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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue establecer si existe relacion
entre la autoestima y la satisfaccion laboral en el equipo directivo, pedagogico y docente de
un CENS. El estudio es de corte cuantitativo, con un disefio de tipo Descriptivo-
Correlacional. Y la muestra utilizada fue de caracter no probabilistico intencional, por lo
que los resultados obtenidos son vélidos Unicamente para los sujetos que conformaron la

muestra.

La misma esta constituida por 30 personas de sexo femenino y masculino, en el
rango de 26 y 58 afios, residentes en la Ciudad de Mendoza. Los sujetos forman parte del

equipo directivo, pedagdgico y docente del CENS.

La hipotesis que guid esta investigacion fue: “A mayor autoestima, habra mayor
satisfaccion laboral”. Para corroborar la misma se administraron los siguientes
instrumentos: Escala de Autoestima de Rosenberg y Escala de Satisfaccion laboral SL-
ARG de Ruiz Gomez y Zabaleta Flores.

Para la obtencion de los resultados se utilizo el programa SPSS en el cual se
analizo la correlacion de Pearson. Los resultados indicaron que no existe correlacion
estadisticamente significativa al nivel de 0.05 entre las variables autoestima y satisfaccion

laboral.



ABSTRACT

The general objective of the present research was to establish if there is a
relationship between self-esteem and job satisfaction in the management team, pedagogical
and teaching of CENS.

The study is of quantitative cut, with a descriptive-correlation type design. And the
sample used was intentional non-probabilistic, so the results obtained are valid only for the
subjects that made up the sample.

The same is constituted by 30 people of female and male sex, in the range of 26
and 58 years, resident in the City of Mendoza. The subjects are part of the management

team, pedagogical and teaching of CENS.

The hypothesis that guided this research was: "The higher self-esteem, the greater
the job satisfaction." In order to corroborate the same, the following instruments were
administered: Rosenberg Self-esteem Scale and SL-ARG Satisfaction Scale of Ruiz Gomez

and Zabaleta Flores.

To obtain the results, we used the SPSS program in which the Pearson correlation
was analyzed. The results indicated that there is no statistically significant correlation at the

0.05 level between the variables self-esteem and job satisfaction.
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INTRODUCCION

Las personas deben sentirse a gusto y comodas tanto fisica como psicolégicamente
en su lugar de trabajo. Esto es posible en funcion de varios factores, como lo son un buen
clima laboral, buena relacion con los comparieros de trabajo, oportunidades de ascender,
una adecuada remuneracién, desempefiar funciones que le permitan desarrollar y potenciar

sus habilidades y capacidades, etcétera.

Todos estos factores van a permitir que el sujeto experimente satisfaccion en su

puesto de trabajo.

Pero no solo son importantes estos aspectos relacionados con el trabajo para
lograr la satisfaccion laboral, sino que también inciden aspectos relacionados con la

personalidad del sujeto, como lo es la autoestima.

La autoestima juega un papel muy importante en todos los ambitos de la vida de
las personas, ya que determina qué actitud tomar frente a una determinada situacion.
Ademéas motiva a conseguir diferentes metas y logros, y poder sentir placer y orgullo por

ellos.

No solo es importante una buena autoestima en el ambito de la vida personal, sino
gue también es un aspecto positivo en la vida laboral, ya que la autoestima que presenta un

sujeto incide en la satisfaccion que experimenta frente a su trabajo.

Es por eso, que la finalidad de la presente investigacion consiste en estudiar dos
variables, que son la autoestima y la satisfaccion laboral, y se pretenderd analizar la
relacion que existe entre ambas. Mas especificamente, se analizara como la autoestima que

posee una persona influye en la satisfaccion que experimenta frente a su trabajo.
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Esto es valioso por varias razones. Por un lado, una elevada satisfaccion de los
empleados es algo que le conviene a una organizacion, porque dichos sujetos seguramente
van a lograr una mayor productividad, van a trabajar en un buen clima laboral, y van a tener

un mejor rendimiento; siendo éstos aspectos positivos dentro del &mbito organizacional.

En contraposicion, la presencia de insatisfaccion laboral esta asociada a un mal
ambiente de trabajo, con la presencia de un clima laboral que no es el esperado y deseado,
inconformidad con el salario, malas relaciones interpersonales, en un trabajo que no le
permite al sujeto hacer uso de sus capacidades y habilidades. Todo esto repercute de
manera negativa, tanto en la organizacion, como en la salud del sujeto, impidiendo que él

mismo pueda desarrollar sus potencialidades y lograr el desarrollo personal.

En la praxis de la Psicologia, la importancia de esta investigacion reside en que las
personas conozcan acerca de la autoestima y la satisfaccion laboral; qué son, como se
manifiestan, qué factores inciden en las mismas y principalmente entender como ambas
variables se relacionan entre si. De esta forma, el rol del psicologo se va a centrar en
aportar algunos indicadores para mejorar la autoestima, de manera que los sujetos puedan
sentirse seguros, confiados y contentos consigo mismos; para ponerse metas y proyectos
acordes con sus capacidades y poder llevarlos a cabo, pudiendo asi cumplir con sus

expectativas laborales y logrando un mayor desarrollo personal.

Ademas, la investigacion va a brindar aportes sobre el tema. Y todo lo que

contribuya al bienestar y salud mental de los sujetos es valioso.
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PRIMERA PARTE

MARCO TEORICO
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CAPITULO |

AUTOESTIMA
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1.1. INTRODUCCION

En este primer capitulo se define qué es la autoestima y cudl es el concepto que
dan diferentes autores acerca de la misma. Y se hace una breve descripcién de su

desarrollo.

Ademas se explica acerca de la necesidad de autoestima, lo cudl va a permitir
comprender un poco mas en profundidad la importancia que tiene esta investigacion, no

solo en el ambito laboral, sino también en el area personal.

A continuacion se mencionan y explican los componentes, dimensiones y los seis

pilares de la autoestima, siendo Nathaniel Branden el principal referente.

También se abordan los distintos niveles de autoestima que puede presentar un
sujeto, haciendo una descripcion detallada de cada uno de ellos. Ademas se incluyen
diferentes formas en las que se manifiesta la autoestima positiva y negativa en una persona.
Esto es primordial para poder detectar las caracteristicas de cada nivel en uno mismo y en

otras personas.

Por dltimo se trata el tema del autoconcepto y la autoeficacia, estando ambos
términos relacionados en forma directa con la autoestima. Comprenderlos va a ser valioso
tanto para esta investigacion, como para el conocimiento de indole personal; ya que ambos
son aspectos sumamente importantes, que si se presentan de manera positiva en un sujeto
pueden beneficiarlo y contribuir a que desarrollen al maximo sus capacidades y

potencialidades.
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1.2. CONCEPTO DE AUTOESTIMA

Branden (1995) define la autoestima como:

La experiencia de ser competente para enfrentarse a los desafios basicos de la vida,
y ser dignos de felicidad. Consiste en dos componentes: 1) Considerarse eficaces,
confiar en la capacidad de uno mismo para pensar, aprender, elegir y tomar
decisiones correctas y, por extensién, superar los retos y producir cambios; 2) el
respeto por uno mismo, o la confianza en que las personas son dignas de los logros,
el éxito, la amistad, el respeto, el amor y la realizacién que aparezcan en sus vidas.
(p. 21-22)

André (2013) dice que la autoestima es lo que uno piensa de si mismo, como se
siente uno con esos pensamientos, y como se aplica todo eso a su vida. Es una mezcla de

opiniones y juicios respecto a uno mismo.

El autor sostiene que “también es otra encrucijada: la del juicio respecto al yo y el
juicio del yo bajo la mirada de los deméas. Porque la autoestima solo tiene sentido en el

ambito de las relaciones sociales”. André (2013, 27)

Beauregard y Bouffard (2005, citado en Herrera, 2011, 9) definen la autoestima
como “una representacion de tipo afectivo que se hacen las personas sobre si mismas, una

evaluacion con respecto a las cualidades y habilidades individuales de cada uno”.

Tiene que ver con los pensamientos y sentimientos que se tienen de uno mismo
(Vargas y Rosado, 2006 citado en Herrera, 2011).

Es decir, que la autoestima es una actitud hacia uno mismo (Alcantara, 2004).
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Ademas, Gonzélez y Lopez (2001, citado en Herrera, 2011) definen la autoestima

como:

Una estructura cognitiva de experiencia evaluativa real e ideal que el individuo hace
de si mismo, condicionada socialmente en su formacion y expresién, lo cual implica
una evaluacion interna y externa del yo. Interna en cuanto al valor que le atribuimos

y nuestro yo y externa en cuanto al valor que creemos que otros nos dan. (p. 20)

Por su parte, Coopersmith (1967, citado en Diaz, 2008) se refiere a la autoestima
como el juicio que realiza el individuo sobre si mismo, expresado en la actitud de
aprobacién o desaprobacién sobre si mismo. Es una experiencia subjetiva que el individuo

transmite en forma verbal o mediante la conducta abierta.

Robbins y Judge (2009) también abordan el tema expresando que las personas
difieren en el grado en que se gustan o no de si mismas, y de si se consideran capaces y

eficaces. A esto lo llama autoestima y tiene que ver con la visién de si mismo.

1.3. DESARROLLO DE LA AUTOESTIMA

Branden (1993) sostiene que el medio familiar en el que se inserta un sujeto puede
producir un profundo impacto para bien o para mal. Los padres pueden alimentar el amor
propio y la confianza, o colocar obstaculos en el aprendizaje de estas actitudes. Ademas

pueden transmitirle a su hijo que creen en su capacidad y bondad, o bien, crear un ambiente
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en el que se sienta seguro, en lugar de uno de terror. Pueden fomentar el surgimiento de una

buena autoestima o hacer todo lo concebible para subvertirla.

El autor (1993, citado en Diaz, 2008) afirma que es mas probable que los nifios

tengan una autoestima sana si sus padres poseen las siguientes caracteristicas:

e Crian con amor y respeto.

e Permiten experimentar una aceptacion coherente y benevolente.

e Ofrecen una estructura de respaldo con reglas razonables y expectativas
adecuadas.

e No bombardean con contradicciones.

e No recurren al ridiculo, humillacion o maltrato fisico para controlarles.

e Demuestran que creen en la competencia del nifio.

