIS DE VARIANZA PARA LOS FACTORES DE SATISFACCION LABORAL 

Factores Variaba.les F. P. 

Factor 1 Sexo .OC•3 .96 
Trabajo A rea 1.14 .28 

Factor 2 . Sexo 8.11 .005* 
Jefe A rea 3.73 .05* 

·Factor 3 Sexo 1.46 .23 
·Salario A rea .48 .77 

,, P. .os 
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CAPITULO IV 

DISCUSIONES V CONCLUSIONES 



DISCUSIONES Y CONCLUSIONES 

Los resultados obtenidos en el presente estudio muestran que sí 

existen di-ferencias signi-ficativa'7, en el Factor 6 Emocional 

(Autoconcepto); encont1-andose que los hombres que pertenecen al 

.1rea administrativa tuvieron unil m~d1a m,J~ alta ( = 3.29) que 

los que pertenecen a la área operativa X = 2.93 ) • 

Mientras que las muJer·es del área administrativa tuvieron una 

media mas baja C X = 2.80 ) , que las mujeres de la ~rea 

operativa ( X= 3.31 J. 

En cuanto al factor 2 Jefe (Satisfacción Laboral); se encontró 

con respecto al sexo en hombres presentaron mas satis-facción 

que las mujeres; en cuanto il. la área se encontró que los del 

área administrativa se presentan mas satisfechos que los del 

área operativa. 

A diferencia de Gat·cía (1981), quien encontró que la mujer al 

trabajar ya no lo hace por ayudar a la familia, ni por los 

hijos, o por el simple hecho de ganar dinero, sino que lo hace 

por satisf'accidn personal, el sentirse útil y autosuflciente, 

por alcanzar su igualdad como ser humano. Dicho estudio no 

concuerda con el resultado de esta investtgacidn, pero es 

necesario retomar esta información con un nuevo enf'oque. 
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Weiner (1970), encentro con respecto al se:rn que difieren los 

intereses; a los hombres les importa. demostra~· su uti 1 idad y su 

seguridad en el trabajo, mientras que a las mujeres les 

preocupa más tener un buen jefe y sentirse agusto. En relación 

a la escolaridad, se da una c:ori-elac:ión entt·e n1ayor educación y 

la posibilidad de mayor autonomía y crecimiento. Los r·esultados 

obtenidos fueron: Las personas mas motivadas atribuyen su éxito 

a su fuerza y 

modificada. 

su habilidad, pudiendo el es fuer za ser 

Por lo ante1· ior se puede afirmar que los hombres tienen mas 

satisfacción laboral ya que sus objetivos difieren a los de las 

mujeres. 

Hulin y Smith (1964), se interesaron por la exploración de sí 

los hombres tendrían o no di~erencias considerables con las 

mujeres en lo que se refiere a satisfacción laboral. Los 

análisis indicaron que en tres fábricas, las mujeres estaban 

considerablemente menos satisfechas en el trabajo, que sus 

compa~eros varones. 

Por lo tanto, se puede inferir que en hombres la satisfacción 

laboral es su media mas alta ya que el sexo masculino busca 

nuevas responsabilidades, realiza sus objetivos a corto y largo 

plazo, se sienten seguros. Mientras que las mujeres se muestran 

apáticas, trabajan solo por satis.facer sus necesidades 

económicas, lo hacen por satis~accidn personal. 
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Gómez (1981), se re.fiere a la in.fluencia que la vuriable 

autoestima ejerce sobre la formaci 6n de e:<pectativas y a la 

relación entre autoestima can la ej~cución de una tarea. Y se 

encontró que los sujetos que abtuvier-on puntajes al tos en 

autoestima también esperan tener éxito en la tarea realizada. 

Mientras que los sujetos con baja autoestima anticipaban 

-fracasos por esa misma tarea. 
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ALCANCES Y L!MITACIONEG 

Los 1·esultados que se obtuviveron no se esperaban, al encontrar 

que hay un autoconc:epto mayor en mujeres que pertenecen a la 

área operativa, en comparación de las mujeres que pertecen a la 

área administrativa. 

En los homb1·es tampoco se esperaba que hubiesen obtenido mayor 

satisTacción laboral que las mujeres. 

Por lo que se sugiere evaluar la variabale de escolaridad y el 

estado civil, ya que con estas variables s~ puede observar si 

existen modificaciones en el autoconcepto y la satisfacción 

laboral. 

Uno de los l:í'.mites de la presente investigación fué la falta de 

información relacionada al tema, y el tamaño de la muestra, 

por lo que se sugiere un mayor número de sujetos¡ además de 

hacer una comparación entre las Instituciones. 
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ANEXO A 



DIFERENCIAL SEMANTICO 

DE AUTOCONCEPTO 



CUEST IDNAR 1 O 

.Se:<o: Mase. __ _ Ocupación 

Fem. __ _ Ar ea ___ _ Edad 

A continuación encontrarás un conjunto de adjetivos que 
sirven para describir-te. Por favor, marca tu n:~spuesta pensando 
en como e1·es tú, y no en como te gustaría ser. Ejemplo. 

_ Flaco(a) __ obeso(a) 
~ Bastan Poco Ni ·fla Poco Bastan Muy 
-flaco te fl2 fla~o ca ni obeso te ob~ obeso 

ca obeso so 

Deberás dar una única respuesta en cada renglón y solamente 
una, poniendo una 11 x" en el espacio que corresponde a tu 
autopercepción. Si te crees muy obeso, pondrás una "x" en el 
espacio más ce¡cano de la palabra obeso 1 si te sientes bastante 
-flaco pondrás la "><" en el espacio correspondiente, si no te 
percibes obeso pero tampoco -flaco, pondrás la 11 x" en el espacio 
de enmedio que está igualmente distante de las adjetivos obeso 
y flaco. Los espacios cuando más se aproximen a un adjetivo, 
indican un grado mayor en que se posee dicha característica. 
Constesta en los renglones de abajo, como en el ejemplo de 
arriba, y tan rápido como te sea posible, sin ser descuidado, 
utilizando la primera impresión. Contesta TODOS los renglones. 
GRACIAS. 

