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INTRODUCCION



L.a presente- ipvestigacién traté de establecer
la relacién entre. autoconcepto y la satisfac-
cidn laboral.de 100 sujetos de sexo femenino
y masculino : trabajadores de una Institucidn
de la Ioiciativa Privada con una media de
edad de 29.8.

Se les aplicé el cuesticnario de Autoconcepto
elaborado .por La Raosa (1984); y el de Satisfa-
ccidn Labaral elabaorado por Garcia (1985).

Los resultados obtenidos revelaron una corre-
lacidn positiva para los sujetos del sexo mas-
culino area. administrativa en términos de que
a mayor;satisfaccién laboral mayor elevacidn
del factar.é. (Emocional 3).

Se concluye fue la satisfaccidn laboral en el
sexn masculino, drea administrativa puede estar
influenciado .por algunos factores de (Salud
Mental) .



INTRODUCCION

Algunas personas pasan mucho tiempo reflexionando sobre s{
mismas. Tienden a interpretar las cosas subjetivamente, a ver
el mundo en cuanto les afecta en forma personal. También les
preocupa el modo en que influyen en otros, su aspecto, su salud
y su felicidad. €n otro nivel a veces se preguntan “quiénes
son” y “a dénde van*, Términos como yo, identidad, realizacidn
de s{ mismo se han convertido en parte del vocabulario genaeral,
vy los contratas que representan indican importantes aptitudes

personales hacia el yo.

La forma especifica de identidad puede diferir de una cultura a
otra; el estar egpuesto a cambios sociales, a distintos
sistemas de valores vreligiosos, culturales y a la tecnologia
moderna, hace que el mundo aparezca ante ! ser humano como
demasiado complejo ralativista, imprevisible y ambiguo, ademds

incapaz de ofrecerle un marco estable de referencia.

La madurez empieza cuando la identidad ha sido establecida y ha
surgido un individuo integrado e independiente, dindole 1la
oportunidad de santirse atil tante fi{sica como " mental o 1la
comhinacién de ambos dando como  resul tado una me jor’

organizacidn social.



Nuestra sociedad se orienta hacia el trabajo, el cual puede

ademds de ser un medio de subsistencia, ofrecer satisfactores.

La satisfaccidén en el trabajn es el resultado de diversas
actitudes nue poseen los empleados. En un sentido estricto esas
attitudes tienen relacién con el trabajo y se refieren a
factores especifiros, tales como los salarios, la supervisién,
la constancia del emplen, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la
gvaluacifn justa del trabajo, las relaciones sociales en el
empleo, la resolucién rdpida de los motivos de queja, el

tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares.

No ohstante, un métado mds completo requiere gque se incluyan
muchos factores adicionales, antes de poder entender
completamente la satisfaccidn en el trabajo. Deben tenerse en
cuenta factores tales como la edad del trabajador, su salud, su
- temperamento, sus deseos y el nivel de sus aspiraciones. Ademds
sus relaciones familiares, su posicidn social, sus recreaciones
y sus actividades en organizaciones lstorales, politicas o
puramente sociales contribuyen, finalmente, a la satisfacidn en

el trabajo.

Alarcdn (1988), considera que una de las metas de las personas
es sentirse satisfecho en su trabajo, de ser lo contraric se
cambiaria de éste o modificaria 1la estimacién que de el mismo

tenga.



Mientras que para Siegel (1974), el trabajo es fuente de
necesidades de origenes diversas y en consecuencia un wmedio

para alcanzar la satisfaccidén de vida en general.

Garcia (1981), encontrdé que la muje} al trabajar no lo hace por
ayudar a la familia ni por sus hijos, sine qgue los hace por

satisfaccidn personal. -

Para Epstein (1973}, el autoconcepto es una autoteoria con doe
funciaones: facilitar el mantenimiento de 1la autoestima y
organizar las experiencias adquiridas para ser manejadas con

- afectividad.

A partir de 1lo considerado, el presente astudio pretendid
investigar la relacidén de Autoconcepto y Satisfaccidn Laboral

en hombres y mujeres.

En relacién a la distribucidn de los trabajadores se escogieron
aquellos que pertenecen al 4rea administrativa y los que
laboran en el drea operativa de una empresa de la Iniaciativa

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

El propdsito del estudio fué, aportar datos de ambos grupos que
permi tan valorar la problematica existente entre los
trabajadores de confianza y trabajadores sindicalizados (4drea

administrativa y 4rea eperativa); pretendiendo comprobar que a



mayor satisfaccién laboral mayor autoconcepto en hombres vy

mujeres.

Las investigaciones no se enfocan a determinada area
(administrativa y operativa) son pocas aquéllas que ofrecen un

enfoque global para cada una de ellas.

Considerdndo lo anterior y de acuerdo a los resultados del
presente estudio, se encontré que existe una mayor satisfaccién
laboral en hombres que en mujeres. En cuanto al 4drea se

encontré mayor satisfaccidén en el drea administrativa.

El autoconcepto subescala (Emocional 3) fué mayor en hombres

del Area administrativa y en mujeres del 4rea operativa.



CAPITULO I

MARCO TEORICO



1. MARCO TEORICOD
1.1 ANTECEDENTES DE AUTOCONCEPTO.

El origen del concepto del self se sitia en los escritos de los
gqriegos, ya que desde la antigliedad el hombre ha tomado
consciencia de la realidad con 21 mundo; el hombre cred la

nocién del alma.

Sécrates (Citado en Mueller, 19764), concibidé el alma como la
sede de la personalidad espiritualy quien con su  frase
"condcete a tif mismo", significaba el enfrentarse con honradez
Y €ranqueza al conocimiento propio vy aceptar con todas sus
consecuencias una verdad psicoldgica; considerar al yo comg

algo que el mismo individuo crea.

k?“t (;itado en Mueller, 1976), afirmaba que nunca
;%perimeptamos ®1 “"yo* conocedor del mismo medo que el "yo¥
éﬁjééq. El "ai{ mismo" ccnocedor es ua “yu" frascedental =]
puro, que cxicte y abarca, pero nn ws abarcado. La solucidn
opuesta es presantada por James y Dudey {1%10), gquienesg
sastienen que no existe un conocedor substantive distinto del
ﬁroéésn de conocimiento. Cada momente do la conciencia se
imbrica con el momenta previo y el conocedor estd de algian modo
guﬁergido en 1o que es conocido. Unicaments cuando detenemos el

proceso normal del conocimiento y reflexionamos sobre el mismo,

151



nos imaginamos que existe este problema. El conocedor no es

otro que el propio organismo.

Aristdételes (Citado en Abbagnano, 1974), guien concibe el alma
como la sustancia del cuerpo; la define como el acto finmal y
primerc de un cuerpo que tiene la vida en potencia. Como acto

de actividad, el alma es forma y como forma es sustancial.

La nocidén del alma como sustancia continué a lo largo del
renacimiento. A partir de Descartes, el concepto conciencia, o
sea, de totalidad o mundo de la experiencia interna, va
gradualmente obteniendo la primacia en el concepto tradicianal

del alma.

En la doctrina de Descartes, la certeza que el sujeto pensante
tiene de su existencia, el cual comprende todo lo que estd en
mi y de lo cual soy inmediatamente conciente. Estas fueron las
primeras interpretaciones histéricas del yo. Para Descartes
{Citado en Mueller, 19768), el yo es conciencia, ésto es,

relacidén consigo mismo, subjetividad.

Locke (Citadoc en Abbagnann, 1974), reelabord este concepto con
la finalidad de justificar una caracteristica farmal del yo: la

unidad o identidad.

El1 autor decia: el tener conciencia siempre acompaRa al

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



llama si mismo, y de ese modo se distingue a si mismo de todas
las demds cosas pensantes, en eso consiste la identidad
personal. Segtn Locke, la identidad del yo no estd fundada en
la unidad sustancia alma, sino dnicamente en la conciencia,

en cuanto se reconoce en la diversidad de sus manifestaciones.

Para Dewey (1979), el yo no es la fuente o el autor del
pensamiento. El yo se identifica en cuanto a la arganizacidn de
energias, con “una creencia o sentimiento de origen
independiente y externo. A partir de este momento se camienza a
constituir el estudio experimental de la personalidad, lo gue
marca los inicios de las escuelas psicolégicas del siglo XX, en
donde se rechaza toda idea de alma para estructurar el concepto

del Yo, o el 5{ Mismn, (self).

Para Rosenberg (198%), el autoconcepto es cemo una instancia de
la personalidad del individuo, juega un papel importante, que
dentro de la Psicologia, se reconoce como unh  componente
principal de la cognicidn del individuo; en Sociologia como un
producte y fuerza social, y en Psicoandlisis como una fuente de

estress y conflicto psicolégico.

El autoconcepto representa la relevancia de la totalidad de los
pensamientos y sentimientos del individuo con referencia a si
mismoj describiendose como una estructura activa,

diferenciable, evaluativa, organizada, multidimensional Yy



Jjerdrguica que estd sistemdticamente implicada en todos los

aspectos del procesamiento de informacidén social.

Shavelson (1982), afirma que el autoconcepto es una percepcidn
individual del si mismos estd formado a través de la
experiencia con el medio amhiente, la interaccién con otros

miembros importantes y con atributos de la propia conducta.

James (1910), identificdé dos enfoques fundamentales diferentes:
uno, en el cual el yo mismo es visto como un conocedor (YD), y
el otro (MI}), que se observa como un objeto de lo que es

conocido.

El s{ mismo de un individuo, conforme a James (1910), es la
suma del todo que se puede llamar lo suyo, incluyendo su
cuerpn, <familia,  posesiones, estados de conciencia Y
reconocimiento social, por lo que considera al si mismo segun

tres aspectos:

a) E1 yo mismo material, que consiste &n las posesiones

materiales del individuo.

b) El yo mismo social, que se refiere al cémo es considerado

fror sus semejantes.

c) El yo mismo espiritual, que comprende sus facultades vy

disposiciones psicoldgicas, es decir, sus emociones y deseos.

w



Por lo gque contemplé al yo mismo como algo gque tenia una
.unidad, asi como ser diferenciado y ser intimamente asociado

con las emociones mediando a través de la autoestima.

Es necesario diferenciar y delimitar el termino de
autoconcepto, ya que se ha confundido el yo, con la autcestima
y con el concepte de si mismo; cada uno de estos conceptos
denota un compor tamiento particular de la personalidad global

del sujeta.

£l yo es la parte de la individualidad de 1la cual se tiene
concienciaj el concepto del si mismo es 21 conjunto de ideas y
actitudes de 1o 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 dimensién de la pe}sonalidad e indica el yo. El
yo e€s el medio por el cual se expresa la personalidad
adqqtriendo maltiples v diferenciadas facetas en cada

individuo.

Asi, por ejemplo Wylie (1974), vy Wells (1974), después de
analizar la problemitica del autoconcepto y la autoestima
concluyen que las contradicciones en el tema se deben-a que no
existen criterios acerca de lo gque es el ego, el si mismo y el
yo, punto de partida de las teorias sobre autoconcepto vy

autoestima.



Segun Webb (1955) y Korman (1948), el autoconcepto y la
autoestima son sindnimos; ya - que ambps parten de las
evaluaciones que la persona tiene de si misma. {Citados en

Wells, 1976).

Par su parte Wells y Marwell {(1976), describen el autoconcepto
en términos de actitudes reflexivas, las cuales son usualmente
cansideradas como teniendo tres aspectos fundamentales: el
cognitivo (el contenido psicoldgico de la actitud), el afectivo
(una evaluacidn relacionada al contenido), y la autoestima es
comunmente identificada con el segunda aspecto, 1lo cual es

considerado como principalmente motivacional.

Los mismps autores afirman que la Fforma en que upa persona
actta y realisticamente se percibe y se estima, es comunmente

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

En cambio para Fitts (19639), la autoestima estd determinada por
el yo fisico, el yo ético, el yo moral, el yo personal, el yo
familiar, el yo social, la identidad, la autoaceptacién, el
comportamiento y la autocritica; en tanto que el autoconcepta
es la totalidad de actitudes que incluyen pensamientos y

sentimientos que el sujeto tiene sobre si mismo como objeto.

El autor menciona que el autoconcepto es el criterio que una

persona tiene de si misma, es la descripcién mids caompleta que



una persona es capaz de dar de si misma en un momento dado. Los
componentes del autoconcepto son tres: un componente
perceptual, que es la forma en que la persona se percibe a si
misma, dicha percepcifn estd compuesta de las impresiones que
las demds personas tienen de ella; el componente conceptual que
se refiere a los conceptos que la persona  tiene de sus propias
caracteristicas, habilidades, recursos, fallas, limitaciones,
asi como la concepcidén acerca de su  pasado y su futuro; vy el
componente de actitudes, que incluye sentimientos acerca de si
mismo .y su desenvolvimiento ante el status y frente a su

futuro.