Continuando con las ideas de Branden (1993), los padres crean obstaculos para el

crecimiento de la autoestima de su hijo cuando:

e Transmiten que el nifio no es “suficiente”.

e Lo castigan por expresar sentimientos que son “inaceptables”.

e Lo ridiculizan o humillan.

e Transmiten que sus sentimientos y/o pensamientos no poseen de importancia
o valor.

e Lo controlan mediante la vergiienza o culpa.

e Obstaculizan su normal aprendizaje y confianza en si mismo al
sobreprotegerlo.

e Inhiben el crecimiento normal del nifio al educarlo sin ninguna norma y
estructura de apoyo, o con normas contradictorias, confusas, indiscutibles y
opresivas.

e Niegan la percepcion de su realidad e implicitamente lo alientan a dudar de

Su mente.
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e Tratan hechos evidentes como irreales, alterando asi el sentido de
racionalidad del nifio.

e Generan temor en el nifio con violencia fisica 0 amenazas.

e Tratan al nifio como objeto sexual.

e Le ensefian que es malvado, indigno o pecador por naturaleza.

Por su parte, André (2000, citado en Herrera, 2011) sostiene que la autoestima se
va formando a partir del modo en que se educa a la persona, tanto en la familia como en la
escuela.

Por otro lado, Diaz (2008) coincide con los demas autores al afirmar que durante
los primeros afios de vida la autoestima del nifio se ve influenciada por las experiencias y
vivencias gque se desarrollan en el seno familiar. Los nifios suelen desarrollar un bajo grado
de autoestima si sus padres le brindan una educacion sobreprotectora y autoritaria. A la
inversa de lo que ocurre cuando se aceptan sus capacidades, permitiéndole contactos con el
medio externo y facilitandole espacio libre para sus iniciativas propias, teniendo en cuenta
su nivel de desarrollo individual. En este caso se creardn las bases necesarias para un

sentimiento de autoestima saludable.

Continuando con Diaz, se puede afirmar que en la medida en que los limites
impuestos por los padres estén respaldados por las normas sociales impuestas por la
sociedad, el nifio tendra una clara idea de orden y confianza en la realidad social, lo cual le

permitira méas adelante elegir su propio camino y confiar en si mismo.

Ademas, para el logro de una sana autoestima es también muy importante que los
padres escuchen las proposiciones y comentarios de sus hijos, reconozcan sus pequefios
logros cotidianos, demuestren que ellos también pueden ensefiarle cosas, que estimulen su
autonomia, que le hagan ver sus propios errores, que le ensefien el sentido de la
cooperacion dentro del ambito familiar, que le promueven la adquisicion de habilidades

sociales y le ensefien estrategias de solucién de problemas.

Si bien la autoestima se origina en el periodo preescolar, donde la mayor

influencia del nifio es su familia, al iniciar su actividad escolar recibira otras influencias.
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Estas influencias externas tienden a reforzar sus sentimientos tanto de valia como de
inutilidad aprendidos en el seno familiar, en donde aprendio el amor, la aceptacion, el
respeto por la individualidad, el reconocimiento, etcétera; favoreciendo asi el desarrollo de

una autoestima positiva.

Craig y Baucum (2009) también confirman esto, y agregan que la adquisicion de la
autoestima es un proceso circular. Los nifios, por ejemplo, tienden a triunfar en la vida si
estan seguros de sus capacidades y habilidades, es asi como el éxito aumenta su autoestima.
Ademas su autoestima tiende a disminuir cuando su desempefio es deficiente, debido a no

confiar en las propias habilidades.

1.4. NECESIDAD DE AUTOESTIMA

André (2013) resalta la importancia de la autoestima, de la construccion de uno
mismo, en esta epoca basada en la autonomia y eficacia personal. En el presente no se
puede renunciar a la autoestima, ya que es necesaria para sobrevivir en este mundo.

Disponer de una buena autoestima es el motor de muchos cambios y progresos.

Branden (1993) establece que la autoestima es una necesidad muy importante para
el ser humano. Es una necesidad basica que contribuye al proceso de la vida. Ademas tiene

valor de supervivencia, y es indispensable para el desarrollo normal y sano.

Siguiendo al autor, se puede afirmar que el crecimiento psicologico se ve afectado

al no tener una autoestima positiva. Cuando ésta estd presente actia como el sistema
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inmunoldgico de la consciencia, brindandole resistencia, fortaleza y capacidad de
regeneracion. Cuando es baja, disminuye la resistencia frente a las adversidades de la vida.
El sujeto se derrumba ante vicisitudes que en un sentido mas positivo del uno mismo podria
vencer. Ademas, tiende a estar mas influido por el deseo de evitar el dolor que de

experimentar alegria. Lo negativo ejerce mas poder que lo positivo.

La autoestima, ademas, inspira a las personas a conseguir metas, cosas que se
propongan, y sentir placer y orgullo por ellas. Les permite experimentar satisfaccion (Diaz,
2008).

Por otro lado, Maslow (citado en Davis y Newstrom, 2004) en su jerarquia de las
necesidades humanas y status, describe la necesidad de autoestima y status, entre ellas la
sensacion de valia personal y competencia. Esta Ultima que se deriva de lo que expresan
otras personas, brinda status. EI autor menciona cinco niveles de necesidades humanas, que

en caso de no ser resueltas generan insatisfaccion.

1.5. DIMENSIONES DE LA AUTOESTIMA

Diaz (2008) menciona cinco dimensiones 0 areas que posee la autoestima. Ellas

son.

Dimensién fisica

Tiene que ver con sentirse atractivo fisicamente.
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Dimensién social

Hace referencia al sentimiento de solidaridad y de pertenencia, es decir, sentirse
parte de un grupo. También incluye el sentimiento de sentirse aceptado o rechazado por los

iguales y sentirse capaz de enfrentarse con éxito a las diferentes situaciones sociales.

Dimensién afectiva

Incluye la autopercepcion de caracteristicas de la personalidad, tales como sentirse
simpatico o antipético, valiente o temeroso, timido o agresivo, tranquilo o inquieto, de buen

o mal humor, tacafio o generoso, estable o inestable, equilibrado o desequilibrado, etcétera.

Dimensién académica

Se relaciona con la autopercepcion de la capacidad para enfrentar con éxito las
distintas situaciones de la vida escolar. También incluye la autovaloracién de las

capacidades intelectuales.

Dimensién ética

Tiene que ver con sentirse una persona buena o confiable, o por el contrario, mala
y poco confiable. También se incluyen atributos, tales como sentirse trabajador o vago,

responsable o irresponsable, etcétera.
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1.6. COMPONENTES DE LA AUTOESTIMA

Rodriguez, Pellicier y Dominguez (1998, citado en Herrera, 2011) indican que la

autoestima cuenta con cinco componentes, los cuales son:

Autorrespeto

Tiene que ver con identificar cuéles son las necesidades y poder satisfacerlas de

manera oportuna.

Autoaceptacion

Implica tener consciencia de si mismo y admitir todas las caracteristicas propias,
creando una identidad propia, sin seguir otros modelos (de personas o tendencias). Es
aceptarse como individuo sin experimentar insatisfaccion frente a si mismo, y sin

compararse con los demas.

Autoevaluacién

Se refiere a la capacidad de discernir entre las cosas que benefician y afectan a las
personas, ayudando asi a que las mismas crezcan de manera positiva valorando las cosas

que traen beneficios como persona.

Autoconcepto

Son las creencias que se forman a través de la subjetividad de la persona. Si la
persona se visualiza exitosa actuard como tal, y si se visualiza incompetente de la misma

manera sus acciones se manifestaran como tal.
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Autoconocimiento

Permite ser consciente tanto de las virtudes como de los defectos. El individuo
lograré tener una personalidad fuerte y sélida si se da cuenta de sus habilidades, destrezas
y capacidades.

Segln Branden (1995) la autoestima tiene dos componentes que se relacionan
entre si: uno es la sensacion de confianza frente a los desafios de la vida, es decir, la
eficacia personal. El otro es la sensacion de considerarse merecedor de la felicidad, es

decir, el respeto a uno mismo.

Estos dos componentes son un pilar doble de la autoestima saludable; la

autoestima se deteriora si falta uno de ellos.

La eficacia personal

Se refiere a confiar en el funcionamiento de la propia mente, en la capacidad propia
para pensar y entender, para aprender, elegir, y tomar decisiones. Tiene que ver con confiar
en uno mismo, creer en si mismo, confiando en las capacidades de uno para entender los
hechos de la realidad relacionados con los intereses y necesidades personales (Branden,
1995).

Hace referencia a tener la conviccion que el método de elegir, de tomar decisiones

es correcto y ajustado a la realidad (Diaz, 2008).

El respeto a uno mismo

Apunta a tener una actitud positiva hacia el derecho de vivir y de ser feliz; a tener
confort al reafirmar de forma apropiada los pensamientos, deseos, y necesidades propias; y

sentir que la alegria y satisfaccion son derechos innatos naturales (Branden, 1995).
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Para poder actuar el hombre necesita respetarse a si mismo, y para buscar valores,
el hombre debe considerarse digno de poder disfrutarlos. Asi como también para poder

luchar por la felicidad debe considerarse digno de ella (Diaz, 2008).

Por su parte, André (2000, citado en Herrera, 2011) divide la autoestima en tres

ingredientes principales:

El amor a si mismo

Se forma en gran parte por el amor proporcionado por la familia en la infancia.
La vision

Es la evaluacion de las cualidades y defectos propios. No solo se conoce la
realidad de las cosas, sino que también se tiene la conviccion de ser portador de

potencialidades y limitaciones, de cualidades y defectos, etcétera.
La confianza

Incluye la confianza necesaria para actuar y pensar que se puede actuar de modo

adecuado en las situaciones importantes.