YO SOY 

Agresivo(a) _______ _ _ ____ Pacífico(a) 

Amoroso(a) ____ Apático (al 

_Callado (a) ~Comunicativo(a) 

.Sincero (a) _______ Hipócrita 

Perezoso(a) __________________ ---- Activo(a) 

Incumplido(a) ____________________ Cumplido(a) 



1-.eal _____________________ Desleal 

Honesto(a) _______________ Deshonesto(a} 

Desagrada.ble ___________________ Agradable 

Mentiroso(a) _______ _ Sincero Ca) 

Intratable Tratable 

Sucio(a) ___________________ Limpio(a) 

Estudioso(a} __________________ Perezoso(a) 

Corrupto(a) ___________________ Recto(a) 

Tranquilo(a) __________________ Agresivo(a) 

lntrovertido(a) _____________ Extrovertido(a) 

Feliz 

Malo(a) 

_________ Triste 

_______ Bondadoso(a) 

Tranquilo(a) __ . __ · ____________ Nervioso(a) 

Incapaz ___________________ Capaz 

Simp<ltico(a) __________________ Odioso(a) 

Inteligente __________________ Inepto(a) 

Ap<ltico(a) __________________ Din<lmico(a) 

Verdadero Falsa 

Irrespetuoso(a) ______ _ Respetuoso (a) 

Responsable _________________ Irresponsable 

Estable ___________________ Voluble 

Inmoral Moral 

Amable _________________ Grosero(a) 

Falso(a) __________________ Sincero(a) 

Eficiente _________________ Ine-ficiente 

Egoísta _______________ Bondadoso(a) 



Cariñoso(a) Frío(a) 

Indecente Decente 

Impuntal Puntual 

Desenvuelto(a)_._. __ -.-·':~~··-- ______ Tímido(a) 

Insociable Sociable 

Triste 

Lento (a) Rápido(a) 

Optimista Pesimista 

Pasivo(a) Activo (a) 

Trabajador(a) _ ___ _ Flojo(a) 

Dep.-!mido(a) ____ Contento(a) 

Simpático(a) __________________ Antipático(a) 

Deshonrado(a) _ ______________ Honrado(a) 

Par ~avor, veri~ica si contestaste a todos los pares de 
adjetivos. Gracias. 



CUETI ONAR I O 

SATISFACCION LABORAL 



CUESTIONARIO 

Lea cuidadosamente la serie de a.firmaciones que a 
continuación se le presentan y escriba sobre la línea que se 
encuentra a la izquierda de cada afit·mación, la letn1 o letras 
según sea su respuesta de 3.cuerdo a la nomenclatw·a siguiente: 

TA Totalmente de l'\cuerdo 
A Acuerdo 
I Indeciso 
o Desacuerdo 

TO Totalmente en Desacuerdo 

Ejemplo: 

A) Soy una persona responsable. 

Supongamos que usted se encuentra TOTALMENTE DE ACUERDO con 
la afirmación anterior, entonces deberá anotai· las letras "TA" 
sobre la línea de la izquierda porque indican que usted está 
totalmente de acuerdo con dicha afirmación. Por lo que debe 
contestar a cada afirmación según sea su elecc1on. 

1.- ME SIENTO SATISFECHO CON EL TRABAJO QUE REALIZO 
~~~~- 2.- t~§ ~~~~~~g~~NES QUE RECIBO EN MI TRABAJO SON 

~~~~- ~:= ~~ ~YF~R~~A§~TE~~s~or?~18~sB~~~~s~~~ENDER SON 
INJUSTAS 

~~~~- ~:= tlsT~~E~g?o~~SAg~~D~~~ECOMPAÑEROS DE TRABAJO SON 
AGRADABLES 

7 .- MIS COMPA;;EROS ME AYUDAN A REAL! ZAI" MI TRABAJO 
8.- LOS INGo:ESOS OUE "'ECI80 f'Oo' MI fl'ABAJO SON 

ADECUADOS PARA MIS GASTOS NORMALES 
9.- LOS ASCENSOS EN MI TRABAJO SON FRECUENTES 

10.- MI JEFE ME AYUDA A REALIZAR MI TRABAJO 
11.- EL TRABAJO QUE DESEMPEÑO ES RUTINARIO 
12.- ESTOY SATISFECHO CON EL DINERO QUE GANO EN MI 

TRABAJO 
13.- MIS COMPAÑEROS DE TRABAJO SE INTERESAN POR HI 



14.- LAS RELACIONES CON MI JEFE HACEN MAS GRATO MI 
TRABAJO 

15.- EL TRABAJO CJUE DESHlf-'Ef<O ES EL CJUE SIEMPRE QUISE 
TENER 

1ó.- MI TRABAJO ES INTERESANTE 
17.- NI TRABAJO ES ABURRIDO 
18.- MIS COMPAÑEROS DE TRABAJO SON AMISTOSOS 
19.- EN MI TRABAJO EXISTEN FACILIDADES PARA ALCANZAR 

MEJORES PUESTOS 
20.- ME SIENTO FRUSTRADO POR EL TRABAJO CJUE ACUTALMEM 

TE REALIZO 
21.- TRABAJO AGUSTO CON MI JEFE PORCJUE ES AMISTOSO 
22.- ME GUSTA LA FORMA EN CJUE MI JEFE SUPERVISA LAS 

ACTIVIDADES DE TRABAJO 
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