La autoestima es un concepto mis complejo que involucra
avaluacidn del si mismo reacciones defensivas vy otros
correlatos. La autoestima es un juicio persanal  sobre la
dignidad de uno expresado en las actitudes que el individuo
mantiene hacia si misma, y también es 1la extensidén en que la
persona cree ser capaz, significante, exitosa y digna.
Distingue, dos aspectos en la autoestima: la euxpresién
.subjetiva, o sea, la autodescripcidén Y autopercepcién
individual y la expresidn comportamental de la autoestima que
el individuo pone a disposicién de otros observadores. {Citado

en La Rosa 1984).

:Horton (1902}, define el si mismo como lo que significa para si
.mismo un individuo, el mode en que actda una persona con

referencia a si misma.



Propone tres dimensjiones basicas del nelf:

i. La percepcitn que tiene uno mismo para semejarse al otro,

2. La percepci6n que tienen las otras personas de uno mismo y
el aprecio de esta apariencia, Yy

3. €1 valor de si mismo gque influird para que forme su concepta

de si misma.

“ Una vez gque el sujeto haya formado su concepto de s{ mismo le
ayudard a tener una concepcién de su autenticidad e integridad

personal.

€1 autor hace mencidn de un self somdtico, refirienduse & las
contepoiones del cuerpo y del self social como conductas con
los demds, los ve como subestructuras de una estructura total y
piensa que son adquiridos a través de la experiencia, surgiando

primero el self somatico y posteriormente el self social.

Rogers (1951), define el autoconcepto como una configuracidn
organizada de percepciones acerca de si mismo, que son
parcialmente conscientes. Estd compuesto por percepciones de
las propias caracteristicas y habilidades, los preceptos vy
conceptos de si mismo en relacién a los otros y el amblentej;
los valores que son percibidos y asociados con experiencias y
ohjetos y las metas e ideales que perseguimos ya sean positivos
o negativos. Ha sugerido gue la persona que mantiene un

auvtoconcepto positivo evaluara positivamente a otras personas.



Mientras que upa persona con autoevaluacidn: negativa;evaluara
indiscriminadamente en lugar de hacerlo  sobre una ‘base de

atributos realista.

Fl autor sefala que el organismo es el centro de teda la
ecxperiencia vivida ya sea internamente asi como a lo largo de
su evolucidn. Todas estas experiencias gque son vividas tanto de
manzra consciente como inconsciente constituye lo que Rogers
{1951), bha llamado ‘“campo fenoménico", 4que es el marco de
raferencia individual, conocido sdlo por la persona vy (ue sola
en forma indirecta es conocido par los otros. E! si mismo le
define como una parte del campo fenoménico que se diferencia

pocn a poco y se convierte en el autoconcepto.

Horney (1937}, afirma que apartir del yo real o verdadero, el
hombre espera alcanzar la total realizacidn de sus
potencialidades {ntegras tanto c¢omo su maximo desarrollo. Sin
embargo, para lograr ia realizacidn del yoa, el hombre ha de
poseer, o considera que ha de poseer, un yo idealizado que le

sirve de modelo.

Asi pues, el yo idealizado (la persona perfecta); en lugar de
volver a la "espontaneidad” del vyo real, el hombre continda
apartdndose de su realidad, para seguir la imdgen de lo que
desearia serj imagen falsa, iluroria y ajena a la realidad.
Entre mds persiga el hombre una meta jlusoria, mis se enajenard

de su yo real. De ello resulta un conflicto interno, que se
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manifiesta en forma de conducta neurdtica, cuya causa son los

vanos intentos para resolver el conflicto.

Externalizar significa algo mds que proyectar (el proceso de
achacar a otros nuestros deseos no reconocidos o nuestras
faltas). El individuo que externaliza no solo cambia 1la
personalidad hacia otro obieto. Sino que realmente piensa hacia
que esas cosas suceden fuera de él. Se ha desposeido 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 (195%), el Yo serd el sujeto y el 8{ Mismo el
objeto. E1 Yo, como un instrumento central y organizador, que
se enfrenta durante el curso de su vida como un cambiante s{
mismo, que a su vez, exige ser sintetizado. E1 s{ mismo es el
rasultado de todas esas experiencias en las cuales un sentido
de autodifusidén temporal estd contenido con éxita en una

autodefinicidén y un rendimiento social.

Para alcanzar un yo integrado y completo, el individuo debe
pasar por ocho etapas a lo largo de la vida, éstas van desde la
formacién de un sentido de confianza bdsica o desconfianza,

hasta la integridad del yo o la desesperacién.

El autor sostiene que, a lo largo de estas etapas, existen
figuras significativas para el individuo (padres, compaferos,

lider y pareja), que van a jugar un papel muy impartante en su



formacidn; asi, si las relaciones que ha sostenido con su medio
son satisfactorias, puede lograr la identidad de su yo; - ®s
decir, intenso sentido de si mismo aceptando la evaluacidn
retrospectiva de su propia vida y sintiéndose satisfecho

consigo mismo.

Segun Erikson (1959), el conflicto principal de la adolescencia
es el de la identidad contra la difusidn de la identidad, las
restantes pueden incluirse en esos mismos. E1  adolescente gue
resuelve con éxito sus crisis de identidad ha de reagrupar sus
identificaciones {infantiles, construir y probar una nueva
identidad en la que tenga con#ianza. Los adolescentes que
fracasan en esto adquieren difusién del egqgo.

Erikson (1955), observa que cada sociedad y cada cultura
institucionaliza un cierto periﬁdo de moratoria para la mayoria
de sus jévenes. Esa moratoria le proporciona al adolescente un
tiempo durante el cual experimenta con diversos papeles
e ideologias mientras se esfuerza por descubrir quién es él y a
dénde pertenece en.el mundo de las demds personas. El resultado
puede ser un periodo de confusién o difusidn de la identidad
que conduce a un sindrome de conducta representativo del

canflicto central de adolescencia.

Al descubrir la crisis de este conflicto seRala: el joven, en
medio de un cambio vigoroso, debe dejar la seguridad de la

niRez y buscar una posicidn mids firme en la edad adulta vy,

12



durante ese intervalo, debe confiar tanta en la relacién
pasado—futuro, como en la copfiabilidad de quienes lo impulsan
a abandonar la infancia y de quienes 1o recibirdn en el inicio

de su nueva etapa.

Un adolescente que puede resolver con éxito su crisis de
identidad volvera a agrupar sus identificaciones infantiles en
un nuevp patrdn. Se habrd definido a i mismpo y establecerd una
jerarquia de expectativas en la que tendrd confianza. 8Sus
relaciones interpersonales serdn armoniosas y reciprocas,
tendra sequridad en la percepcidn de si mismo, y confianza en
que las percepciones que de é1 tengan otras personas @eran

congruentes con la suya propia.

Por otra parte Sullivan (1947}, consideré, en contraposicidén
con la mayor{a de los psicoanalistas, que los afos decisivos
para la estructuracidn del cardcter personal no son los de la
primera infancia, sino los de la fase de la adolescencia,
puesto que 1la formacidn del vyo tiene lugar muy lentamente.
Propone que las primeras experiencias que influyen en el
desarrollo del yo se dan con la gente. El self seldesarrolla, Y
expande, de acuerdo a la manera en que la persona es juzgada, o

tratada, por otros.

Para Freud (1914}, vy la escuela psicoanalitica es de capital
importancia en la formacién del ego, la relacién del nifio con

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

-
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de nuestro cuerpo, no sflo es sentido sino que siente. As{
mismo, el cuerpo proporciona  una fuente tanto de
gratificaciones, como de frustaciones que son necesarias para

la maduracién.

Freud (1928), resumidé la importancia del cuerpo diciende, que
en sus inicios el ego es ante todo un ego corporal. Los inicios
de este yo corporal marcan el principio de la distincidén entre
el yo vy no yo. bGracias a la maduracién del sistema nervioso y
de los 6rganos de los sentidos, asi como a factores
experenciales, el nifio va desarrollando su criterio de realidad
y aprende que algunas cosas en el mundo vienen y se van y no

estan aqui aunque uno lo desee.

Allport (1977), sustituyé el término si mismo por el de
propium, el cual consiste en esas aspectos del individuo que él
ve comn algo de importancia central y que contribuye a un
sentido de wunidad interna; por lo que el propium tiene los
siguientes atributos:

a) percepcién del yo mismo corporal,

b} sentide de continuidad sobre. el tiempo,

c) exaltacidn del eqo o una necesidad do autoestima,

d) extencién del ego o identificacison del yo mismo mds alla
de las fronteras del cuerpo,

e) proceso racional, las sintesis de necesidades internas sin

realidad externa,



F3

autoimagen a la percepcién de la persona y la evaluacidn
de s{ mismo como un objeto de conacimiento,

g) yo mismo como conocedor o como agente ejecutivo,

h} esfuerzo apropiado o la motivacién que aumente mds bien y

que la tensidén decrezca.

Como se puede obsevar, los términos expuestos hablan del s{
mismo, del yo, o del ego o de un sistema de percepciones que

integran la personalidad y gque son parte del autoconcepto.

Para Allport (1965), el sentido de identidad corparal, el
sentido de identidad en s{ y la estima de si mismo son la base
del si mismo. Cuando el si mismo o self es el objeto del
conocimiento y sentimiento 1lo 1llaman propium; dentro del

propium de Allport se encuentra el autoconcepto.

Para la escuela del self, &) ego significa la parcién de la
personalidad en la cual el si mismo ha identificado sus mayores
valores y su capacidad de ajuste. E1 s{ mismo abarcaria el
resto de la personalidad. El1 ego representa el acervo de
valores en las cuales el s{ mismo encuentra su seguridad vy la
posibilidad del éxita.

Para Rubins (1945), el autoconcepto es una imdgen total del s&i
mismo que incluye tante los atributos fisicos como las

necesidades bioldgicas, los rasgos y las actitudes de la



personalidad y tambhién toma en cuenta los roles familiares Y

sociales.

El autor menciona tres rangos caracteristicos del estado de
actitud : a) fluidez y cambios exagerados de los sintomas, b)
una imdgen glorificada de si mismo, y c) confusidn sobre el yo
y la identidad. Rubins (1968), también ocbserva que las
condiciones sociales pueden agravar las distorciones de la

identidad como la glorificacién de si mismo.

Par otra parte, el autoconcepto incluye una entidad variable
que se encuentra durante toda 1la vida en constante
transformacién y se va desarrollando ton las concepciones que
tienen los demds acerca de €1 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 construido una teoria sin
querer acerca de s{ mismo, como una experiencia individual y
que es parte de una teoria mds amplia que el sujeto sostiene al
respectoa a la variacién de experiencia significativa; el
autoconcepto es una autoteoria con dos funciones: facilitar el
mantenimiento de la autoestima y organizar las experiencias

adquiridas para ser manejadas con afectividad.
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El autor al hacer una revisién teérica sobre la naturaleza del
autoconcepto con las caracteristicas que le atribuyen los

diferentes autores, las resume en:

1. Es un subsistema de conceptos cansistentes,
jerdrgquicamente organizados, contenidos dentro de un sistema

conceptual .

2. Contienen diferentes vyoes empirices, tal como el vyo

corporal, el yo mismo espiritual y el yo mismo social.
3. €s una organizacidén dindmica que cambia con la experiencia.

4. Se desarrolla gpor la experiencia, particularmente fuera

de la interaccidén social con personas importantes

9. Es esencial para funcionamiento del sndividuo que se
mantenga la otrganizacidn del autocancepto, ya nque si @sta se
ve amenazada, la persona experinenta ansiedad, vy &i la
defensa no tiene éxito, el vstress 1o invade vy al final

es sequido por una total desorganizacion.

4. Hay upa necesidad bdsica de autoestima relacionada con todos
los aspectos del self y, en comparacicén a lo cual, casi todas

las otras necesidades estdn subordinadas.



7. El autoconcepto tiene dos funciones bdsicas:

a)- Organiza los datos de experiencia, sobre todo los que
estdn involucrados con la interaccién sncial, en secuencias de
accidn y reaccién predecible.

b) Facilita los intentos para llenar las necesidades en

tanto .evita la ansiedad y la desaprobacidn.

Shavelson (1982), afirma que el autoconcepto es una percepcidn
individual del si mismo; estd formado a través de 1la
experiencia con el medio ambiente, la interaccién con otros

miembros importantes y con atributos de la propia conducta.

Para Shavelson, Hubner y Stanton (1274), el autoconcepto
ampliamente definido es la percepcién que de ellas mismas
tienen las personas. Llas percepciones estdn conformadas a
través de la experiencia con una interpretacidn del ambiente y
estan especialmente influidas por los refuerzos y evaluaciones
de otras personas que sean significativas, asi como los
atributos de la propia conducta. La organizacidn del
autoconcepto es jerdrquica y multifacética se incrementa con la

edad, contiene una dimensidén descriptiva y una evaluativa.