Por otro lado, Alcantara (2001, citado en Herrera, 2011) afirma que la autoestima
estd formada por tres componentes principales que operan intimamente correlacionados, de
manera que la alteracion de uno de ellos produce modificaciones en los otros dos. Ellos

son:

Componente cognitivo

Tiene que ver con las ideas, opiniones, creencias, percepciones y procesamiento

de la informacion. Es, en cierto sentido, el autoconcepto definido de manera subjetiva.
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Componente afectivo

Hace referencia a lo positivo y negativo que hay en cada persona, ademas del
sentimiento sobre lo positivo y negativo que la persona observa en si misma. Implica

sentirse a gusto o0 no consigo mismo y admirar la propia valia.

Se lleva a cabo un juicio de valor sobre las cualidades personales, la respuesta de
la sensibilidad y emotividad frente a los valores y contravalores con los que cuenta la

persona.

Componente conductual

Implica la decision de actuar las intenciones, de llevar a la préctica un
comportamiento consecuente y coherente. Se trata de buscar el reconocimiento, asi como

también honor, fama y respeto, ante si mismo y ante los demas.

A pesar de que se pueden observar diferentes componentes de la autoestima, que
difieren segin cada autor, todos concuerdan en que esta constituida por componentes

afectivos, cognitivos y conductuales.
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1.7. LOS SEIS PILARES DE LA AUTOESTIMA

Branden (1993, citado en Diaz, 2008) afirma que si estos pilares se encuentran
presentes la autoestima se vera fortalecida. Por el contrario, si estdn ausentes la autoestima

se veré perjudicada.
Los seis pilares son:

La practica de vivir conscientemente.

La préactica de aceptarse a uno mismo.
La practica de aceptar responsabilidades.
La practica de afirmarse a uno mismo.

La préactica de vivir con un propaésito.

o 0~ w Db

La practica de la integridad.

La practica de vivir conscientemente

Hace referencia a vivir de manera consciente a la realidad, temores, deseos, metas,
valores y propdsitos. Es asi como se va creando gradualmente un sentimiento en el
individuo de como es, de acuerdo a las elecciones que haga y el grado de racionalidad e
integridad que manifieste. La eficacia personal y de respeto merma al no vivir de manera

consciente.

La practica de aceptarse a uno mismo

Implica valorarse uno mismo y no confrontarse. Ademas tiene que ver con rehusar

a considerar cualquier parte de nuestro ser como algo ajeno. De esta manera, si la persona
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comete un error, al aceptar que es suyo, puede aprender de él y mejorar en el futuro.

Aceptarse a uno mismo, es entonces la condicion previa al cambio y al crecimiento.

La practica de la responsabilidad

Habla de que la persona necesita sentir que tiene el control de su propia existencia,
aceptando la responsabilidad por sus acciones, y las consecuencias de sus metas.

Implica ser responsable de los siguientes aspectos: de los propios deseos,
elecciones y actos, del grado de conciencia en el trabajo, de la conducta propia con otras
personas, del modo de distribuir el tiempo, de comunicarse correctamente con los demas,
de la felicidad personal, de elegir los valores segun los cuales vivir, y de elevar el grado de
la propia autoestima.

La practica de la autoafirmacion

Tiene que ver con respetar las necesidades, deseos, sentimientos, valores y
convicciones propias. La persona que no se afirma a si misma suele evitar enfrentarse a
alguien con valores diferentes a los suyos e intenta no “encajar” con los demas. Al ampliar
las fronteras de su capacidad de enfrentarse a los problemas, se expande la eficacia y el

respeto por si mismo.

La practica de vivir con un propdsito

Se centra en la idea de que por medio de sus propoésitos la persona puede organizar
su conducta. Vivir con un proposito le supone utilizar su poder para alcanzar objetivos que
se ha seleccionado. Las metas la hacen avanzar, exigiéndole el ejercicio de sus facultades y

dotando de energia su existencia.

La practica de la integridad

Una persona tiene integridad cuando la conducta es congruente con los valores
profesados. Quedan mal ante si mismos cuando se comportan de una manera que entre en
conflicto con sus propios juicios sobre lo correcto. Los principios necesarios para guiar la

vida deben ser razonables, ya que de lo contrario la autoestima sufrird consecuencias.
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1.8. NIVELES DE AUTOESTIMA

Existen distintos niveles de autoestima. La misma puede ser alta o positiva, 0 baja
0 negativa. Por otro lado, la autoestima puede encontrarse en un término medio (autoestima

mediana 0 media).
Branden (1995) expresa al respecto:

Tener una alta autoestima es sentirse confiadamente apto para la vida, es decir,
competente y merecedor en el sentido que he indicado. Tener una baja autoestima es
sentirse inapropiado para la vida; equivocado, no acerca de este u otro tema, sino
equivocado como persona. Tener una autoestima mediana es fluctuar entre sentirse
apropiado e inapropiado, acertado o equivocado como persona; y manifestar estas
inconsistencias en la conducta, algunas veces actuando prudentemente, algunas
actuando de manera insensata, reforzando con ello la incertidumbre acerca de c6mo

somos en nuestro fuero interno. (p. 47)

Por su parte, André (2013) dice que la autoestima puede ser alta o baja. Una
autoestima alta le permite al sujeto apreciarse, estar seguro de si mismo para actuar y no
derrumbarse ante fracasos y dificultades. En contraposicion, una persona con autoestima
baja va a tender a infravalorarse, tener poca seguridad de si misma, y renunciar ante los
fracasos y dificultades. Sin embargo, en la actualidad no es suficiente aprehender la

autoestima so6lo por su intensidad, sino que lo cualitativo también cobra importancia.

El nivel de autoestima que presente un determinado sujeto va a tener
consecuencias en los diferentes aspectos de su vida, tales como en la forma de tratar a los

demas, en el plano personal por ejemplo de la persona que se enamore, en la relacion con
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su conyugue, hijos y amigos; en la forma de actuar en su puesto de trabajo, etcétera
(Branden, 1995).

1.8.1. Autoestima Positiva

Un sujeto con alta autoestima es capaz de hablar positivamente de si mismo y de
aceptar elogios sin incomodidad. Ademéas puede emprender, perseverar y renunciar sin

sentirse humillado ni buscar excusas (André, 2013).

Branden (1995) expresa que las personas con autoestima positiva se sienten bien,
son efectivas y productivas, y pueden crecer y cambiar. Ademas, con un nivel alto serda mas
probable que se esfuercen mas ante las dificultades y persistan considerablemente mas ante

una tarea.

La autoestima que presenta una persona va a influir en sus metas y exigencias:

Una autoestima alta busca el desafio y el estimulo de unas metas dignas y exigentes
(...).Una autoestima baja busca la seguridad de lo conocido y la falta de exigencia
(...). Cuanto mas s6lida es nuestra autoestima, mejor preparados estamos para hacer
frente a los problemas que se presentan en nuestra vida privada y nuestra profesion.
(Branden, 1995, p. 24)

Las personas con autoestima positiva se agradan a si mismas y se perciben
eficaces (Robbins y Judge, 2009).
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Es decir, se consideran eficaces y son seguras de si mismas, por lo que intensifican
esfuerzos cuando su rendimiento no se ajusta a las metas que se habian propuesto, afrontan
las tareas potencialmente amenazadoras sin sentir ansiedad y experimentan bajo grado de

estrés en situaciones dificiles (Bravo, 2001).

Esta misma idea fue expresada por Craig y Baucum (2009) al decir que una
autoestima elevada indica que el sujeto se encuentra contento consigo mismo y que se

siente competente en sus habilidades sociales.

Del mismo modo, Branden (1995) dice que hay correlaciones positivas entre una
autoestima saludable y otros varios rasgos que estan relacionados directamente con nuestra
capacidad para conseguir lo que nos proponemos y conseguir felicidad. Una autoestima
saludable se correlaciona con el realismo e intuicién, con la creatividad, con la
racionalidad, la flexibilidad y la capacidad para aceptar cambios, con el deseo de admitir y

de corregir los errores, con la benevolencia y la disposicion a cooperar.

Siguiendo a Branden, una autoestima positiva no garantiza que el sujeto no sufra
ansiedades y depresiones frente a las adversidades que puedan surgirle, pero serd menos

susceptible, y podréa afrontarlas y superarlas, y sobreponerse con mayor rapidez.

Pope (1996, citado en Diaz, 2008) sostiene que tener una autoestima alta implica
tener una vision saludable de si mismo, aceptar de manera realista los propios defectos,

pero sin ser excesivamente critico.

Por otro lado, Molina, Baldares y Maya (1996, citado en Naranjo Pereira, 2007)
afirman que las personas con autoestima alta no se consideran a si mismas como el centro
de atencidn, ni mejor que los deméas. Son personas que se respetan a si mismas, se
autorrespetan, se reconocen como personas Unicas e irrepetibles. Ademas son capaces de
reconocer sus cualidades buenas, pero sin creerse perfectas, asi como también sus defectos,
no viendolos como representativos de alguien sin valor, sino como representativos del ser

humano.
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Branden (1993) menciona algunas formas en las que se manifiesta la autoestima

positiva, a nivel mental:

e Rostro, actitud, manera de hablar y moverse que refleja el placer de estar vivos.

e Serenidad al hablar de los logros y fracasos directa y honestamente.

e Comodidad al dar y recibir cumplidos, expresiones de afecto, aprecio, etcétera.

e Apertura a las criticas y comodidad para reconocer errores.

e Las palabras y acciones tienden a ser serenas y espontaneas.

e Armonia entre lo que se dice y hace, y entre aspecto y gestos.

e Una actitud abierta y de curiosidad ante las ideas, experiencias y posibilidades de
vida nuevas.

e Facilidad para aceptar sentimientos de ansiedad o inseguridad, ya que éstos pueden
ser, dominados y superados.

e Capacidad para gozar los aspectos humoristicos de la vida, en uno mismo y en los
demas.

e Flexibilidad para responder a situaciones y desafios, movida por un espiritu
inventivo e incluso ludico.

e Comodidad con una actitud positiva (no beligerante) en nosotros mismos y en los
demas.

e Capacidad para preservar la armonia y dignidad en condiciones de estreés.