Segun Marsh (1985), Shavelson ve que el autocancepto es un
tanto descriptive como evaluative sin hacer distincién entre
autoestima y autoconcepto. Desde su punto de vista, se pueden
identificar a los interaccionistas simbdlicos para quienes el

autaconcepto es una mirada reflexiva de las miradas de 1los
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otras,.y la autoevaluacidn es el producto de cdmo nosotros

pensamos 1o que ptros piensan de nosotros.

Para Vdzquez (1984), el autoconcepto se hasa en la identidad de
ta persona, perc alcanza su desarrollo, vy se debe 2 dos
fendmenos propios del ser humano: la autoconciencia y la
autoaceptacion. La autoronciencia es et acto por el cual la
persana constituye su propio objeto de conocimiento, de acuerdo
a ciertas categorias y atributons. La autoaceptacidn es el
asumir la responsabilidad por la propia conducta, aceptando los
elogios y las criticas de manera objetiva, sin distorsionar los
sentimientas, los motiveos, las habilidades y 1las propias

limitaciones

Después de haber revisado vy definido Autoconcepto, ahora se

abordard 21 tema de Satisfaccidén Laboral.

1.2 ANTECEDENTES DE SATISFACCION LABORAL .

Desde el principio de la era industrial hasta la publicacidén de
los estudios de Hawthorne, llevados a cabo en las fabricas de
la "Western Electric Company", la gestidén de las smpresas se ha
realizado de acuerdo con el enfoque cldsico, copiado del modelo
militar. La mano de obra poco especializada no se consideraba
como un recurso escaso, en  tanto que sucedia lo contrario con

el capital.



Maximizar el rendimiento del capital parecia ser ta
preocupacién principal de los dirigentes de empresas, que

relegaban al olvido la realizacién del hombre en su trabajo.

La divisién del trabajo en una serie de tareas fragmentadas y
rutinarias se consideraba como la manera ideal de obtensr un

rendimiento éptimo de los recursos, tanto fisicos come humanos.

Sabemos gque una mayor divisidon del trabajo conduce, por fuerza,
a una necesidad mds marcada de coordinacidén que, por lao
general, debe efectuar un  miembro de nivel Jjerdrquico

superior, lo que resulta en la consagracidn de su autoridad.

En tal caso se encuentra, un civrculo cerrado que s6lo  puede
garantizar su funcionamiento por medio de una supervisidén

estricta.

Han sido necesarios muchos afos después de los estudios de
Hawthorne del hombre en el trabajo. De hecho, las condiciones
de trabajo han amejorado de manera gradual desde entonces vy
mejoran, principalmente en el nivel de contexto de 1a tarea,
sin embargo, se han hecho pocos esfuerzos por mejorar el

contenido de la misma.

El advenimiento de la teoria de dos factores de Herzberg

(1959), ha permitido preocuparse mds al rvespecto. Segan el



autor, los factares de motivacitn estarian relacionados sobre

todo conel ;bntenido'de'lé tarea,

Incluso en nuestros dias, ‘la pfeo:upacidn de las empresas, en
1o due se refiere al “contenido-de-la tarea, se bha manifestado

en un-grado minimo y ha cambiado poco en la mayoria de ellas.

Tres factores principales han contribuido al mejoramiento de
las condiciones de trabajo: el incremento de 1la productividad
que permitia cierta disminucidn de 1los recursos que pueden
emplearse para fines de vendimiento menos inmediato, las
presiones constantes de los movimientos obreros vy, finalmente,
las distintas investigaciones llevadas a cabo por los miembras
del movimiento humanista, gque pueden aplicarse al aedio

organizacional,

Tearia de Herzberg.

Herzberg (1967), también se interesé en los aspectos
motivacienales y desarrello su teoria, ésta fué el resultado
del andlisis de un estudic inical llevado a cabo por el mismo,
y que consistié en extensas entrevistas a 200 ingenieros vy

contadores de 11 industrias en Pisttsburgo 1959.

Propone encontrar una explicacién de la motivacién basdndose
en dos factores. En un grupo de necesidades, se encuentran
aspectos como administracién y politica de la compadia,

supervisidn, condiciones de - trabaio, relaciones



interpersonales, salario, categoria, seguridad lahoral vy vida
personal. Herzberg y asociados encontraron que  éstas eran sélo
satisfactores y no motivadores. En otras palabras, si existen
en un ambiente de trabajo en gran cantidad y calidad, no se
produce descontento; su carencia, sin embargo, produce falta de

satisfaccidén.

El sequndo grupo Herzberg enumeré ciertos satisfactores vy por
lo tante motivadores, los cuales estdn relacionados con el
contenidoc de trabajo. Estas son: logro, reconocimiento, trabajo
desafiante, progreso y ascensas en el trabajo. Su existencia

producird sentimintos de satisfaccidn.

El segundn grupo o factores de contenido, son motivadores
reales porque tiene el potencial de poder producir un

sentimiento de satisfaccidn.

A partir de las investigaciones que realiza el autor, es como
obtiene informacidén necesaria para determinar 1la influencia de
ciertos factores en el comportamiento del individuo dentro de
su ambiente laboral. Llegd a la conclusidn de que en el hombre
existen dos categorias de necesidades, esencialmente
independientes una de otra y con un modo de influir en 1la

conducta especifica.

Estas dos categorias estdn representadas por dos tipos de

factores llamados de contenido y de contexto.



Los factores de contenido son también 1llamados factores
intrinsecos o motivadores. En estos encontramos elementos

relacionados al contenido del trabajo.

Estos factores se constituyen por sentimientos de
autorrealizacién, reconocimiento de éxite del desarrolle.
Desde el punto de vista de Herzberg, estos contribuyen a la
satisfaccién en el trabajo. La importancia de este factor
radica en el impacto que tiene el mismo en la productividad

individual y finalmente en el contexto del sujeto.

Los factores de contexto son llamados, tambien factores
extrinsecos o higiénicos; estdn asociados con el ambiente de

trabajo.

Para Herzberg éstos estdn asociados con la insatisfaccidn en el
trabajo. Se les denominé higiénicos debido a gue previenen la
insatisfaccidn como la medicina previene el aumento de 1la

enfermedad.
Ninguna teoria de la satisfaccién en el trabajo ha recibido
tanta atencidn o se ha visto sujeta a tantas criticas como el

modelo propuesto por Herzberg, Mausner y Snyderman (1959).

Debido a su popularidad creciente entre los gerentes de

personal y por su  posicién hastante‘ incierta como modelo

e



'
preciso para la satisfaccién en el trabajo, examinaremos el

maodelo de Herzberg mas detalladameqte.

Estudio Basico. E! estudio original de Herzberg, Mausner vy
Snyderman (1959), se ocupé de una investigacidén de las causas
de 1la satisfaccidn y . la insatisfacién en el trabajo de
ingenieros y contadores. Su método fue muy simple. Estos
investigadores entrevistaban a cada persona individualmente. A
cada trabajador se le pedia que describiera, de manera
detallada, las veces en que se sentia excepcionalmente bien o
mal respecto a su trabajo. A contipuacidn se analizdé el
contenido de las entrevistas para ver: a) las cosas mencionadas
cuando las personas describian las veces en las que estaban
satisfechas con su trabajo, b) las cosas citadas cuando
describian las ocasiones en que se sentian insatisfechos con su
trabajo, y c) si los tipos de cosas descritas en esas dos

circunstancias diferentes serian o no distintas.

Los resultados de su  estudio indiraron que las cosas
relacionadas con una gran satisfaceidén (satisfactores) eran
algo diferentes de las cosas vinculadas con las situaciones de

baja satisfaccién (insatisfactores).

Herzberg, Snyderman Yy Mausner descubrieron que las
descripciones de los buenos periodos incluian cosas tales como
los ascensos, el reconocimiento, los logros, la

responsabilidad. Todas estas cosas parecian relacionarse con el
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contenido real del trabajo por ende, se les denomino factores
de contenido. Las descripcicones de los malos periodos da
trabajo parecian estar plenas de conceptos relativas a las
normas de la compafia, la supervision, los salarios y las
condiciones de trabajo. Esos conceptas parecian estar
relacionados con el contexto en 1 que una persona realizaba su

tarea y, por ende, se consideraron como factores de contexto.

El hombre tiende a actualizarse en todos los campos de la vida
y su trabajo es uno de los mds importantes. Las condiciones que
rodean a la ejecucion del +trabajo no pueden darle 1la
satisfaccidn bdsica; no tiene esa potencialidad. Solamente a
partir del desempedio de una tarea puede obtener un individuo
las recompensas que reforzardn sus aspiraciones. Es  evidente
que, aunquz2 los factores relacionados con la ejecucidén del
trabajo y aquellos que definen el contexto del puesto sirven
como metas para el empleado, la naturaleza de las tualidades de
la motivacidn de los dos tipos de factores son esencialmente
diferentes. Los factores del contexto del puesto satisfacen las
necesidades dnl individuo para avitar situaciones
desagradables. E£n cantraste con esta motivacién para
satisfacer las necesidades de evitacién, los factores de puesto
satisfacen las nacesidades del individuo, en lo que se refiere
al .lcance de sus aspiraciones. Esos efectos sabre el individuo
pueden conceptualizarse como un método de actuacién, mis que
como wna conducta de evitacidén. En virtud de que es en el

sentido del método como se utiliza md&s comdnmente el término



de la motivacién, designamos a los factores de trabajo
"motivadores", por oposicién a los factores exteriores al
puesto, a los que denominamos “factores de higiene". Debe
entenderse que ambos tipos de factores satisfacen necesidades
de los empleados pero son primordialmente los “motivadores" los

gue sirven para producir el tipo de satisfaccién en el trabajo.

Teoria de Mc Clelland.

Mc €lelland (1963), basdndose en las ideas de Weber (1259),
formula su teoria acerca de la motivacidén; para &l las personas
estdn motivadas primordialmente por tres faclores; uno de

realizacién de logro, otro dv afiliacién y otro de poder.

Las personas motivadas por el primer 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 ejemple, un gerente quien impone
ciertas normas de produccién y lucha peor lagrarlo, aungque ello

implique ganarse algunas antipatias.

los motivados por la afiliacidn, estan mds interesados en

establecer contactos personales cdlidos.

Las personas motivadas por el poder tratan de influir sobre los
demds. €1 autor  hace del factor de logro el centro de

desarrollo econdmico; dicho factor se origina en el individuo



principalmente por la influencia que los padres ejerzan sobre
él1. Factores tales como la confianza, libertad, afecto y
responsabilidad, son las que determinan un mayor o menor motive

de logro.

Realizé una serie de estudios, utilizando unas laminas con las
cuales las sujetos deberian redactar una historia. Al hacer la

interpretacién se determin6é la necesidad de logro.

Uno de 1los puntos debatidos del método del autor es
precisamente el de 1la interpretacién del contenido de las
historias. Este constituye el mismo problema de todos las
técnicas proyectivas empleadas en Psicologia, esto es la

subjetividad de las interpretaciones.

Teoria de Maslow )
Para Maslow (1964), el hombre se presenta como un todo
integrado y organizado, parte de este todo lo forman las
necesidades y metas, éstas determinan su conducta. La mayoria
de los deseos de un hombre tienen como caracteristicas el hecho
de gue son usados como medios para lograr un fin, mas que ser
fin en si mismos. Esto se debe a que cuando se analiza el
deseo consciente de un individuo, se podria decir qué hay

detris de él.

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

abservar todo lo que ocurre en su totalidad, ya que el hombre



tiene la peculiaridad de desear casi algo, de ahi que su teoria
jerarquiza a las necesidades de acuerdo a la intensidad de las

mismas:

a) Necesidades fisiolégicas, las cuales se refieren al desea
indispensable de supervivencia individual y de 1la especie.
Incluyen el alimento, las necesidades de beber, de dormir.
Mientras no sean satisfechas, son las de mayor intensidad por
lo que la mayor parte de la actividad del sujeto estard

encamianada a tal fin.

b) Necesidad de seguridad se refiere a la ausencia del miedo al
peligro fisico y a la privacidn de las necesidades
fisioldgicas. Esto implicard el desen de mantenerse lejos de
las contingencias de la vida como lo son las enfermedades, los

accidentes.

c) Necesidades de pertenencia y amor. Esta es una necesidad de
aceptacidén debido a la cualidad humana de ser un sujeto social,
de ahi la necesidad de relacionarse y vivir dentro de una
comunidad, ademds de sentir que pertenece a ella y que es

aceptado por la misma.

£l cumplimiento de estas necesidades conducird al hombre a un
sentimiento de seguridad, valia, fuerza, capacidad Yy
adecuacidn, provocard ademis wuna sensacién de ser atil vy

necesaria para el mundo.



Cuanda estos sentimientas de wvalia y fuerza no son
desarrollados pueden surgitr sentimientos opuestos, tal es el
caso del sentimiento de inferioridad, de auteoevaluacién, de

debilidad e impotencia.

d) La autorrealizacién: el hombre debe de ser honesto consigo
mismo, al lograr esto serd consciente de su necesidad de
autarrealizacidn. El objetivo es pues optimizar todo el
potencial del que es poseedor, desarrolldndolo al maximo para

depués ponerle al servicio de guienes se encuentran alrededor.

La teoria de Maslow (1944), requiere que se satisfagan las
necesidades de primer orden antes de que surjan otras de orden
superior. En los paises industrializados, los ingraesos que
provienen del empleo por lo general sop suficientes para
satisfacer las necesidades primarias de alimentacidn, casa

habitacién, vestido del trabajador y su familia.

Por otro lado, las condiciones fisicas del trabajo no deben
poner en peligre directo la vida y la salud del trabajador.
Asi, la iluminacién y la ventilacién deben de ser apropiados y
los niveles de calor y de ruidn deben de respetar clertas

normas establecidas.

Una vez que la empresa haya logrado controlar aceptablemente

los factores fisicos fundamentales, ya puede mostrar alqunos
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esfuerzos con miras a satisfacer  las necesidades de orden

superior de sus miembros.

Teoria de Mc Gregor.

Para McGregor (1964), el hombre se presenta como un ser
insatisfechn, una vez que satisface una necesidad aparece otra,
es un proceso que Jamds termina, adomds gue impflira la
inversién total de energia. Uno de los medios para lograr
satisfaccién purde cser 3 traves del trabajo. Sus necesidades
humanas estdn organizadas en una serie de niveles de acuerdo al

grado de importancia.

La base do esta jJerarquia la confarman las necesidades

fisioldégicas: alimento, vestide, casa, etc. Al igual que el
ambiente fisico natural. A excepcion  de circunstancias
especiales, el hombre buscard satisfacer estas necesidades de

manera primordial.

El segundo nivel la conforman las necesidades de seguridads
comprenderan la basqueda del mismo al ponerse a salvo del
gerigro evitando los riesgos inecesarios, o evitando cambios en

el medio en forma inesperada.

£l tercer nivel son las necesidades sociales: ésto es  como un
factor motivacional. Estas se reficren a las necesidades de
pertenencia, asnciacién, aceptacien, ademds de compartir e

intercamhiar amistad y amor.




El cuarto nivel conjunta a las necesidades del yo, clasificadas
en dos grupos: las referidas a la autoestima, el ser respetadog
el otra, como respuesta a lo anterior, es decir, a obtener
cierta reputacidn, status, reconocimiento, aprecio y respeto de

quienes lo rodean.

En el tope de la jerarquia planteada, se encuentra el nivel de
satisfaccidn plena y de una realizacidn total. Esto es, el
desarrollo y aplicacién de los potenciales propios en constante
desarrollo, siendo creativos en toda la extensién de la

palabra.

Aquel individuo que tenga carencias en cualquiera de los
niveles de satisfaccidn, expresard esto a manera de enfermedad
en su conducta. De ahi que no se deberd considerar la
pasividad, hostilidad, falta de interés o el rehusar una
responsabilidad como parte de la naturaleza humana, ya gue esto

serd un sintoma de la enfermedad.

Las desiciones o acciones ejecutivas, desde el punto de vista
de esta teoria se tonsidera a la naturaleza humana de la
siguiente forma: el ser humano ordinario siente un rechazo

hacia el trabajo y lo evitard siempre que pueda.

for rechazo al trabajo, la mayor parte de las personas, tiensn

que ser obligados a trabajar por la fuerza, controlados,



amenazados y - dirigidos con castigos péra que desarrollen el
esfuerzo ' adecuado. ~para alcanzar. los objetivos de la

arganizacién,

£l ser humano comdn prefiasre que lo dirijan, tiene poca
ambicidn 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 wun
contexto, de manera que han constituido wuna teoria alternativa

a la anterior.

La mayoria de las personas cuentan con la suficiente capacidad

crativa, para resolver los problemas organizacionales.

El hombre comin no séleo acepta, sino que trata de buscar nuevas
responsabilidades. Generalmente el hombre se compromete a la
realizacién de los objetivos de la empresa, por la compensacidn

acorde cen su logro.

Alarcén (198B), identifica cuatros elementos gue conforman la

calidad de vida en el trabajo:

Satisfaccién, se considera que una de las me#tas de las personas
es sentirse satisfecho en su trabajo, de ser lo contrario se

cambiaria de éste o modificaria la estimacidén que de €1 mismo
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tenga, lo que indica que la insatisfaccion es un estado
transitorio que debe transformarse para 1legar a la
satisfacecién. 5i la persona se siente insatisfecha en su vida
privada, frecuentemente logrard una compensacién en su trabajo,
de manera contraria, si  se siente insatisfecho en su trabajo,
encontrara gratificaciones en, su hogar a través de wus

pasatiempos preferidos, actividades sociales.

Autonomia: es la libertad de una persona para decidir su

comportamiento de acuerdo a sus propias preceptos y valores.

Identidad, si un trabajador es repansahble de una parte completa
de un producto, evaluard mejor su aportacién al producto
terminado, identificanda con mayor facilidad éste, asi como a

si mismo en relacién con el producta.

Retroalimentacién, que se refiere a la informacidén sabre

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

Siegel (1974), considera que el trabajo es fuente de
necesidades de origenes diversos y en consecuencias un medio
para alcanzar la satisfaccién de vida en general, no obstante
el trabajo no es el uUnico medio para cubrir dichas necesidades

ya que existen otras como la familia y la sociedad.

En investigaciones de Satisfaccién Laboral destacan las

siguientess




Colls (1957), revelo que el stress en el trabajo tuve un gran
impacto en los hombres, pero 1los recurses  sociales. de . apoyo
prnvocaronrdisﬁinucién en la repercusitn del stress en el
desempefio 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, vya que el hombre tiene una
mejor posibilidad de procesar el stress, en este caso, gue las
mujeres. Podemas entendar que los hombres tienen mayor
posibilidad de reportar su satisfaccién en el trabajo debido a
gue tienen un continente social, la familia, con
caracteristicas culturales favorables al vardén. (Citado por

Fontes 1990).

Hulin y Smith (1264), presentan una ilustracidn excelente del
modo en gue la satisfaccidn en el trabajo se ve afectada por
variables del grupo. Estos autores se interesaron por la
exploracién de si los hoembres tendrian o no diferencias
caonsiderables con las mujeres (en la misma fdbrica), en lo gue
se refiere a la satisfaccidn en el trabajo. Obtuvieron medidas
de cinco aspectos separados de satisfaccidén en el trabajo de
295 trabajadores y 163 cbreras, escogidas de cuatro fabricas
distintas. Los datos se analizaron en relacidn con la
satisfaccidén media en el trabajo de los hombires y de las
mujeres. Las anadlisis indicaron que, en tres fdbricas, las

mujeres astaban considerablemente menos satisfechas en el



trabajo que sus compafieros varones, Mientras que la cuarta
fabrica no hubo diferencias significativas. Una prueba sobre el
tamafio relativo de las diferencias indicé que el orden de éstas
en los niveles de satisfaccién era bastante constante en las

cuatro muestras.

En otra investigacién de satisfaccién en el trabajo, se
investigaron 21 hombres y 4 mujeres con una escala que media
aspectos laborales. Los autores se apoyaron en diversos
estudios en donde se encontraron la relacidn que existe entre
satisfaccién laboral y diferencias individuales como 1la edad,
se observa que las expectativas son mds realistas can el paso
del tiempp y la experiencia adquirida; con respecto .al sexo,
difieren los intereses ya que a los hombres les importa
demostrar su utilidad y la seguridad en el trabajo, mientras
que a las mujeres, les preocupa mds tener un buen jefe vy
sentirse agusto. En relacién a la escolaridad, se d4 una
correlacién entre una mayor educacidn y la posibilidad de
encontrar un empleo mds interesante, de mayor autonomia vy
crecimiento. Dos factores adicionales de importancia son el
nivel organizacional superior, que implica mds responsabilidad
e independencia, asi como la experiencia laboral que va
permitiendo la adquisicién de habilidades y conocimientos, aﬁ(
comn de mayores expectativas de ascensn y reconocimiento.
Dentro de los resultados se encontré que las personas mas
motivadas atribuyen su éxito a su esfuerzo y habilidad,

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



Dtra investigacién realizada por Slown (1971), entre obreros de
una firma productora de vidrio en Estados Unidos y una filial
en México, encontré que los obreros mexicanos denotaron mayor
satisfaccidn que los norteamericanas en términos generales. Los
mexicanos estuvieron mds satisfechos en autorrealizacidn,
mientras que los norteamericanos mostraron mayor satisfaccién
en las necesidades sociales; para ambos grupos la necesidad de
seguridad fué la mds satisfecha. Los mexicanos adjudicaron
mayor importancia que los norteamericanos a todas las

necesidades.

Una investigacidén donde se trabaié con 100 mujeres de cinco
diferentes instituciones, dos del sector pablico y tres del
sector privado. Se encontré 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 1o hace por su satisfaccién
personal, el sentirse atil y autosuficiente, por alcanzar su

igualdad como ser humano. (Garcia 1981).

En un estudio comparativo que realizé con 320 sujetos solteros
y casados, profesionistas y no profesionistas en edades entre
20 y 30 afios, la satisfaccién can el trabajo mismo no se ve
afectada por el sexo 6 por el estadc civil como se habia
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 desempefe.
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Asi mismo’ “en-la. satisfaceidn con los jefes se encontré que
existe una diferencia significativa en los casadaos y

profesionistas que estdn mas satisfechos con sus jefes.

En relacidén a  la satisfaccion laboral cor los salarins y las
prestaciones no se encontraron diferencias entre las grupos,
por 1lo tanto se pueden concluir que ambos grupos estan

satisfechos con estos. (Barcia, 1983).

Martin y Colls (1985), encontraron que en una poblacién de
hombres y mujeres con responsabilidades combinadas, econdmicas
y familiares, responden de manera diferente a ciertas
condiciones de trabajo. Especificamente, las mujeres que
trabajan sin necesidad de mantener una familia ponen mayor
enfasis en tener un trabajo conveniente y confortable, 1lo que

fundamenta las diferencias en satisfaccidn,

Sugieren que las mujeres que trahajan para obtener el ingreso
familiar responden favorablemente al mismo. En el caso de
aquellas que trabajan sin necesidad, sus respuestas son

altamente favorables.

En investigaciones de Autoconcepto destacan las siguientes:
Fitts (1945), inicié uno de los programas mds completos de
investigacidn sobre autoconcepto, contribuyé en el desarrollo y

estandarizacidn de las escalas de Tennessee de autoconcepto.




Este ‘programa busca dar respuesta; . a muchas interrogantes que
presenta todavia el autoconcepto, como por ajemplo: el
autoconcepto es la relacién a la adaptacién, los factores que
contribuyen al desarrollo del autoconcepto y cdmo se puede
predecir la conducta partiendo de el. Ung Jde los inicios de su
programa, contempla las causas que motivan cambios en &l
autoconcepto, experiencias vitales como meirimeonio, divorcio,
paternidad Y xperiencias creadas para aumentar la

autoconciencia.

Goméz (1981), (Citado en Gyves, 1589), en su artaculo sobre
autoestima expectativas de éxito o fracaso en la realizacidén de
una tarea, llevd a cabo un experimento, en =&l cual, se refiere
a la influencia que la variable autoestima ojerce sobre la
formacidn de expectativas y a la relacidén entre autoestima con
la ejecucidn de una tarea. ¥ se encantré que 10s zuletos que
obtuvieron puntajes altos en autoestima, también esperaban
tener éxito en la tarea realizada, mientras gue lus sujetos con

baja autoestima anticipaban fracasos por esa misne tarea.

Por lo tanto, argumenta que la cutoestina es 21 fendmeno o
efecto que se traduce en conceptos, imdgenes vy Juicios de
valor referidas al si mismo, y <& entiends <omo un proceso
psicolégico cuyos contenidos s encuentran socialmente

determinados.



Flores (1984), determiné la existencia de diferencias en el
autoconcepto de personas casadas por lo civil que no ban
solicitado divorcio, y personas que se encuentran en proceso de
divercio veluntario © necesario, el tipe de estudio fué

evolutivo descriptivo.

Se aplico el cuestionario de autoconcepto y un cuestionario de
datos generales. No fueran encontradas diferencias en el
autoconcepto de un grupo de hombres casados, que no  han
solicitado 21 divorcio y un grupo de hombres en proctesos de

divorcio necesario.

En el Area laboral, la estabilidad y la percepcién de ingresos
econdmicos no se encuentran muy afectados. En cuanto a  las
relaciones interpersonales procuran que sean adecuadas,

fomentando el vinculo y evitando dificultades.