La autoestima positiva a nivel fisico se observa mediante las siguientes

caracteristicas:
e Ojos despiertos, brillantes y vivaces.

e Rostro relajado que (salvo en caso de enfermedad) suele tener color natural y
vitalidad en la piel.

e Menton en posicion natural y alineada con el cuerpo.

e Mandibula relajada.

e Hombros relajados aunque erguidos.
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e Manos que tienden a estar relajadas, graciles y quietas.
e Brazos relajados y en posicion natural.

e Postura relajada, erguida, bien equilibrada.

e Modo de caminar decidido (sin ser agresivo ni altanero).

e oz modulada, con intensidad adecuada a la situacion y con pronunciacion clara.

Por otra parte, Garcia (2005, citado en Naranjo Pereira, 2007), menciona las

siguientes caracteristicas de una persona con una alta autoestima:

e Cree firmemente en ciertos valores y principios.

e Es capaz de obrar segun crea mas acertado, confiando en su propio juicio, y sin
sentirse culpable cuando a otras personas les parece mal lo que ha realizado.

e No emplea demasiado tiempo preocupéandose por el pasado o el futuro.

e Tiene confianza en su capacidad para resolver sus propios problemas.

e Se considera y siente igual, como persona, a cualquier otra, aungue reconoce
diferencias en talentos especificos, prestigio profesional, posicién econémica,
etcétera.

e Se considera una persona interesante y valiosa para otras.

e No se deja manipular por las demas personas.

e Reconoce y acepta en si misma una variedad de sentimientos e inclinaciones tanto
positivas como negativas.

e Puede disfrutar diversas actividades como estudiar, jugar, trabajar, descansar, estar
con amistades, entre otras.

e Essensible a las necesidades de otras personas, respeta las normas de convivencia

generalmente aceptadas.

André (2013) menciona algunos beneficios de tener una autoestima alta, entre

ellos podemos destacar:
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e El efecto de proteccion y de autorreparacion: La autoestima facilita la resistencia
ante las adversidades de la vida y permite una rapida cicatrizacion de heridas
emocionales.

e EIl efecto favorable sobre la salud somatica: Se han llevado a cabo estudios
centrados en los beneficios psiquicos de la tendencia a la autovaloracion y de la
inclinacion refleja a forjarse espontdneamente una ilusiéon positiva de uno mismo.

De estos estudios se ha podido concluir que la autoestima es buena para la salud.

1.8.2. Autoestima negativa

Molina (1996, citado en Naranjo Pereira, 2007) dice que las personas con baja
autoestima presentan caracteristicas emocionales tales como agresividad, timidez, alarde,
impaciencia, competitividad, arrogancia, critica, rebeldia ante figuras de autoridad y
perfeccionismo, entre otras, las cuales llevan a que tengan dificultades y conflictos en sus

relaciones interpersonales.

Branden (1995) expresa que la autoestima baja se correlaciona con la
irracionalidad y la ceguera ante la realidad, con la rigidez, el miedo a lo nuevo y a lo
desconocido, con la conformidad inadecuada o con una rebeldia poco apropiada, con estar a
la defensiva, con la sumision o el comportamiento reprimido de forma excesiva y el miedo

o la hostilidad a los demas.
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Siguiendo al autor, la personas que presenta una autoestima baja tiene una menor
resistencia a afrontar las adversidades de la vida y el sentido del propio valor disminuye.
Ademas lo mas probable es que renuncie a enfrentarse a las dificultades; o bien, que lo

intente, pero sin dar lo mejor de si misma.

Aquellas personas que se consideran ineficaces, son inseguras, evitan las tareas
dificiles, reducen sus esfuerzos y se dan rapidamente por vencidos frente a dificultades.
Ademaés disminuyen sus aspiraciones y padecen en gran medida ansiedad y estrés (Bravo,
2001).

Quien tienen una autoestima negativa tiende a no agradarse, duda de sus

capacidades y se ve carente de poder ante su entorno (Robbins y Judge, 2009).

Ademas no se sienten contentos consigo mismo y no suele sentirse competente con

sus habilidades sociales y de otra indole (Craig y Baucum, 2009).

Asimismo, Diaz (2008) dice que serd mas vulnerable ante cualquier situacion, y
experimentara insatisfaccion, y desprecio hacia si mismo. La persona suele no sentirse
conforme y comoda con lo que hace, y padecer desagrado e insatisfaccion en su ambito de
trabajo.

Siguiendo al autor, se puede afirmar que las personas con autoestima baja entran
en un circulo vicioso, ya que al no apreciarse a si mismas carecen de motivacion para llevar
a cabo su superacion personal, y por ende son pesimistas y se sienten inseguras para
abordar los problemas cotidianos, convirtiendose en personas tristes, poco comunicativas y
con escaza capacidad resolutiva. Esto las lleva a autocriticarse de manera negativa,

socavando su autoestima, y cerrando de esta forma el circulo vicioso.

Por otro lado, segin manifiesta Satir (1980, citado en Naranjo Pereira, 2007) una
persona con baja autoestima tiene una gran sensacién de inseguridad acerca de ella misma.
Basa su autoestima, en gran parte, en lo que cree que las demas personas piensan acerca de
ella, por lo cual se ve perjudicada su autonomia e individualidad. En presencia de otras

personas (en especial cuando quiere impresionarlas) disimula su baja autoestima.
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Desconfian de los demas y tienden a desilusionase, ya que ponen sus esperanzas en lo que
los demés pueden darles.

Un aporte importante es el realizado por André (2013), que sostiene que los
trastornos de la autoestima agravan las dificultades y constituyen un factor de riesgo
cuando se asocia a enfermedades psiquicas, tales como depresiones, fobias y ansiedad. O
cuando hay dificultades de autocontrol de la vida cotidiana, como por ejemplo seguir un
régimen, dejar de fumar, etcétera. Ademas bloquean el desarrollo personal, que lleva al
sujeto a repetir sus dificultades impidiendo su progreso.

Branden (1993, citado en Diaz, 2008) menciona algunas actitudes y conductas que

son frecuentes en personas con problemas de autoestima. Entre ellas encontramos:

e Actitud excesiva de queja y critica.

e Necesidad compulsiva de Ilamar la atencion.
e Necesidad imperiosa de ganar.

e Actitud inhibida y poco sociable.

e Actitud insegura.

e Actitud desafiante y agresiva.

e Actitud perfeccionista.

e Actitud derrotista.

e Animo triste.

e Temor excesivo a equivocarse.

e Necesidad compulsiva de aprobacion.
Por otro lado, Garcia (2005, citado en Naranjo Pereira, 2007), dice que algunas de
las actitudes que indican una baja autoestima son:

e Autocritica severa y excesiva que mantiene a la persona en un estado de

insatisfaccion consigo misma.
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Hipersensibilidad ante la critica, por lo que se siente exageradamente atacada o
herida; y por ende tiende a descargar la culpa de sus fracasos a las demas personas o
a las situaciones, cultivando resentimientos.

e Indecision cronica, no por falta de informacion, sino por temor exagerado a
equivocarse.

e Deseo innecesario por complacer, por lo que no se atreve a decir que no, por miedo
a desagradar y a perder la buena opinién de otras personas.

e Perfeccionismo y excesiva exigencia en todo lo que intenta, que conduce a un
desmoronamiento interior cuando las cosas no salen como lo esperaba.

e Culpabilidad neurética, que lleva a la persona a condenarse por conductas que
siempre son objetivamente incorrectas.

e Exageracion en la magnitud de sus errores o lamentacion indefinida de los mismos,
sin llegar nunca a perdonarse por completo.

e Hostilidad o irritabilidad, siempre a punto de explotar ain por asuntos de poca
importancia, siendo esto habitual en personas supercriticas a quienes todo les
disgusta, decepciona y no satisface.

e Tendencias defensivas, negativismo generalizado e incompetencia hacia el gozo de

vivir y de la vida misma.

Por su parte, André (2013) menciona algunas manifestaciones de sufrimiento de la
autoestima; que si bien se consideran normales si se presentan ocasionalmente, constituyen
un problema si se dan de manera frecuente, constante, intensa y desproporcionadaen
relacion con lo que las ha provocado. Los sintomas de sufrimiento de la autoestima que

menciona son:

e Obsesidn por uno mismo.

e Tension interior (inseguridad en situaciones sociales y dudas sobre el asentimiento
de los otros).

e Sentimiento de soledad (sensacidon de ser diferente a los demas, mas débil, mas

vulnerable y aislado, menos competente).
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e Sentimiento de impostura que lleva a un menor éxito e indicio de reconocimiento.

e Comportamientos inadecuados en relacion con los intereses y valores propios
(realizar actos que nos horrorizan, entristecen o exasperan).

e Tendencia a hundirse en el problema cuando el sujeto se siente mal (sumirse en la
melancolia, y no hacer nada para sentirse mejor).

e Elegir alternativas contrarias a los propios deseos, intereses e intuiciones.

e Dificultad para pedir ayuda.

e Dependencia excesiva de las normas y cddigos de los grupos sociales a proposito de
la apariencia fisica, la moda, posesiones materiales, etcétera.

e Simular fortaleza, debilidad e indiferencia.

e Tentacion del negativismo (rebajar a todos, ver sélo el lado malo, las mezquindades,
lo sombrio o triste de las cosas).

e Problemas con el cuestionamiento, permanente o doloroso.

e Carécter excesivo de las emociones negativas (verglienza, coOlera, tristeza,

envidia...).

1.9. AUTOESTIMAY AUTOCONCEPTO

La importancia de conocer y poder diferenciar el autoconcepto y la autoestima
radica en que son dos aspectos sumamente importantes para que el hombre desarrolle al

maximo sus capacidades.
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Autoestimay autoconcepto estan relacionados entre si. Algunos autores definen el
autoconcepto como las estimaciones cognitivas que se tienen acerca del self. Y consideran
la autoestima como las apreciaciones emocionales acerca del self que se reflejan en la

autoconfianza de la persona (Frabrega, 2010).

El autoconcepto nos indica quiénes somos y lo que podemos hacer, la autoestima
agrega un elemento evaluativo. Nos dice si nos vemos bajo la luz positiva o negativa (Craig
y Baucum, 2009).

Gofii y Madariaga (2008) hacen referencia a un autoconcepto individual, que tiene
que ver a la idea que cada persona tiene de si misma como ser individual, y que consta de
cuatro dimensiones: el autoconcepto afectivo-emocional (grado en que la persona se ve a si
misma en funcidon del ajuste emocional o regulacion de sus emociones), el autoconcepto de
la autonomia (capacidad de decidir sobre su vida en funcidon de criterios propios), el
autoconcepto ético-moral (percepcién de hasta qué punto la persona se considera a si
misma honrada) y el autoconcepto de la autorrealizacién (manera en que una persona se ve

a si misma en funcién de los logros de sus objetivos de vida).

Arrollo Escobar (2009) describe como se va formando el autoconcepto a lo largo

de la vida:

En conclusién, el autoconcepto no es innato; sino que se construye y define a lo
largo del desarrollo por la influencia de las personas significativas del medio
familiar, escolar y social, y como consecuencia de las propias experiencias de éxito
y fracaso. Desde los primeros afios de su vida, la persona va formando el concepto
de si mismo a partir de sus propias experiencias y de las valoraciones que recibe de
las personas importantes de su medio social, como son sus padres, profesores y
comparieros. Por lo tanto, el nifio adquiere las actitudes hacia si mismo por medio de
un proceso de “imitacién”, por el que incorpora a sus propios esquemas las

conductas y actitudes de las personas significativas. (Frabrega, 2010, p. 52).

Craig y Baucum (2009), por su parte, describen como es que va evolucionando el
autoconcepto a lo largo de la vida. EI mismo comienza con la conciencia de si mismo. El

recién nacido es incapaz de diferenciarse del mundo que lo rodea, pero poco a poco se
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empieza a darse cuenta que su cuerpo es independiente del resto de las cosas y es
exclusivamente suyo. En la nifiez media el autoconocimiento se amplia y comienzan con
calificativos y atributos personales. Durante la adolescencia el autoconocimiento se vuelve
mas abstracto y hay un gran interés por saber que opinan los deméas de uno mimo. Durante
la adultez el autoconocimiento muestra continuidad y cambio de acuerdo a los grandes
acontecimientos de la vida, como pueden ser el matrimonio, las tragedias, el cambio de

empleo, el desempleo, etcétera.

Por otro parte, es importante mencionar que el autoconcepto forma un papel
decisivo en el desarrollo de la personalidad. Cuando es positivo produce un buen
funcionamiento personal, social y profesional; dependiendo de él, en gran medida la
satisfaccion personal y el sentirse bien consigo mismo, es decir, la autoestima (Gofii y
Madariaga, 2008).

1.10. AUTOESTIMAY AUTOEFICACIA

Bravo (2001) aborda el tema de la autoeficacia expresando:

La autoeficacia percibida se define como los juicios de cada individuo sobre sus
capacidades en base a los cuales organizard y ejecutara sus actos de modo que le
permitan alcanzar el rendimiento deseado, es decir el concepto no hace referencia a
los recursos de los que se disponga sino a la opinién que uno tenga de lo que puede

hacer con ellos. (p. 66)
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Branden (1993,40) expresa “Autoeficacia significa confianza en el funcionamiento
de mi mente, en mi capacidad de pensar, en los procesos por los cuéles juzgo, elijo, decido;
confianza en mi capacidad de comprender los hechos de la realidad que entran en la esfera

de mis intereses y necesidades; confianza cognoscitiva en mi mismo”.

Bandura (1999, citado en Diaz, 2008) sostiene que las personas luchan por
imponer control e influencia sobre los distintos sucesos que afectan su vida. Al hacerlo, son
mas capaces de lograr lo que desean e evitar lo indeseable. La capacidad para influir sobre
los resultados las convierte en predecibles; y la capacidad de predecir fomenta la
preparacion. La incapacidad para influir sobre las cosas que afectan adversamente a la
propia vida crea aprension, apatia o desesperacién. Por eso, la capacidad para producir
resultados valiosos y para prevenir los indeseables proporciona incentivos para el desarrollo
y el ejercicio del control personal.

Este tema también es abordado porlvancevich, Konopaske y Matteson (2006) al

expresar:

La autoeficacia se relaciona con creencias personales respecto a competencias y
capacidades. En concreto, se refiere a la creencia propia en su capacidad para
realizar bien una labor. Los individuos con un grado elevado de autoeficacia creen

con firmeza en sus capacidades de desempefio. (p. 94)

Bravo (2001) expresa que para que un sujeto logre un rendimiento adecuado no
solo requiere de la existencia de habilidades, sino también de la creencia por parte de él de
que dispone de la eficacia suficiente. Quienes se consideren eficaces esperaran resultados
favorables en las tareas de tipo social, intelectual o fisico. Por el contrario, quienes

presenten dudas sobre si mismos esperaran resultados negativos y mediocres.

Continuado con las ideas de Bravo, la inseguridad crea un impulso para aprender
pero no favorece la utilizacion adecuada de las habilidades previamente adquiridas. Es asi
como a la hora de aplicar habilidades ya adquiridas, un sentido elevado de la propia
eficacia personal intensifica y aporta el esfuerzo necesario para conseguir un rendimiento

adecuado en tareas complejas, lo cual es dificil de conseguir si no existe seguridad en las



40

propias capacidades. Las personas inseguras de si mismas evitan las tareas dificiles,
reducen sus esfuerzos y se dan rapidamente por vencidos frente a dificultades. Ademés
acenttan sus deficiencias personales, disminuyen sus aspiraciones y padecen en gran
medida ansiedad y estrés. Tales dudas sobre si mismo disminuyen el rendimiento y generan

gran malestar.

Por el contrario, cuando un sujeto es seguro de si mismo y se considera eficaz se
impone a si mismo retos que favorecen sus intereses y el desarrollo de actividades nuevas,
ante lo cual intensifican esfuerzos cuando su rendimiento no se ajusta a las metas que se
habian propuesto, hacen atribuciones causales de los fracasos que favorecen la autoeficacia,
afrontan las tareas potencialmente amenazadoras sin sentir ansiedad y experimentan bajo

grado de estrés en situaciones dificiles.
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CAPITULO II

SATISFACCION LABORAL



42

11.1. INTRODUCCION

Este capitulo comienza incluyendo numerosas definiciones de satisfaccion laboral

de diferentes autores.

A continuacion se describe la importancia que posee la satisfaccion laboral, siendo

un aspecto sumamente significativo en el &mbito organizacional.

Luego se hace referencia a las actitudes. Hablar de satisfaccion laboral implica
hablar de actitudes. Las mismas son definidas, explicando sus componentes y mencionando

cuéles son las principales actitudes relacionadas con el trabajo.

También se abordardn tres teorias de la satisfaccion laboral, las cuales son
importantes para comprender un poco mas en detalle acerca del comportamiento humano

en el trabajo.

A continuacion se describe cuales son los efectos de la satisfaccion laboral en el
desempefio de los trabajadores, seguido por los factores que influyen en la satisfaccion
laboral.

Asimismo se explica cuales son los factores que generan insatisfaccion laboral, y

coémo se manifiesta la misma en un sujeto.

Esto nos va a permitir detectar cuan satisfecho o insatisfecho se encuentra un

sujeto en su trabajo, e incluso se pueden observar estos aspectos en uno mismo.

Por Gltimo se trata la tematica de la personalidad. Se dan variadas definiciones de
la misma, se describen los principales atributos de la personalidad que influyen en el
comportamiento organizacional, y se concluye explicando la relacion de la autoestima (que

es un aspecto de la personalidad) con la satisfaccion laboral.
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Este Gltimo punto es el mas importante, porque si bien a lo largo de todo el marco
tedrico se puede detectar la relacion de ambas variables, que son las que se pretende
estudiar en esta investigacion, en este ultimo punto se puede observar mas claramente el

vinculo entre ambas.

I1.2. CONCEPTO DE SATISFACCION LABORAL

Robbins (2004, 72) define la satisfaccion laboral como “la actitud general del
individuo hacia su trabajo. Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene
actitudes positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes

negativas”.

Davis (2001, citado en Amozorutia, 2007) expresa que la satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos y emociones, tanto favorables como desfavorables con el cual los

empleados consideran su trabajo.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo y placentero

resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto (Locke, 1976).

Tiene que ver con una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado

relativo hacia algo (Davis y Newstrom, 2004).

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006, 86) expresan que “la satisfaccion en el
trabajo es una actitud de la gente hacia su empleo. Se deriva de la percepcién que tiene de

sus labores y el grado de correspondencia entre el individuo y la organizacion™.
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Robbins y Judge (2009) abordan el tema expresando:

El término satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con
alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto

que otra insatisfecha los tiene negativos. (...) (p. 79)

Es decir, es la actitud positiva o estado emocional resultante de la valoracion que

se lleva a cabo del trabajo (Landy y Conte, 2005, citado en Abrajan Castro y Contreras

Padilla, 2009).

Si bien hay numerosas investigaciones sobre la satisfaccion laboral, y en cada una
de ellas se dan diferentes definiciones sobre la misma, todas coinciden en el hecho de que

es la actitud general del sujeto hacia su puesto.

11.3. IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

La importancia de estudiar la satisfacciéon laboral radica en la productividad y
rendimiento Optimo del personal en una organizacion. La satisfaccién en el trabajo es
influenciada por factores tales como las caracteristicas individuales del sujeto, los aspectos
especificos del puesto, las politicas del entorno organizacional, etcétera. Dicha influencia
tiene una relacion directa con el clima organizacional, asi como con los niveles de rotacién

y ausentismo dentro de una empresa (Amozorrutia, 2007).
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Los empleados prefieren aquellos trabajos en los que puedan hacer uso de sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, asi como también libertad y

retroalimentacion de como se estan desempefiando (Casale, 2010).

Segun Robbins (1999, citado en Amozorrutia, 2007) estudiar la satisfaccion

laboral es importante por las siguientes razones:

1. Existen evidencias de que los trabajadores que se encuentran insatisfechos
faltan més al trabajo y renuncian mas.

2. Hay una mayor probabilidad de que los trabajadores insatisfechos se
involucren en comportamientos destructivos. Esto sucede porque la
insatisfaccion se relaciona con el alto nivel de quejas e injusticias, lo cual
provoca que los empleados insatisfechos recurran al sabotaje o a la
agresion pasiva.