Las mujeres manifiestan que existe satisfaccién sexual vy
acuerdos en las desiciones que toman con su  pareja, la mayorjia
de ellas desempleadas, vy es el esposo quien satisface sus
necesidades materiales. Gefalo que estas mujeres se sienten
inseguras para mantener un empleo debido principaimente al

temor de desantender sus actividades.
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CAFITULO 11

METODDLOGIA



METODOLOGIA

. 2.1, PROBLEMA

¢ Existe relacidn entre el Autoconcepto y la Satisfaccidn
Labaral en hombres y mujeres de una Institucidn de 1la

Iniciativa Privada ?

2.2. OBJETIVO GENERAL
El objetivo de esta investigacidn fue establecer la relacidn
entre el Autoconcepto y la Satisfacién Laboral en hombres vy

mujeres de una Institucidn de la Iniciativa Privada.

Tiene la finalidad de establecer que factores influyen en la
Satisfaccidn Laboral en cuanto al trabajo mismo, con su jefe,
salarin y prestaciones; en cuanto al Autoconcepto conacer sus
relaciones que mantienen con sus familiares, amigos -]
compafieros, ya que estas relaciones son la fuente de
satisfaccidn o de tristeza dependiendo de el contenido que

caracterize a la relacidn.

Si es posible que la Institucién de la Iniciativa Privada
establesca estimulos para lograr un mejor rendimiento laborar y

asi motivar a los trabajadores de dicha Institucidn.
2.3. DOBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Establecer el Autoconcepto en Hombres de una Instituci6n de

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

la ‘Iniciativa Privada. --

3). Establecer la Satisfaccién Laboral en Hombres de una

Institucién de la Iniciativa Privada.

4) Establecer la Satisfaccién Laboral en Mujeres de una

Institucién de la Iniciativa Privada.

2.4. HIPOTESIS

HIPUTESIS DE TRABAJO
Existe relacidn entre el Autoconcepto y la Satisfaccién Laboral
en hombres y mujeres de una Institucién de la Iniciativa

Privada.

HIPOTESIS NULA
No existe relacién entre el Autoconcepto y la Satisfaccidn
Laboral en hombres y mujeres de una Institucién de 1la

Iniciativa Privada.

HIPOTESIS ALTERNAS
A mayor Satisfaccién Laboral mayor Autoconcepto en hombres
A mayor Satisfaccidén Laboral menaor Autoconcepto en hombres

A mayor Satisfaccidn Labaral mayor Autoconcepto en mujeres



mayar Satisfaccién Laboral menor Autoconcepto en mujeres
mayor edad mayor Autoconcepto en hombres
mayor edad menor Autoconcepto en hombres

mayor edad mayor Autoconcepto en mujeres

>» P > D D

mayor edad menor Autoconcepto en mujeres

2.5. VARIABLES DEPEDIENTES E INDEPENDIENTES
V.D. 1) AUTOCONCEPTO
2) SATISFACCION LABORAL
V.1. 1) SEXO
2) EDAD
3) TRABAJADORES HOMBRES

4) TRABAJADORES MUJERES
_AREA ADMINISTRATIVA
&). AREA OPERATIVA

S

2.4. DEFINICIDNES CONCEPTUALES Y OPERACIONALES DE VARIABLES

AUTOCONCEPTO {(CONCEPTUAL) .

EL Autoconcepte como una instancia de la personalidad del
individuo juega un papel importante, que dentro de la
psicologia se reconoce como un  componente principal de la
cognicién del individuo; en sociologia como un producto vy
fuerza social, y en psicoandlisis como una fuente de stress y

conflicte psicoldgico (Rosenberg,1789).



El Autoconcepto representa la relevancia de la totalidad de los
pensamientos y sentimientos del individuo con referencia a si
mismo (Rosenberq,1989): describiendose como una estructura
activa, diferenciable, evaluativa, organizada, multidimensional
y jerarquica que esta sistematicamente implicada en todos los
aspectos del procesamiento de la informacién social (Markus y
Wurf, 1987; Shavelson, 1974). Se define como las percepciones
sentimientos y actitudes gue una persona tiene sobre si misma

{Marshall, 1984), (Rivera y Diaz).

Shavelson (1982) afirma que el autoconcepto es una percepcidén
individual del si mismo; estd formado a través de la
experiencia con el medio ambiente, la interaccién con otros
miembros importantes y con atributos de 1la propia conducta.

(Roméro, Tena, Badillo y Garcia).

€l autoconcepto es una fotografia organizada y una gestalt
organizacional del si-mismo, 1o que significa gue organizacidn
y conciencia son propiedades del si-mismo. * La estructura del
si-mismo s una configuracidn organizada de percepciones del

si-mismo, las cuales pueden ser conocidos".{Rogers, 1950).

Asi, por ejemplo, Wells y Marwell (1976) el Autaconcepto eas
generalmente descrito en términeos 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 evaluacién relacionada con el contenido)

El Connativo (Respuestas comportamentales a ls actitud)

Byrne (1984) afirma que en terminos generales, el autoconcepto
es nuestra percepcidn de nosotras mismos; en terminos
especificos, son nuestras actitudes, sentimientos Y
conocimientos respecto a nuestras capacidades, habilidades,

apariencia y aceptabilidad. (l.a Rosa 1984).

AUTOCONCEPTO (OPERACIONAL)
Estard definido por las respuestas a la escala que tratara del
concepto que uno tiene de si mismo. La cual consta de 54
reactivos con formato de 9 dimensiones ¢ factores: (La Rosa
1984) .

1) SOCIABILIDAD AFILIATIVA

2) SOCIABILIDAD EXPRESIVA

3) ACCESIBILIDAD

4} EMOCIONAL INTRAINDIVIDUAL (ESTADOS DE ANIMOD)

S5) EMOCIONAL INTERINDIVIDUAL

&) SALUD EMOCIONAL

7) OCUPACIONAL

8) ETICO

9) INICIATIVA
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9 DIMENSIONES

SOCIAL I (SOCIABILIDAD AFILIATIVA)
EMOCIONAL I (ESTADOS DE ANIMO)
SOCIAL II (SOCIABILIDAD EXPRESIVA)

EMOCIONAL 11 {AFECTIVIDAD) OCUPACIDONAL
EMOCIONAL II1 (SALUD MENTAL) ETICO, INICIATIVA
SOCIAL ITI (ACCESIBIL1DAD)

SATISFACCION LABORAL (CONCEPTUAL)
Es el sentimiento de agrado que experimenta un individuo para

cubrir sus intereses y valores de su trabajo.

Vroom {1944), menciona que la Satisfaccidn Laboral y la actitud
hacia el trabajo son términos intercambiables, los cuales se
refieren a la orientacién afectiva de los individuos hacia el
rol de trabajo que estan desempefando. Asi las actitudes
positivas hacia e1 trabajo son sinénimos de satisfaccidén y las

actitudes negativas de insatisfaccién. (Garcia 1985).

Herzherg (195%), a traves de su investigacién concluyé que los
factores que causan satisfaccidn en las personas en su trabajo
son diferentes e independientes de las que causan

insatisfaccién.

Agqui surgié su conclusién Teérico-Practico en el 4ambito
organizacional, la industria ha fracasado en la motivacidn del

hombre porgue solo ha buscado satisfacer sus necesidades



basicas a traves de mejorar las condiciones de trabajo,
salarin, etc., vy no  poner las necesidades humanas de
crecimiento psicoldgico, por medio de trabajos interesantes y
creativos que hicieran posible los sentimientos de 1logro,

reconocimiento, desarrcllo y responsabilidad.

SATISFACCION LABORAL (OPERACIONAL)
Estara definido por las respuestas al cuestionario que trata de
la Satisfaccién Laboral dentro de la Institucién de la
Iniciativa Privada. (Garcia 1985).

1} TRABAJO

2) JEFE

3) OPORTUNIDADES DE PROMOCION

4} SALARID

S

PRESTACIONES

SEXO (CONCEPTUAL)
Define las caracteristicas anatdmicas vy fisioldgicas de un

individuo. Puede ser masculino o femenino. (Bermeijo 1989).
SEXO (OPERACIONAL)
Se tomaron para la Investigacién S0 trabajadores del sexo

masculino.

Se tomaron para la Investigacidén 350 trabajadores del sexo

femenino.
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EDAD . (CONCEPTUAL)
Periadn de tiempo que ha vivido una persona desde que nacio
hasta el momenta de estudio. Termino utilizado para indicar la

edad cronologica, expresada en unidades de afios. (Davila 1992).

EDAD (DPERACYONAL)
La edad operacional de los trabajadores de una Institucidn de

la Iniciativa Privada es:

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

En Mujeres de los 1B a los 56 afos de edad.

AREA ADMINISTRATIVA (CONCEPTUAL)

Se ocupa de la planeacidn, organizacidn, direceién,
comunicacidn y toma de decisiones para coordinar los diversos
racursos a fin de crear eficazmente algin producto y servicio.

(Ruiz 1992).

AREA ADMINISTRATIVA (OPERACIONAL)
Es el drea gue establece todos los sistemas que se tienen gque
desarrollar en una Institucidn para que ésta funcione vy logre

sus metas.
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AREA OPERATIVA (CONCEPTUAL)
Se ocupa de ejecutar, operar las disposiciones del A4rea

administrativa. (Ruiz 1992).

AREA OPERATIVA (DPERACIONAL)
Es la gque ejecuta las acciones, sistemas, reglamentos, etc.,
que establece el d4rea administrativa. Se compone de les

trabajadores que operan en una Institucidn.

2.7 POBLACION
Para esta investigacién se tomo a un grupo de trabajadores

hombres y mujeres de una Institucién de la Iniciativa privada.

2.8. MUESTRA
Para el estudio se tomo una muestra de cien trabajadores
hombres y mujeres de una Institucién de la Iniciativa Frivada,

distribuidos de la siguiente manera:

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

una de la dreas evaluadas (Administrativa y Operativa).

AREA FRECUENCIA
Administrativa S0
Operativa 50
Total 100
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En relacién al sexo se observa que el 50% fueron hombres y el
50% fueron mujeres. Con respattc a la edad se observé que los
sujetos tuvieron un rango de 18 a. 42 afos, con una media dee

29.8 afios.

2.9. TIPO DE MUESTREC
No probabilistico ya fue no todos los trabajadores gque laboran
en dicha Institucién, tuviercn la misma oportupidad de ser

escogidos para la muestra. {(Pick y Ldépez 1979).

2.10 TIPD DE INVESTIGACION

Es un estudio descriptivo ya que se obtiene un  mayor
canocimiento del fendmeno en cuestidn, pretende describir las
caracter{sticas mis importantes del mismo, en lo que respecta a

su aparicidn, frecuencia y desarreollo.

Los resultados describen a un grupo determinado de individuos,
mas no explican la naturaleza de las variables en cuestién o de

la interaccién gue existe entre éstas.

Se clasifica como estudio de campo, estudia un determinado
grupo de personas para conocer su estructura y sus relaciones
sociales. Su principal caracteristica consiste en que se
realiza en el medio natural que raodea al individuo, y puede o
no ser experimental. Su ventaja principal consiste que los

resultados pueden generalizar a 1la poblacién, en caso gue la
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muestra sea representativa, dado que la investigacién se lleva

cabo en un lugar donde se manifiesta el fendmeno.

Tambien se va a clasifiar como un estudio transversal vya que
interesa el estudio de Satisfaccidn Laboral y Autoconcepto en
el presente, el abjetivo es estudiar el fendmeno en el momento

determinado que es el presente. (Pick y Lopez 1979).

2.11 DISERD

Es un disefio Ex-Fost-Facto esto es a partir de lo acontecido,
es upa busqueda sistemdtica empirica, no se tiene control
directo sabre las variables independientes, porque ya
acontecieron sus manifestaciones o por ser intrinsicamente no
manipulables. Es un disefio Factorial puesto que el estudio de
la conducta humana siempre es multicausada; es decir, cuan&o
una persona manifiesta cualquier forma de comportamiento, éste

es el resultado de varias causas o variables.

Para obtener ¢ explicar determinada conducta no s6lo se
requiere de la presencia de muchas variables, sino que cada una

de éstas deberd tener dos ¢ mas valores.

Para este tipo de estudio donde 1la Satisfaccién Laboral vy el
Autoconcepto se deben a mas de una variable independiente, se
utilizd un tipo de disefo especifico que llamamos Disefo

Factorial.



Es un Disefio de 2 Muestras Relacionadas los sujetos farman
parte de la muestra no fueron seleccionados independientemente
unos de otros, sino que existe uno ©  varios puntos de relacien
entre ellos vy generalmente son los mismos sujetos los que sz
someten a estudio en mds de unpa ocasidén. ({Kerlinger 1975, Pick

y Lépez 1979).