3. Los empleados satisfechos tienen mejor salud y una mejor calidad de vida.

4. La satisfaccion en el trabajo influye en la vida del empleado fuera del
trabajo.

Por su parte,Arnold y Randall (2012) sostienen que la satisfaccion laboral es
importante por dos razones. La primera de ella se refiere a que es un indicador del bienestar
psicolégico y de la salud mental del individuo; y la segunda, porque lleva a la motivacion y

al buen desempefio en el trabajo.
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11.4. ACTITUDES

Hablar de satisfaccion laboral supone hablar de actitudes. Cuando se habla de la

actitud de un empleado, se hace referencia a la satisfaccion laboral.

Es muy importante conocer las actitudes, ya que de esta manera podemos
comprender cuales son las fuentes mas importantes de satisfaccion e insatisfaccion laboral

(Ramirez Roja y Benitez Guadarrama, 2012).

11.4.1. Concepto de actitud

Robbins y Judge (2009, 75) dicen que las actitudes son “enunciados de valoracion
—favorables o desfavorables- de los objetos, personas o eventos. Reflejan como se siente

alguien respecto de algo”.

Ivancevich, Konopaske y Metteson (2006) abordan el tema expresando:

Las actitudes son determinantes del comportamiento debido a que se vinculan a la
percepcion, personalidad, sentimientos y motivacion. Una actitud es un estado

mental de preparacién aprendida y organizada por medio de la experiencia y ejerce
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una determinada influencia en la respuesta de una persona ante la gente, objetos y
situaciones con que se relaciona. (p.83)

Las actitudes no son lo mismo que los valores, pero se relacionan con ellos. Las

actitudes son menos estables que ellos (Robbins, 2004).

Por su parte, Davis y Newstrom (2004, 246) expresan que “las actitudes son los
sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados
perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que pretenden y, en Gltima instancia,

su comportamiento”.

11.4.2. Componentes de las actitudes

Gestoso y Bozal (2000, citado en Morabito, 2006) dicen que las actitudes
presentan tres componentes basicos que constituyen su estructura. Los mismos van a
depender del objeto de actitud o estimulo (variable independiente), dando como resultado
una respuesta determinada por parte del sujeto (variable dependiente). Los componentes

son.

Componente cognitivo

Incluye las opiniones, evaluaciones, creencias, informacion o percepciones que el

sujeto tiene en relacion al objeto de actitud. No importa si son verdaderas o falsas, lo
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importante es la impresion del sujeto. Lo relevante es conocer si dicha impresion es

favorable o desfavorable.

Componente afectivo

Se refiere al componente emocional de las actitudes, condiciona nuestros
sentimientos. Tiene que ver con el agrado o rechazo que el individuo experimenta hacia el

objeto de actitud. Es el elemento mas resistente al cambio.

Componente conductual

Es la intencidn o predisposicion del sujeto a comportarse de determinada manera.
Se habla de intencion ya que no siempre la actitud decanta en la conducta manifiesta. Existe
una serie de posibilidades influenciadas por distintos factores, entre las que el sujeto puede

optar. Es el elemento méas débil de la estructura.

11.4.3. Tipos de actitudes relacionadas con el trabajo

Robbins y Judge (2009) dicen que una persona tiene miles de actitudes, sin
embargo son pocas las que se encuentran relacionadas con el comportamiento
organizacional. La mayor parte de las investigaciones se han dedicado a tres actitudes, las

cuales son:
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Satisfaccién laboral

Se entiende por satisfaccion laboral a la sensacion positiva sobre el trabajo propio,
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Cuando el sujeto se siente satisfecho
laboralmente alberga actitudes positivas. Si por el contrario, se encuentra insatisfecho,
alberga actitudes negativas. Cuando se habla de las actitudes de los empleados se hace

referencia a la satisfaccion en el trabajo. Siendo ambos conceptos intercambiables.

Ramirez Roja y Benitez Guadarrama (2012, 36) explican que “la satisfaccion
laboral se origina en funcion de las necesidades del hombre, de lo que espera de un
situacion y de lo que obtiene de ella”. El nivel de satisfaccion depende de varios factores,
como son los beneficios obtenidos del exterior, nivel de tensiones, aspiraciones y
necesidades. Ademas depende de aspectos de la atmosfera laboral, tales como el salario,
compafieros, naturaleza de la tarea que se lleva a cabo, y factores externos a la atmosfera

laboral, como por ejemplo edad, familia, posicidén socioeconémica, etcétera.

Involucramiento en el trabajo

Permite medir el grado en que una persona se involucra psicoldgicamente con su
empleo y considera el nivel de su desempefio percibido como beneficio para ella. Los
empleados que poseen un nivel alto de involucramiento en el trabajo, se identifican con la

labor que llevan a cabo y les importa.

Los altos niveles de involucramientos se asocian con una disminuciéon de

ausentismos y renuncias.

Es el grado en el que un individuo se identifica con su trabajo, participa de manera
activa y considera que su desempefio es importante para su sentimiento de valia personal.
Asimismo mide el grado en que una persona se identifica psicolégicamente hablando con
su trabajo (Robbins, 2004).
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Compromiso con la organizacion

Tiene que ver con el grado en que un empleado se identifica con una organizacion

en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella.

El compromiso con la organizacion posee tres componentes: un compromiso
afectivo (carga emocional hacia la organizacion y creencia en sus valores), un compromiso
para continuar (valor econdémico percibido por permanecer en una organizacion en
comparacion con no hacerlo) y un compromiso normativo (obligacién de permanecer en la

organizacion por razones éticas o morales).

Ramirez Roja y Benitez Guadarrama (2012) agregan que el hecho que el sujeto se
sienta identificado con su trabajo produce una actitud positiva hacia éste, aumentando su
satisfaccion. Ademas influye en la vida laboral y personal, permaneciendo mas tiempo en la
organizacion. Asimismo permite elevar su autoestima y autoconcepto convirtiéndolo en una

persona socialmente productiva.

11.5. TEORIAS DE LA SATISFACCION LABORAL

Existen diferentes teorias en torno a la satisfaccion laboral que son importante
conocer para poder comprender un poco mas en profundidad acerca del comportamiento

humano en el trabajo.
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11.5.1. Teoria de los dos factores de Herzberg

Robbins (2004) describio esta teoria, también llamada teoria de motivacion e
higiene, propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg, quién investigd mediante una
pregunta qué quiere la gente en su trabajo. Les pidi6 a las personas que detallaran
situaciones en las que se hubieran sentido excepcionalmente bien o mal con su puesto.
Luego tabuld y clasifico las respuestas. Las respuestas dadas de aquellas personas que
respondieron que se sentian bien con su trabajo eran muy diferentes a las dadas por

aquellos que se sentian mal.

Los entrevistados que se sentian bien con su trabajo se atribuian a si mismos
ciertos factores, tales como el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad, y los logros.
Los mismos estan vinculados con la satisfaccion. Y Herzberg los denominé factores

intrinsecos (o motivacionales). Los entrevistados se atribuian a ellos mismos estos factores.

En cambio, los encuestados insatisfechos atribuian factores como la supervision,
salario, normas de la compafiia y condiciones laborales. Herzberg los denominé factores

extrinsecos (o de higiene).

La conclusién a la que lo llevo a formular su teoria fue que lo contrario de la
satisfaccion no es la insatisfaccién, como se solia pensar. Al suprimir las caracteristicas
insatisfactorias en un puesto de trabajo no se vuelve necesariamente satisfactorio el trabajo.
Por lo que lo opuesto de la “satisfaccion” es “no satisfaccion”, y lo opuesto de la

“Insatisfaccion” es “no satisfaccion”.

Siguiendo al autor, los factores que producen la satisfaccion laboral son diferentes
de aquellos que producen la insatisfaccion. Aquellos trabajadores que se proponen eliminar
factores de insatisfaccion traeran paz, es decir, se aplacaran a los trabajadores en lugar de

motivarlos. Cuando los factores de higiene son adecuados los sujetos no se sentiran
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insatisfechos, aunque tampoco estaran satisfechos. Para motivar a una persona en el puesto
de trabajo lo que se recomienda es acentuar los factores relacionados con el trabajo en si o
con sus resultados directos, como oportunidades de ascender, de crecer como persona,
reconocimiento, responsabilidad y logros, etcétera, lo que le va a brindar una remuneracion

intrinseca.

Davis y Newstrom (2004) definen los motivadores intrinsecos y extrinsecos,
basandose en la teoria de Herzberg:

(...) Los motivadores intrinsecos son las satisfacciones internas que siente la
personal realizar su trabajo, de modo que existe una conexion directa y
frecuentemente inmediata entre trabajo y satisfaccién. En tal situacion, el empleado
estd automotivado. Los motivadores extrinsecos son las retribuciones externas, que
se dan por separado de la naturaleza del trabajo y no brindan una satisfaccion directa
en el momento de ejecutarlo. Sus ejemplos abarcarian planes de jubilacién, seguros
de gastos médicos y vacaciones pagadas. Aunque los empleados valoren esos
elementos, no son motivadores efectivos. (p.128)

11.5.2. Teoria de la fijacion de metas de Locke

Robbins (2004) hace mencion a la teoria formulada por Edwin Locke a finales de
la década de 1960, quién propuso que las intenciones de trabajar por una meta son un
motivador laboral muy importante. Es decir, las metas van a indicarle a los empleados qué
es lo que tienen que hacer, y cuanto esfuerzo tienen que invertir. Puede afirmarse que las
metas especificas, cuando se aceptan, producen un desempefio mayor que las faciles. La

retroalimentacion, ademas, produce un mayor rendimiento que la falta de ella.
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Las metas especificas que son dificiles producen mayores resultados que la meta
general de “hacer el mejor papel”. La propia especificidad de la meta acttia como estimulo
interno. Si se mantienen constantes algunos factores, tales como la capacidad y la

aceptacion de las metas, cuanto mas dificil es la meta, mayor sera el desempefio.

Locke sostiene que las personas cuando se les da retroalimentacion sobre el
avance hacia sus metas, se desenvuelven mejor. En esos comentarios se pueden ver las
discrepancias entre lo que se tiene que hacer y lo que el sujeto ha hecho. Es asi como la

retroalimentacion hace muchas veces de guia del comportamiento.

Ademas de la retroalimentacion, existen otros factores que influyen en la relacion
entre las metas y el desempefio, tales como compromiso con las metas, buena eficacia
personal, caracteristicas de las tareas y buena cultura nacional. La teoria de la fijacion de
metas supone que el individuo estd comprometido con la meta; o sea, que estd determinado
a no reducirla o abandonarla. La eficacia personal juega un rol muy importante, ya que
permite la confianza necesaria para culminar una tarea. Los sujetos con mayor eficacia
personal responden a la retroalimentacién negativa, aumentando el esfuerzo y la

motivacion, en tanto que los demas reducen sus esfuerzos en la misma situacion.

Se puede concluir que las intenciones, articuladas en términos de metas dificiles y
especificas, son un motivador poderoso. En las condiciones apropiadas aumentan el

desempefio.
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11.5.3. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Robbins (2004) describe la teoria de la motivacion méas conocida llamada teoria de
la jerarquia de las necesidades, postulada por Abraham Maslow, la cual establece que en

cada ser humano se encuentra un ordenamiento de cinco necesidades basicas:

1. Necesidades fisiologicas: Hambre, sed, necesidad de abrigo, sexo y otras de caracter
organico.

2. Necesidades de seguridad: Defensa y proteccion de dafios fisicos y emocionales.

3. Necesidades Sociales: Afecto, aceptacion, amistad y sensacion de formar parte de
un grupo.

4. Necesidades de estima: Incluye factores internos de estima (respeto por uno mismo,
autonomia y realizaciones) y factores externos de estima (reconocimiento, atencién
y posicion).

5. Necesidades de autorrealizacion: Se refiere al impulso de convertirse en lo que uno
es capaz de ser. Es alcanzar el crecimiento, desarrollo del potencial propio y

autorrealizacion.

Las necesidades fisioldgicas y de seguridad fueron clasificadas como necesidades
de orden inferior, y las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion se
corresponden como necesidades de orden superior. Las necesidades de orden superior se
gratifican internamente dentro de una persona, mientras que las de orden inferior tienen un

origen sobre todo externo (con elementos como salario, antigtiedad y contrato colectivo).

En la medida en que unas necesidades quedan satisfechas, la siguiente se vuelve la
dominante. Aunque ninguna necesidad queda satisfecha completamente, si esta lo

suficientemente satisfecha deja de motivar. Entonces, para motivar a una persona hay que
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saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra en ese momento, y centrarse en satisfacer las

necesidades del nivel en que se encuentra en ese momento o de los niveles superiores.

Por su parte, Davis y Newstrom (2004) consideran que dicha teoria tiene un efecto
poderoso en los administradores contemporaneos de una determinada institucion, ya que si
se interpreta adecuadamente brinda ideas Utiles para saber como motivar a los empleados.

Al familiarizarse con este modelo, los administradores podran:

o Identificar las necesidades de los empleados.

e Reconocer que las necesidades son diferentes en cada empleado.

e Aportar satisfactores de necesidades especificas que estén insatisfechas.

e Percibir que si se da mas de lo mismo (en especial, de lo que satisface las
necesidades de orden inferior) el efecto producido puede ser decreciente en el orden

de la motivacion.

11.6. EFECTOS DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES

Analizar la satisfaccion laboral implica conocer las consecuencias que genera la
misma en aspectos que conciernen al desempefio de los sujetos en su trabajo. Para eso es

necesario evaluar el impacto de la satisfaccion en la productividad, ausentismo y rotacion.
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11.6.1. Satisfaccion y productividad

Los empleados contentos no siempre son empleados productivos, ya que en el
plano individual es la productividad la que lleva a la satisfaccion. En contraposicion, en el
plano de la organizacion, cuando se reunen datos de satisfaccion y productividad,
encontramos que aquellas empresas que tienen méas empleados satisfechos son més eficaces

que aquellas con menos empleados satisfechos (Robbins, 2004).

Con frecuencia la productividad estd asociada a recompensas, tales como la
obtencion de un mayor reconocimiento, mayores beneficios, promociones, etc. Son éstas
ultimas las que elevan la satisfaccion laboral, no la produccion. Siempre y cuando el
esfuerzo no sea mayor que la recompensa alcanzada, prevalece la importancia de la
percepcion del sujeto en lo que respecta a la relacion esfuerzo- recompensa (Morabito,
2006).

El alto rendimiento contribuye a la satisfaccion alta en el trabajo. El buen
rendimiento suele producir mayores recompensas econémicas, sociales y psicoldgicas. Si
éstas se consideran justas y equitativas también mejora la satisfaccion, ya que el empleado
considera que las recompensas son proporcionales a su rendimiento. Si por el contrario son
insuficientes en funcién de su nivel de rendimiento, tiende a surgir la insatisfaccion (Davis
y Newstrom, 2004).
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11.6.2. Satisfaccion y ausentismo

No esta clara la relacion de que los empleados con menor satisfaccion en el trabajo
tienden a faltar mas, esto es debido a varias razones, por ejemplo algunas ausencias se
deben a razones médicas legitimas; ademas los empleados insatisfechos no siempre planean
su ausencia de manera voluntaria. Asimismo algunas compafiias depositan el tiempo libre
acumulado del empleado en un banco de ausencias con goce de sueldo, del cual puede

hacer uso el trabajador (Davis y Newstrom, 2004).

11.6.3. Satisfaccion y rotacion

La satisfaccion alta en el trabajo se relaciona con niveles bajos de rotacion de
personal (proporcion de empleados que sale de una compariia en un determinado periodo,
por lo general, de un afio). Hay una menor probabilidad de que un empleado satisfecho
piense en renunciar, por lo que es probable que permanezca bastante tiempo en una
empresa. De igual manera, los trabajadores con satisfaccion baja suelen tener mayores tasas
de rotacion. No se sienten realizados, reciben escaso reconocimiento en el trabajo,

experimentan conflictos frecuentes con sus colegas y superiores, 0 han llegado a lo maximo
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que pueden dar en sus carreras. Como consecuencia, es probable que terminen
abandonando la compafiia para buscar mejorar su situacion en otra (Davis y Newstrom,
2004).

Sin embargo, existen condiciones en las que no es posible establecer una relacién
entre la satisfaccion y la rotacion, como lo son las condiciones del mercado laboral y la
antigliedad dentro de la organizacion. Las primeras, inciden en la decision de abandonar un
trabajo debido a que existe la posibilidad de no encontrar otro. Y por otro lado, las
organizaciones tienden a hacer numerosos esfuerzos para conservar a aquellas personas que
tienen un buen desempefio. Y estos empleados reconocen dichos reconocimientos,

recompensas, y valoraciones, y no abandonan su trabajo (Davis y Newstrom, 2004).

11.7. FACTORES INFLUYENTES EN LA SATISFACCION LABORAL

Robbins (1996, citado en Morabito, 2006)menciona cinco caracteristicas que

influyen en la satisfaccion laboral de los sujetos:

Trabajo desafiante desde el punto de vista mental

Lo ideal es que el trabajo permita que el sujeto utilice sus capacidades y
habilidades, presentando variedad de tareas, libertad y retroalimentacion en lo que se refiere

al desempefio.
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El nivel de desafio que el trabajo implique debera ser moderado. Ni tan elevado, al
punto de generar frustracion en el sujeto; ni tan bajo, ya que puede producir aburrimiento y

decepcion y no implicar un reto para el sujeto.

Recompensas equitativas

Hace referencia a que el empleado cuente con un sistema de salario y politica de
ascenso justas y acordes a sus expectativas, habilidades y demandas del puesto. Esta

caracteristica revalida la importancia de la percepcion de equidad.

Condiciones de trabajo gue constituyen un respaldo

Es favorable trabajar en condiciones y en un contexto Gptimo, con equipos e
instrumentos pertinentes, en contraposicion a trabajar en un ambiente carente de dichas

cualidades.

Esto tiene que ver con el clima organizacional, el cuél puede ser definido como el
ambiente de trabajo resultante de la manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su
trabajo influye en gran medida en su satisfaccion y comportamiento, asi como también en

su creatividad y productividad. Alvarez (1995, citado en Zibelman, 2013).

Colegas que apoyen

Cuando se da un clima laboral positivo, agradable, donde se mantienen buenas
relaciones con los comparfieros, donde se esta dispuesto a escuchar, donde existe un interés

por el bienestar mutuo, se generaran actitudes positivas de los trabajadores hacia su trabajo.

Ajuste personalidad- puesto

Es mas probable que un sujeto tenga éxito en la realizacion de una tarea y
experimente mayor satisfaccion cuando se siente capacitado para la misma, ya que los

logros son una importante fuente de satisfaccion.
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Lo ideal es lograr un ajuste entre las habilidades, capacidades y talentos del sujeto

con los requerimientos del puesto.

Por otro lado, Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) afirman que diversos

factores se asocian a la satisfaccion en el trabajo. Entre los mas importantes se pueden
mencionar los siguientes:

Sueldo: Es la cantidad de dinero recibido por el trabajo realizado y la justicia
percibida en el sueldo.
Funciones: Se refiere al grado de interés que el sujeto considera que tienen las

labores desempefadas, y las oportunidades que se tienen para aprender y aceptar
responsabilidades.
Oportunidades de ascenso: Es la disponibilidad de oportunidades de progreso.
Supervisién: Tiene que ver con la competencia técnica y habilidades interpersonales
del jefe inmediato.
Compafieros de trabajo: Es el grado de apoyo y competencia de los compafieros de
trabajo. Es importante saber si ellos son amigables o no.
Condiciones de trabajo: Incluye el grado de comodidad y apoyo a la productividad
del entorno laboral.
Zibelman (2013) agrega que las condiciones de trabajo producirdn efectos tanto
positivos como negativos en la salud fisica y psiquica de las personas.
Seguridad en el trabajo: Es la conviccion de que el puesto de trabajo es

relativamente seguro y estable.