2,12 INSTRUMENTO

AUTOCONCEFTO
Para medir autoconcepto se utilizd la escala de autoconcepto de

Jorge La Rosa (1984). (ANEXD A)

En cuanto a la escala, estd constituidd por 90 reactives,
balanceados positiva y negativamente y las respustas varian de
completamente verdadero hasta completamente falso, en un
intervalo de § puntos. Los reactivos son clasificados en cinco
categarias generales: autoconcepto fisico, autoconcepto ético,
autoconcepto personal, autoconcepto familiar y autoconcepto
social. Los reactivos son, ademds, categorizados en una de las
tres areas: {1) identidad (quién/cémn soy yal, (2}
autosatisfaccién (como yo me acepto a mi mismo) y (3)
compor tamiento (como yo actGo). Son agregados 10 reactivos de

la escala de mentira del MMPI.

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

proporcionando, ademds, medidas para cada una de las d4reas



antes mencionadas (fisica, etica, personal, familiar y social)
asi{ como un puntaje de autoaceptacidn considerando las cinco
4reas vy, también, puntajes reflejando la autoestima y
variahilidad para cada una de las d4areas. Otros puntajes
consideran el sesgo de aquiescencia, integracién de la

personalidad, sefales 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 mds especificos se situaba entre
.70 y .90 (Fitts, 1965).
'

Se reporta diversos estudios en apoyo de la validez del
canstructo, entre los cuales estd el de Wayne (1963, Citado por
Fitts, 19465) quien encontré una correlacidn de .68 entre la
“Izard’s Self Rating Positive Affect Scale" y el instrumento de
Fitts. Una correlacidn de .70 fue encantrada entre 1la "Taylor

Manifest Anxiety Scale" y la TSCS (Fitts,1945).

El cuestionario aplicado resultd de los estudios pilotos 2,3,4,
S y se constituyé de 54 pares de adjetivos en los cuales uno
era el antdnimo del otro y se referian a las diversas
dimensionas propuestast fisica, social, emocional, ocupacional

y ética.

La técnica utilizada fue la del diferencial semdntico, con

siete intervalos entre los adjetivos bipolares. Las escalas (en
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la técnica del diferencial semantico cada par de adietivos
bipolares y sus respectivos intervalos constituyen una escala)
estaban mezcladas en forma aleatoria tanto en lo que se referia
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. E1 concepto evaluado fue el ‘“"yo" y las escalas
bipolares eran precedidas por la expresién ‘“yo soy". Diaz-
Guerrero y Salas (1975) presentan instrucciones precisas y
claras de cémo utilizar el diferencial semdntico en el idioma

espafol.

Se advierte, ademids, que algunos adjetivos se encontraban en
mds de un par de deetivos porque se pretendia probar cual

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

Instrucciones escritas incluyendo ejemple orientaban a los
sujetos sobre cémo contestar el instrumento. Las instrucciones
contenian, .también, una peticidn de sinceridad por parte de los
sujetas al contestar el instrumenton y se les solicitaba,
ademds, los dataos relativos a sexo, carrera o escolaridad vy

edad.

Los datos obtenidos fueron sometidos a andlisis factorial con
ratacién "“varimax y oblicua" con el objetivo de verificar la
validez de 1la construccidén del instrumento. El1 andlisis

factorial indicé 13 factores con valores propios superiores a



uno y que explicaban 98.6% de la varianza total. Los 8 primeros
factores explicaron 487 de la varianza y fueron conceptualmente

congruentes, razén por la cual fueron elegidos.

En el factor 1 de la matriz de los factores principales
cargaron 44 teactivos de los 54 con pesos factoriales
superiores a 0.30 y 4 mas con pesos iquales o superiores a
0.20, lo que indica que el instrumento estd midiendo un

constructo global, el autoconcepto.

La rotacidn oblicua indiecd algunas correlaciones moderadas
entre factores (0.10, 0,12, 0.13, 0.15, 0.16 y la mayor 0.25),
empero se decidié elegir la rotacién varimax por -presentar

estructuras conceptuales mas claras.

La matriz rotada fue también analizada, de la cual fueron
excluidos 9 reactivos por bajos pesos factoriales. Se reportan
los pares de adjetivos con cargas {quales o superiores a 0.30 y

conceptualmente congruentes en el factor elegido.

FACTORES .

F. I: Ocupacional
F. 11z Etico 1

Fo IIl: Social 1
F. IV: Etico 2

F. V. Emocional 1
F. VI: Social 2
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F. VII: Emocional 2
F. VIIl: Emocional 3
Reactivos vy alpha de Cronbach de lag subescafas del -

autoconcepto del estudio.

SUBESCALAS REACTIVOS ALPHA

Ocupacional 8, 18, 2&, 29, 33, 39, 44, 50, Si 0.83
Etica 13, 20, 24, 31, 32, 3b, 37, 42, S4 0.83
Social 4, 12, 14, 22, 45, 46, 53 0.78
Emocional 2, 3, 35, 41, 47, 49, 52 0.71

A continuacién se mencionaran algunas de las caracteristicas

que involucran las dimensiones del instrumento:

Dimensién Soclial: Implica “la forma en que los sujetos se
manifiestan al interactuar con las personas, en el contexto
social en el que se desenvuelven. Un aspecto importante en la
vida del ser humano, son 1las relaciones que mantipna2n con sus
faﬁiliares, amigos, compaferos y otras personas con las cuales
interacttan eventual o sistemdticamente con las oportunidades
que la vida les proporciona o en la razén de una funcian
ejercida. Estas relaciones pueden ser fuente de alegria vy
satisfaccién, pero tambien de tristeza Yy abatimiento,
dependiends del contenido y tonalidad que caracteriza 1la

relacién. (Reactivos: 3,9,11,14,21,36,37 y 44)
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Dimensidén Emocional: Es la manera en que el sujeto expresa su
estabilidad e inestabilidad interna, es decir, los estados de
4nimo que lo caracterizan. El individuo es el palco de los mds
variados sentimientos y emociones. Hay emociones que
experimenta en la subjetividad y que no tiene como objeto
inmediato trascender los limites del “YD". Son consecuencias
del huen estado fisico, de 1los logros alcanzados, de una
relacién afectuosa gratificante, de la percepcién de que estd
alcanzando sus objetivos vitales y de una conducta consistente
con los valores personales, lo que hace gue una persona se
sienta animada, feliz, optimista y con un sentimienta de
realizacién personal. (Reactivos: 1,2,15,17,19,27,33,38,40 vy
43)

Dimensidén Ocupacicnal: Se refiere a la forma en que se concibe
el sujeto, respecto a cémo lleba a cabo las funcianes que le
exigen las actividades en sus diferentes roles; abarca tanto la
evaluacién académica como las ocupaciones de las demds

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

Dimensién Etico-Moral: Abarca los principios y valores que le
son transmitidos al sujeto por la familia, los cuales son
apoyados por el medio social en el que se desenvuelve. Su
felicidad depende de que alcance sus ideales, mantenga una
relacidn armoniosa con los demds individuos y tenga la posesién

de bienes y objetos para su supervivencia y desarrollo.



(Reactivos, 4,7,8,10,12,14,18,24,25,28,29,30,32,24 y.35).  (La
" Rosa, J., 1986).

SATISFACCION LABORAL
Se utilizé un cuestionario elaborado por Garcia (1985), el cual
a su vez se construyo en base:al instrumento desarrollado por
Hollinger y Clark (1982) y el Job Description Index (Hulin y
Smith, 1964). ANEXO A

Dicho instrumento consta de 22 afirmaciones referentes a S
factores especificos de satisfaccién laboral, el trabajo mismo,
compafieros de trabajo, Jjefe, oportunidades de promocidn,

salario y prestaciones. N

A cada reactivo le proceden § alternativas que van de

tatalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo, a 1o que se

les otorga valaores del 1 al 5 segun su direccidn.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
La’'validez vreportada por el autor se obtuvo a partir de 1la
aplicacidn del Analisis Factorial, el que arrojo tres factores

que explican £l 77.5% de la Varianza Total.

Par lo que la variable satisfaccién laboral quedo integrada por

los factores siguientes:

1) El trabajo mismo, explica el 46% de la varianza total.
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2) Jefe, le corresponde 18.1% de varianza, y
3) Salario y. prestaciones, le concierne 12.6% 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) 0.48

Para obtener la validez del instrumento y las escalas que se
emplearian, se aplicé a los resultados de la muestra total un
andlisis factorial a cada una de las variables que fueron
medidas, para 1o cual se emplef la matriz con rotacidn directa
oblimin, ya que se supuso que los indicadores de cada aspecto
medido estaban interrelacionados. Para aceptar a los reactivos
como parte de un factor, éstos debian tener una carga factorial

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

A las escalas o factores obtenidos, se les aplicé el
coeficiente alfa de Cronbach para conocer su confiabilidad, que
debia ser mayor a 0.60 para poder utilizarlo en los andlisis

posteriores.

A continuacidén se muestran la validez y confiabilidad de cada

variable.



1. Satisfaccién Laboral,

Esta variable estuvo constituida por 5 indicadores, de los
cuales s6lo tres resultaron relevantes en la muestra. Estos en
total explican el 77.5%4 de la varianza. Tenemos entonces que
esta variable quedé formada por las escalas de satisfaccidn
con: a) el trabajo mismo, que explica el 46%Z de la varianza; b)
el jefe, la cual incluye el 18% de varianza; vy ¢} el salario y
las prestaciones, que corresponde al  12.6% de varianza
explicada. Estos tres factores son considerados independientes

puesto que las correlaciones entre ellos fueron:

Factores 1 y 2 = 0.07
Factores 2 y 3 = 0,27
Factares 1 y 3 = 0.16

As{ mismo, los coeficientes de confiabilidad para cada una de
las escalas fueron de 0.76, 0.75 y 0.68 para cada indicador

respectivamente.

+

2. Motivos para trabajar. '

Para esta variable, originalmente se thabian planteado dos
indicadores motivos bdsicos que incluia los reactivos 23 al 2&
y motivos secundarios cuyas preguntas eran de la 27 a la 33.
Después del analisis factorial, los reactivaos se organizaron,
de manera diferente a la establecida, en dos factores que

esplican el 100% de la varianza.



De esta forma, el primer factor, al que seguird llamando
motivos b&sicos, por ser el primero que aparece en el andlisis,
explica el &5.3%Z de la varianza. El segundo factor, motivos

secundarios, corresponde al 34,774 de la varianza.

Es importante destacar que la correlacidén entre motivos basicaos
y secundarios es de -0.15, lo que permite suponer que puedaen
tomarse como independientes para los demds andlisis. Por otra
aparte, el reactivo 23 que se referia a las razones econdmicas
para trabajar abtuvo cargas factoriales semejantes en ambos
factores, por 1o que no se incluyd en ninguno de los dos

factores.

Con estos factores se formaron las escalas a emplearse en los
posteriores anglisis, los cuales tiene un coeficiente de

confiabilidad de 0.68.

3. Conflicto de Roles.

El andlisis factorial aplicado a esta variable arvojé dos
factores, de los cuales, Gnicamente el primer factor resulid
se2r relevante a la muestra, explicando el 71.4% de la varianza,

La canfiabilidad obtenida para esta escala fue de 0,69.
4. Discriminacidén.

Esta variable, tGnicamente formé wun factor que explicé el 100%

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

0.88.

S. Hostigamiento sexual.

En el apalisis factorial aplicado a esta variable se observd
que los reactivos fueron incluidos en dos factores: el
hostigamiento sexual gque proviene de los jefes y que explica el
85.24 de la varianza, y el hostigamiento sexual recibido de los

compaderos de trabajo, que explica el 14.2%4.

Dado que estos factores presentaron una correlacién de 0.64, en
posteriores andlisis se tomardn como una sola variable. La
.confiabilidad de estas ascalas fue de 0.86 en ambos casos

{Barcia 1985).

2.13 PROCEDIMIENTO

Se les dieron las siguientes instrucciones a 1los trabajadores
de una Institucidn de la Iniciativa Privada, ademds de las
indicaciones escritas contenidas en los cuestionarios de
Autoconcepto y Satisfacecién Laboral. Bue contestaran tadas las
_preqguntas, ser lo mds honesto y verdz en sus respuestas, no
sefalar nombre. Se les informé que con su valiosa colaboracién
y veracidad de sus respuestas a 1os cuestinarios, coadyuvarian
a la implementacién de medidas para que la Instituecidn
establesca estimulos para mejorar su desarrollo y desempefio

laboral.



Los instrumentos fuerdn aplicados a los trabajadores de una
Institucién de la Iniciativa Privada, que se divide en drea
administrativa y 4&rea operativa, tuvd lugar en la sala de
juntas, cubriao econ las condiciones fisicas adecuadas, como
buena iluminacién, buen espacio, ventilacién y sin ruidos. Se
observd que hubo una disposicidn adecuada al participar en esta

investigacidn.

2.14 ANALISIS ESTADISTICOS DE DATOS
Para el andlisis de la presente investigacion se aplicéd el
Paquete Estadistico aplicado a las Ciencias Sociales (5PS5),

que incluye tanto andlisis descriptivos como inferenciales.

En la primera parte se presentaron algunos datos mediante

técnicas de estadistica descriptiva tales como:

Desviacién estdndar, la cual se representard por S, se define
como la raiz cuadrada de la media de los cuadrados de las
desviaciones respecto de la media de la distribucién. La
desviacidn estdndar depende, por 1o tanto, de la dispersién de

los puntajes en la distribucidn:

§i queremos describir alquna posicidn en la distribucién como

desviacidn media, usamos la desviacidn estdndar como unidad:
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Por lo tanto, un puntaje estindar en un puntaje expresado como
desviacidn de la media que tiene por unidad a la desviacién

estindar. (Magnusson, 1969).

Correlaci6n de Pearson.

El coeficiente de correlacién es, pues, una medida del grado de
relacidén lineal entre dos series de medidas. Cuando hemos
expresado el grado de la relacidén entre dos variables como
coeficiente de correlacién y conocemos el valor para un cierto
objeto de unas de las variables, podemos predecir el valor més

probable de la otra.

La exactitud de la prediccién que puede hacerse de una variable
a partir de otra, aumenta con el grado de relacién entre los
puntajes: cuando mayor es el valor absoluto del coeficiente de
correlacion, tanto mds cierta serd la predicecidén. (Magnusson,

1949) .

La ecuacidén general puede escribirses

rxy= (X - Mx ) (Y - Hy )
Ns x Sy

Andlisis de Varianza.

El andlisis de varianza produce wuna razén F, cuyo numerador

representa la variacién entre los grupos que se comparan y cuyo
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denominador cantiene una estimacidén de la variacidn dentro de
estos grupos; como veremos, la razxén F indica la magnitud de la
diferencia entre los grupos en telacidén con la magnitud de la
variacién dentro de cada grupo. Mientras mayor sea la razén F
mayor serd la probabilidad de rechazar la hipdtesis nula vy

aceptar la hipétesis de investigacidén. (Levin, 1977).

ind Variacién entre grupos
0’dif Variacidn dentro de los grupos
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CAPITULO III

RESULTADOS



ANALISIS DE DATOS

Para el andlisis de datos de la presente investigacidn se
-aplicd el Paquete Estadistico aplicado a 1las Ciencias Sociales
(8PSS8), que incluye tanto andlisis descriptivos tomo

inferenciales.

En la primera parte se presentaron algunos datos mediante
técnicas de estadistica descriptiva tales comc medida de
tendencia central, distribucidén de frecuencia y desviacidn

estdndar,

En virtud de contar con un nivel de medicién intervalar; en la
segunda parte se expondran los andlisis interpretativos saobre
las referencias estadisticas para la comprobacidn de las
hipétesis; para ello se empleo €l coeficiente de correlacidn
producto-momento de Pearson, para encontrar correlaciones
significativas en los puntajes de las escalas, utilizando un
nivel de significancia de .05. As{ mismo se utilizé el Andlisis
de Varianza {(ANOVA) con el mismo nivel de significancia que en

Pearson (.05).

A) Andlisis Descriptivo.
En primer lugar se reportard las caracteristicas
sociodemogrdficas de la muestra, con el objeto de conocer la

distribucidén en cada una de estas variables,



Los datos obtenidos fueron los siguientes: con respecto al area
e observa un porcentaje similar en cada una de las Aareas

evaluadas. (Administrativa y Operativaj). (Ver Tabla 1}

TABLA | DISTRIBUCION PDR AREA

AREA FRECUENCIA PORCENTAJE
ADMINISTRATIVA 50 50.0 %
DPERATIVA 50 S0.0 %
TOTAL 100 100.0 %

En relacidn al sexo se observa gue el 50% fueron hombres y el

50% mujeres. (Ver tabla 2)

TABLA 2 DISTRIBUCION POR SEXO

SEXD FRECUENCIA PORCENTAJE
HOMBRES a0 50.0 %
MUJERES 50 S50.0 %
TOTAL 100.0 100.0 %

‘Con respecto a la edad se observéd que los sujetos. tuvieron un

‘rango de 1B a 642 afos, con una media de 29.8 afos y una
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degviaciénrestéﬁdag de 9.7 afos; se ohservo que la mayoria de

los. sujetos se: ntdht}abé en 23 afos. (Ver tabla 3)

TABLA 3 : DISTRIBUCION POR EDAD

EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE

N
[
-

O 00000DDOOLDOOOOOOOCOT

1
N
P RN, NN A,ENP, R, UNAARSE NG REDDONONW

e N NN~ NR e @NARWD N0 D AR D

TOTAL 100

-
[l
(=4
h

Medias 29.880 Moda: 23:000 Desviacidén Std: ?.730
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B) Andlisis Inferencial.

1. Correlacién de Pearson.
El andlisis inferencial consiste en poder hacer
generalizaciones de varias caracteristicas de alguna muestra de

la poblacién de la cual fue extraida.

ta técnica parametrica corvelacional mas canccida es el

coeficiente de correlacidn producto-momento de Pearson.

Como interesa analizar la relacidn que existe entre dos
variables se utilizd aguella medida que permitié comprender gue
tan fuerte es la relacidn entre ellas; con la ayuda del
coeficiente de correlacidén de Fearson (vr), se puede determinar
la fuerza y la direccién de la relacidn entre las variables X y

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

La (r) de FPearson refleja hasta que punto cada miembro de las
muestras obtiene el mismo puntaje 7 de un sujeto, tienen el
mismo signo, ya sea positive o negativo, y estdn situados
aproximadamente a la misma distancia de la media de cada

distribucidn de puntajes.

Como se menciond, el andlisis inferencial se obtuvo a través de

la correlacién de Pearson con el objetivo de conocer si habia
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relacién entre el autoconcepto vy satisfaccién laboral

encontrandose lo siguiente: (Ver Tabla 4)

En cuanto mayor sea la calificacién en el factor sociabilidad
afiliativa el sujeto es amabale, sociable, decente, animado y
jobial.

-También el sujeto se presenta mas desenvuelto, comunicativo,

expresivo y amistoso.

~As{ mismo es mds amoroso, afectuoso, carifipso y tierna.

-Por 1o tanto se presenta cumplido, capaz, estudioso a
inteligente.

-De la misma forma se presenta noble, tranquilo, reflexivo y
estable.

~Por consiguiente es leal honesto, sincero y recto.
~-Presentandose con mayor iniciativa, mas accesible,

comprensibhle, agradable y tratable.

As{ mismo al obtener mayor calificacién en el factor emocional
intraindividual el sujeto se 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, tranquileo, reflexivo,

sereno y temperamental.



-Utiliza su ética profesional presentandose honesto, sincero y
leal, recto y capaz.

-Como tiene iniciativa es dindmico, cortés, atento, agradable,
decente y moralista.

-De la misma forma se presenta accesible, comprensible vy
agradable; por 1lo tanto su proyeccién hacia el trabajo es
satisfactoria, mostrando interés, puntualidad y decisidn,

-81 percibe un salario no satisfactorio estara insatisfecho, en

desacuerdo con lo que percibe.

Se obtuvo una calificacidén mayor en el factor sociabilidad
expresiva por lo tanto el sujeto se muestra sentimental,
carifioso, simpdtico y amoroso.

~Asi mismo es responsable en cuanto al drea ocupacional ya que
acata las ordengs, es capaz de resolver las funciones que se le
asigpan.

-0Observandose 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
conducirid a ser dindmice, domipante, audaz y responsable.

~Por lo que se 1le facllitard ser amistoso, expresivo,
accesible y sociable.

-Referente a su satisfaecién laboral se gpresenta amigable,
desenvuelto y divertido.

<-En cuanto a menor edad, el sujeto se presentard

introvertido, callado, timido, inhibido e insociable,



La calificacidén del factor de los sentimientos
interindividuales el sujeto es sentimetal, tierno, cariloso,
afectuoso y amoroso.

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

-Es decir que comprende la situacién en la que se encuantra,
accede, es dinamico, audaz y activo.

-No se muestra indiferente ante los problemas, ni tampoco es

insensible, ayuda a resolver situaciones dificiles.

El factor ocupacional al  tener una calificacidn mayor; el
sujeto tiende a ser dindmico, audaz, inteligente y brillante
por lo tanto se manifiesta contento, satisfecho de lograr sus
objetivos.

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

a corto o largo plazo.

La calificacidn de el factor de 1los aspectos intraindividuales
e interindividuales fué mayor por consiguiente el sujeto es
accesible, agradable y tratable.

~Es decir se muestra reflexivb, generoso, se preocupa por los
demas y por que haya una armonia entre el medio en el cual se
desenvuelve; presenta interés por los demas y por el mismo,
~Muestra cierto agrado hacia el trabajo, busca la manera que

este sea interesante, es cumplido y puntual.



-Con respecto a su jefe es comunicativa, generoso, tranquileo y
sociable.

-En cuanto a la edad, se obtuvo que a menor edad el sujeto se
muestra rencoroso, agresivo, conflictivo, ansioso e impulsivo;

mostrando poco interes en cuanto al drea laboral.

Referente a la calificacidn ético con puntuacién mayor, el
sujeto es honesto, sincero, recto y honrado.

-Es decir que es accesible, comprensible y agradable.

£l siguiente factor es de iniciativa en la cual su calificacién
fué mayor, el sujeto se presenta accesible, dindmico, ripido,
audaz y activo

-As{ mismo hacia el Jefe se muestra audaz con buena iniciativa

y con aptitudes positivas.

Por ultimo tenemos el factor de accesibilidad, la calificacidn
fué inferior por lo tanto el sujeto se muestra poco accesible
hacia el jefe, a la vez se siente desagradable y esto provoca

que sea intratable; es una persona insociable.

En cuanto al factor trabajo se observé que su calificacidn fué
mayor el sujeto se siente satisfecho con su jefe ya que este se
interesa por su bienestar, sus relaciones son buenas, el sujeto
es apoyado y motivada.

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

prestaciones que se le atorgan.
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Con respecto al factor jefe la calificacidn también fué mayar
se siente satisfecho con el trabajo que realiza, las politicas
para ascender son justas, la relacién con sus compafieros son
agradables.

-Los ingresos que percibe son adecuados para sus gastos.

Con respecto al factor salario no se econtrdé correlacidn

alguna. (Ver tabla 4)

TABLA 4 ANALISIS DE CORRELACION

F1 F2 F3 Fa FS
F1 1.0000
F2 .95898 1.000
F3 .3489 <4900 1.0000
Fa4 3694 . 4558 2995 1.0000
FS 6448 5974 3591 .S079 1.0000
Fé& 4172 2535 .27688 1674 4294
F7 6837 5141 -3410 <3716 . 8009
F8 4864 4772 3001 . 2597 9345
F9 .95277 3674 - 3200 - 3645 3852
TRABAJD -0B&2 .1278 .1050 0769 19469
JEFE -.0481 .0424 .0265 .0413 - 0841
SALARIO -.133% ~.1099 L2573 -.0546 . 0427
EDAD ~.0043 -2930 1379 2468 -.0119

T. Bignif: % - .01 %% - 001 XX - .05



CONTINUACTON
TABLA 4

TRABAJOD
JEFE
SALARID
EDAD

CONTINUACION
TABLA 4

TRABAJO
JEFE
SALARIO
EDAD

Fb

1.0000
.34%6
20866
3934
.2443
.1183
.0495

-.1848

TRABAJO

1.0000

.1810
1762
.0817

T. Signif: % - .01

ANALISIS DE CORRELACION

F7

1.0000
.5061
44694
-0688
.0518

~.0432

-.0524

ANALISIS DE CORRELACION

F8

1.0000
<2253
- 2409
0744

-.0202

-.0441

JEFE

1.0000
+3096
.1358

% -~
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.001

*x% % -

F9

1.0000

0369
~.1441
-.0B42
~.0252

SALARIO

1.0000
. 0247

.05

EDAD

1.0000



2. Andlisis de Varianza.

El andlisis de varianza es 1la prueba que con mayor frecuencia
se recurre dentro de la estadistica paramétrica. E# una prusba
que se utilizé para ver las diferencias entre las medias de dos
o mds muestras. Se utiliza generalmente para ver la relacién
entre una escala nominal © una de orden mayor, Y una
intervalar, en este caso se utilizd como variable intervalar la
escala de satisfaccidén laboral y la escala de autoconcepto y

como variables nominales el sexo y la drea.

Es una prueba que simplementa nos dira si existen diferencias
entre las grupos que estamaos comparando {sexo y drea). (Pick y

Lépez, 1979).

I Factores de autoconcepto. .
Con respecto al F1, F2, F3, F4, FS, F7, f8, vy F?9 no se

encontraron diferencias significativas.

Para el factor & (Emocional 3), que indica la salud mental del
sujeto se encontré que los sujetos hombres en cuanto al drea
administrativa tuvieron una media mas alta (x = 3.29)§ que los
del 4rea operativa (x = 2.93). Por otro fado las mujeres del
drea administrativa presentaron una media mas baja (x = 2.80)
que las mujeres del d4rea operativa (x = 3.31). Esto quiere

decir que los hombres del 4rea administrativa son mas nobles,
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calmados, pacificos y reflexivos; mientras que los del 4drea

operativa son conflictivos, egoistas, ansiosos y nerviosos.

En el caso de las mujeres del 4rea operativa se presentan mas
reflexivas, estables y serenas que las del drea administrativa,

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

Tabla S
ANALISIS DE VARIANZA PARA LOS5 FACTORES DE AUTOCONCEPTO

FACTOR VARIABLES F. P.
FI Sexo .84 .36
Social 1 Area 1.11 <29
F2 Sexo 2.08 .15
Emocional 1 Area .16 .48
F3 Sexo 2.18 .14
Sacial 2 Area 004 95
Fa Sexo 1.39 .24
Emocional 2 Area .71 .40
FS Sexo .02 .86
Ocupacional Area 1.80 .18
Fé& Sexa .05 .81
Emacional 3 Area 3.85 .05%
F7 Sexo 2.54 .11
Etico Area 1.29 25
F& Sexo .15 &9
Iniciativa Area .04 .83
Fe Sexo .008 .72
Social 3 Area 67 .41
¥ P. € .05
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II Factores de Satisfaccidn Laboral.

En cuanto a los factores de satisfaccidn laboral se observé:
.que en el factor 1 (trabajo mismo) y el factor I (salario), no

se encontrd ninguna diferencia significativa.

Can respecto al factor 2 ( jefe ), 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 presentardén mas satisfaccidn
con respecto al jefe que las mujeres; ya que estos se apoyan,

se coordinan y se organizan.

Mientras que las mujeres se presentarén mas insatisfechas,
apdticas e introvertidas; muestran poca convivancia con su jefe

y con su medio ambiente, sin llegar a coordinarse.

Referente al drea se encontrd una media mds baja (X = 2.34) en
el drea administrativa, que en el drea operativa (x = 2,72},
hay menos rechazo por parte de los empleados de confianza que

los sindicalizddos hacia el jefe.

Mientras que 1los trabajadores del drea operativa son mds
conflictivos, se encuentran mds insatisfechos, inpuntuales e

inconfarmes.
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No -estan de acuerdo con el salario ni las prestaciones que la
empresa les atorga; se muestran un poco apadticos, indiferentes

y frustados. (Ver tabla &)

TABLA &
ANALISIS DE VARIANZIA PARA LOS FACTORES DE SATISFACCION LABORAL

Factores Variabales F. P.
Factor 1 Sexa 003 <9
Trabajo Area 1.14 .28
Factor 2 . Sexo a.11 - 005%
Jefe _Area 3.73 . 05%
-Factor 3 ' Sexo 1.46 .23
‘Galario : Area .48 77
$:P.. < .05
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CAPITULD. IV

DISCUSIONES Y CONCLUSIONES



DISCUSIONES Y CONCLUSTONES

Los resultados obtenidos en el presente estudio muestran que si
existen diferencias significativas en e1 Factor 6 Emociaonal
(Autoconcepto) ; encontrandose que los hombres que pertenecen al
drea administrativa tuvieron una media mas alta ( X = 3.29) que

los que pertenecen a la drea operativa (X =2,93).

Mientras que las mujeres del drea administrativa tuvieron una
media mas baja (X= 2,80}, qgue las mujeres de la Area

operativa ( X = 3.31 }.

En cuanto al factor 2 Jefe (Satisfaccidn Laboral}; se encontrd
con respecto al sexo en hombres presentaron mas satisfaccién
que las mujeres; en cuanto a la &rea se encontré que los del
drea administrativa se presentan mas satisfechos que los del

drea operativa.

A diferencia de Garcia (1981}, quien encontrd que la mujer al
trabajar ya no 1o hace par ayudar a la familia, ni por los
hijos, o por el simple hecho de ganar dinero, sino que lo hace
por satisfaccidn personal, el sentirse atil vy autosuficiente,
por alcanzar su igualdad como ser humano. Dicho estudio no
concuerda con el resultado de esta investigacidn, pero es

necesario retomar esta informacion con un nuevo enfoque.



Weiner (1970), encontré con vrespecto al sexo gue difieren los
interpses; a los hombres les importa demostrar su utilidad y su
seguridad en g1 trabajo, mientras que a las mujeres les
preacupa mds tener un buen jefe y sentirse agusto. En relacidn
a la escolaridad, se da una correlacién entre mayor educacién y
la posibilidad de mayor autonomia y crecimiento. Los resultados
obtenidos fueron: Las personas mas motivadas atribuyen su éxito
a su fuerza vy su habilidad, pudiendo el esfuerzo ser

modificado.

Por lo anterior se puede afirmar que los hombres tienen mas
satisfaccidn laboral ya que sus abjetivos difieren a los de las

mujeres.

Hulin y Smith (1964), se interesaron por la exploracidn de si
los hombres tendrian o no diferencias considerables con las
mujeres en lo que se refiere a satisfaccidn laboral. Los
anilisis indicaron que en tres fabricas, las mujeres estaban
considerablemente menos satisfechas en el trabajo, que sus

compafieros varones.

Por lo tanto, se puede inferir que en hombres la satisfaccidn
laboral es su media mas alta ya que el sexo masculino busca
nuevas responsabilidades, realiza sus objetivos a corto y largo
plazn, se sienten seguros. Mientras que las mujeres se muestran
apaticas, trabajan solo por satisfacer sus necesidades

econémicas, lo hacen por satisfaccidn personal.
-



Gémez (1981), se refiere a la influencia que la variable
autoestima ejerce sobre la formacidén de expectativas y a la
relacidn entre autoestima con la ejecucidn de upa tarea. Y se
encontré que los sujetos que obtuvieron puntajes altos 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 LIMITACIONES

Los resultados que se obtuviveron no se esperaban, al encontrar
que hay un autoconcepto mayor en mujeres que pertenecen a la
Area operativa, en comparacidn de las mujeres que pertecen a la

area administrativa.

En los hombres tampoco se esperaba que hubiesen obtenido mayor

satisfaccibén laboral que las mujeres.

Por 1o que se sugiere evaluar la variabale de escolaridad y el
estado civil, ya que con estas variables se puede observar si
existen modificaciones en el autoconcepto y la satisfaccidn

laboral.

Uno de los limites de la presente investigacion fué la falta de
informacién relacionada al tema, y el tamafo de la muest?a,
por lo gue se sugiere un mayor nimero de sujetos; ademds de

hacer upa comparacisn entre las Instituciones.

©
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ANEXQ A



DIFERENCIAL SEMANTICO

DE AUTOCONCEPTO



CUESTIONARIO

Sexo: Masc. Ocupacidén

Fem. __. .. Area_ Edad

A continuacién encontrards un  conjunto de adjetivos que
sirven para describirte. Por favor, marca tu respuesta pensando
en como eres td, y no en como te gustaria ser. Ejemplo.

. Flaca(a) abesao{a)
Muy Bastap Poco Ni fla Poco Bastan Muy
flaco te fla flaco co ni abeso te obg obeso
co cheso s0

Deberds dar una (nica respuesta en cada renglén y solamente
una, poniendo una "x' en el espacio que corresponde a tu
autapercepcidén. S§i te crees muy obeso, pondrds una "x" en el
espacio mas cercano de la palabra obeso, si te sientes bastante
flaco pondrds la "x" en el espacio correspondiente, si no te
percibes obeso pero tampoco flaco, pondrds la "x“ en el espacio
de enmedio que estd igualmente distante de los adjetivos obeso
y flaco. Los espacios cuando mds se aproximen a un adjetivo,
indican un grado mayor en que se posee dicha caracteristica.
Constesta en los renglones de abajo, como en el ejemplo de
arriba, y tan rdpido como te sea posible, sin ser descuidado,
utilizando la primera impresidn. Contesta TODOS los renglones.
GRACIAS.

Y0 s0Y
Agresivo(a) Pacifico(a)
Amoroso(a) __ i fApdtico(a)
Callado(a) ____ __Comunicativo(a)
Sincero(a) Hipéerita
Perezaoso(a) Activo(a)

Incumplido(a) Cumplida(a)




Leal

Desleal

Honesto(a)

Desagradable,

Mentiroso(a)

Tratable

Sucio(a)

Estudioso(a)

Corrupto(a)

Tranquilao(a)

Introvertido(a)_
Feliz
Mala(a)

Tranquilo(a)

Incapaz

Simpdtico(a)

Inteligente
Apatico(a)

Verdadero

Irrespetuoso(a)_,
Respansable _____
Estable
Inmoral
Amable

Falso(a)

Eficiente

Egoista

.. Deshonesto(a)

Agradable

Sincera(a)

Intratable

Limpio{a)

Parazoso{a)

Recto{a)

Agresivo{a)

Extrovertidao(a)

Triste

Bondadeoso(a)

Nervioso(a)

Capaz

Odiosa(a)

Inepto(a)

Dindmica(a)

Falsa

___ Respetuoso(a)
__. Irresponsable

Voluble

Moral

Groserota)

Sincero(a)

Ineficiente

éundadasu(a)



Carifoso(a)

Frio(a)

Indecente

Decente

Impuntal

Puntual

Desenvuel to(

Timido(a)

Insociable Sociable
Alegre — Triste
Lenta(a) — Rapido{a)
Optimista ____ Pesimista
Pasivo(a) —_— Activo(a)
Trabajador{a)__ Flojo(a)

Deprimido(a)

Simpdtico(a)

Deshanrado(a)

Cantento(a)
__ Antipatica(a)

Honrado{a)

verifica si contestaste tados

Gracias.

Par favor,
adjetivos,

a

los pares de



CUETIONARIO

SATISFACCION LABORAL



CUESTIONARIO

Lea cuidadosamente la serie de afirmaciones que a
continuacién se le presentan y escriba sobre la linea que se
encuentra a la izquierda de cada afirmacidn, la letra o letras
segin sea su respuesta de acuerdo a la nomenclatura siguiente:

TA : Totalmente de Acuerdo

A : Acuerdo

I : Indeciso

D : Desacuerdo
TD : Totalmente en Desacuerda

Ejemplo:

A) Soy una persona responsable.

Supongamns que usted se encuentra TOTALMENTE DE ACUERDO con
la afirmacidn anterior, entonces deberd anotar las letras "TA"
sobre la linea de la izquierda porque indican que usted esta
totalmente de acuerdo con dicha afirmacidén. Por 1o que debe
contestar a cada afirmacidn segun sea su eleccion.

1.~ ME SIENTO SATISFECHO CON EL TRABAJO QUE REALIZO
2.~ LAS PRESTACIONES GQUE RECIBO EN MI TRABAJD SON
LAS ADECUADAS
_ . 3.~ M1 JEFE SE INTERESA POR MI BIENESTAR
4.- EN MI TREABAJD LAS POLITICAS PARA ASCENDER SON
INJUSTAS
S.~ MI_TRABAJD E£S AGRADABLE
6.—- LAS RELACIONES CON MIS COMPANERDS DE TRABAJO SON
AGRADAELES
R 7.~ MIS COMPAREROS ME AYUDAN A REALIZAF M1 TRABAJO
— 8.~ LOS INGRFESQS QUE FECIBO FOR MI TRABAJO SON
ADECUADOS FARA MIS GNASTOS NORMALES
?.- LOS_ASCENSOS EN MI TRABAJO SON FRECUENTES
10.~ MI JEFE ME AYUDA A REALIZAR MI TRABAJD
11.- EL TRABAJD BGUE DESEMPERO ES RUTINARIO
12, EEEgY SATISFECHO CON EL DINERO QUE GAND EN M1
13.~ MIS COMPAMEROS DE TRABAJO SE INTERESAN POR MI




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

15.- EENEgABAJU OUE DESEMMEND ES EL QUE SIEMPRE QUISE
T

MI TRABAJD ES INTERESANTE

NI TRABAJO ES ABURRID

MIS COMPARERDS DE TRABAJO SON AMISTOSOS

EN MI TRABAJOD EXISTEN FACILIDADES FARA RLCANZAR
MEJORES PUESTOS

HME SIENTO FRUSTRADO POR EL TRABAJO QUE ACUTALMEN
TE REALIZO

TRABAJO AGUSTO CON M1 JEFE PORGUE ES AMISTOSO

ME GUSTA LA FORMA EN QUE M1 JEFE SUPERVISA LAS
ACTIVIDADES DE TRABAJO
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