Asimismo, Furnham (2001, citado en Amazorrutia, 2007) sostiene que existen tres

tipos de factores que tienen efecto sobre la satisfaccion laboral. Estas son las politicas y

procedimientos organizacionales, los aspectos especificos del trabajo y las caracteristicas

personales.
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Politicas vy procedimientos organizacionales

Hace referencia al sistema de recompensas y salario cuyo objetivo es atraer a las
personas hacia la organizacion, mantenerlas en su respectivo trabajo y motivarlas para que
alcancen niveles altos de rendimiento y satisfaccion. Se lleva a cabo mediante recompensas
financieras, ascensos, recompensas interpersonales, antigiiedad, participacion en la toma de

decisiones, etcétera.

Aspectos especificos del trabajo

Incluye el establecimiento de metas, la cual tiene una influencia ocasional y

secundaria sobre la satisfaccion.

La satisfaccion laboral también es resultado del bienestar expresado con base en la
ejecucion del cargo asignado y en base a las condiciones favorables de trabajo, tales como
un ambiente fisico que no sea peligroso o incomodo, y buen ambiente en torno a la

temperatura, luz, ruido, etcétera.

Caracteristicas personales

Abarca la autonomia y desarrollo personal, que le va a permitir a la persona una
sensacion de libertad de trabajar sin una supervision muy estrecha, logrando asi su

desarrollo personal.

También se incluyen factores disposicionales o emocionales, asi como también el

involucramiento y compromiso en el trabajo.

Asimismo, Canton Mayo y Téllez Martinez (2016) expresan que la satisfaccion
laboral va a estar influida por tres ambitos, que son el afectivo, actitudinal y cognitivo. De
manera que al evaluar perceptivamente una persona, como es su vida laboral, se despierta
en ella una emocion, y en funcion de si es positiva 0 no, representa una conducta u otra en

su lugar de trabajo.
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Los autores llevan a cabo una investigacion acerca de la satisfaccion laboral y
profesional de un grupo de profesores. La misma tiene que ver con la percepcion que los
profesores tienen de su trabajo como profesionales de la ensefianza, el cual es diferente de

los demas profesionales.

La satisfaccion laboral esta asociada a la motivacion, al estrés, a la tensién en el

trabajo, a las relaciones interpersonales, etcétera.

Sostienen que lo opuesto a la satisfaccion laboral es la insatisfaccion laboral.
La satisfaccion o insatisfaccion va a depender de si el trabajador se siente eficaz o
no con su desempefio profesional, condicionado por las interacciones en el centro de trabajo

y en el centro laboral.

Para comprender la satisfaccion laboral, no se puede dejar de hacer una breve

explicacion sobre la insatisfaccion laboral, la cual sera abordada a continuacion.

11.8. INSATISFACCION LABORAL

La insatisfaccion laboral se define como como una respuesta negativa del
trabajador hacia su trabajo. Esta respuesta negativa o de rechazo dependerd, en gran
medida, de las condiciones laborales y de la personalidad de cada persona. Y hace
referencia al estado de intranquilidad y de ansiedad al que puede llegar una persona que se

encuentra insatisfecha laboralmente (Salazar, Martinez y Gallardo, 2016).
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Siguiendo a los autores, la insatisfaccion laboral puede afectar el rendimiento del

trabajador y la productividad de la organizacién. Ademés puede provocar tensiones en el

puesto de trabajo y dificultar la capacidad de innovar.

Asimismo puede producir un deterioro en la calidad del entorno laboral,

disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de

empleo.

11.8.1 Factores generadores de insatisfaccion laboral

Cantera Lopez (1998, citado en Morabito, 2006) sostiene que asi como existen

factores que favorecen la satisfaccion laboral, también hay factores que producen

insatisfaccion laboral. Ellos son:

El salario: Cuando es percibido como injusto o poco equitativo en relacion al
trabajo que realizan otros y en relacion al salario recibido a cambio.

Las politicas centralizadas, la falta de autonomia y delegacion de
responsabilidades: Las cuales aparecen como fuente de frustracion.

Malas relaciones interpersonales: Entre las personas dentro del lugar de trabajo.
Trabajos con poco contenido: Estos trabajos no constituyen un desafio para el
trabajador, asi como tampoco favorecen el desarrollo de las potencialidades y el

crecimiento personal. Ademas llevan a la alienacién.
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e Presion del tiempo: Incluye trabajos rigidos o largas jornadas laborales que le
impiden al sujeto acomodar su vida laboral con la privada.

e Dificultades parapromocionar: La falta de perspectivas se presenta como una
importante fuente de insatisfaccion.

e Inestabilidad en el empleo: Se refiere a la falta de estabilidad e inseguridad

experimentada por los trabajadores.

Por su parte, Salazar et al. (2016) sostienen que la insatisfaccion en el trabajo

puede deberse a:

e Trabajo repetitivo que produce aburrimiento.

e Gran cantidad de trabajo y salario bajo.

e Sindrome de Burnout (o estar quemado), debido al estrés excesivo.

e Trabajo que no supone un reto, debido a permanecer en el mismo por muchos afios.

e Falta de formacidn, por lo que no se puede ascender a puestos superiores.

e Desempefiarse en un trabajo por debajo de las propias habilidades o formacion.

e Poco tiempo libre.

e Ambiente laboral que no tiene en cuenta las necesidades, opiniones y sugerencias de
los empleados.

e Ambiente laboral autoritario, hostil.

e Trabajo que produce bajo prestigio y status.
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11.8.2. Formas de expresion de la insatisfaccion laboral

Robbins(2004) dice que las personas manifiestan la insatisfaccion en relaciéon a su
trabajo de diversas maneras:

e Salida: ElI comportamiento se dirige al abandono de la organizacion, como
renunciar o buscar otro trabajo.

e Vocear:Se pueden sugerir mejoras, analizar los problemas conjuntamente con los
supervisores y algunas formas de actividad sindical. Es decir, se trata de mejorar las
condiciones. Implica un rol activo por parte del trabajador.

e Negligencia:Dejar que las condiciones empeoren dentro de la institucién sin intentar
mejorarlas. Por ejemplo, mediante ausentismo o retardo crdnico, tasa elevada de

errores 0 poco empefo.

11.10. PERSONALIDAD

Son muchos los investigadores que se preguntan si influye la personalidad de un
sujeto en su comportamiento organizacional. Para muchos la respuesta es que si. Ademas,

en la actualidad muchas empresas recurren a pruebas de personalidad para apoyar
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decisiones relacionadas con la seleccién de personal, capacitacion, planes de carrera,
asignacion de personas a equipos de trabajos, etcétera (Ivancevich, Konopaske y Matteson,
2006).

A continuacion se abordaran algunos aspectos de la personalidad para comprender

un poco mas en detalle como influye en el trabajo.

11.10.1. Concepto de personalidad

Se puede definir la personalidad como “la suma total de las formas en que un

individuo reacciona y se relaciona con los demds” Robbins (2004, 94).

Ivanceviche, Konopaske y Matteson (2006, 88) expresan que “cuando hablamos
de la personalidad de un individuo nos referimos a un conjunto relativamente estable de
sentimientos y comportamientos que se formaron de manera significativa por medio de

factores genéticos y ambientales “.

Robbins y Judge (2009, 105) utilizan la definicion de Goldon Allport, siendo una
de las mas conocidas, la cual establece que la personalidad es “la organizacion dinamica,
dentro del individuo, de aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes unicos al

entorno”.
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11.10.2. Principales atributos de la personalidad que influyen en el comportamiento
organizacional

Robbins (2004) describe seis atributos de la personalidad que pronostican el

comportamiento en las organizaciones. Ellos son:

Locus de control

Algunas personas creen que controlan su destino, es decir piensan que son duefias
de su propio destino. En cambio, otras personas piensan que lo que les sucede depende de
la fortuna y creen que lo que pasa en su vida depende de la suerte y de fuerzas externas a
ellas mismas. A los individuos de la primera clase se los denomina internos, mientras que a
los de la segunda clase se los llama externos. A la percepcion que tiene una persona del

origen de su destino se le denomina locus de control.

En varias investigaciones se ha demostrado que los individuos méas externos estan
menos satisfechos en su trabajo, tienen tasas mas elevadas de ausentismo, se sienten mas
apartados en su trabajo, se comprometen menos con su puesto y tiene una menor
probabilidad de conseguir un empleo. Por el contrario, los internos poseen una mayor

iniciativa en las primeras entrevistas y estan mas motivados.

Los externos se encuentran mas insatisfechos en su trabajo porque sienten que
tienen poco control sobre los resultados de la empresa que son importantes para ellos. Los
internos, en cambio, atribuyen esos resultados a sus propios actos. Si la situacién no es muy
atractiva se culpan a ellos mismos. Asimismo, cuando hay un puesto que no les atrae tienen

mas probabilidades de renunciar al mismo.
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Maquiavelismo

Esta caracteristica de personalidad se llama asi por Nicolas Maquiavelo, quién en
el siglo XVI escribi6 acerca de como adquirir y ejercer el poder. EI maquiavelismo se
refiere al grado en que un individuo es pragmatico, mantiene cierta distancia emocional y

piensa que el fin justifica los medios.

Aquellos sujetos que son mas maquiavélicos poseen ciertas caracteristicas, tales
como mayor manipulacién, menor persuasion y mayor convencimiento a los demas. Son
buenos en empleos en los que se requiere capacidad para negociar 0 que requieren

recompensas grandes por ganar.
Autoestima

La autoestima es la medida en que un sujeto se gusta o se desagrada. Pueden
establecerse relaciones importantes entre la autoestima y el comportamiento organizacional,
como el hecho de que es posible establecer una correlacién entre la autoestima y las
esperanzas de éxito. Quienes poseen una autoestima alta creen que poseen la capacidad
necesaria para triunfar en su trabajo. Son ellos sujetos que por lo general eligen trabajos

poco convencionales.

Por otro lado, los sujetos de baja autoestima son mas susceptibles a las influencias
externas, estan muy preocupados en recibir la aprobacién de los demas, evaluaciones
positivas, y corresponder a las ideas y conductas de aquellas personas que respetan. En los
puestos administrativos al estar tan preocupados por complacer a los demaés, es probable

que adopten posturas impopulares.

La autoestima se relaciona con la satisfaccion en el trabajo, aquellos sujetos que

poseen una autoestima alta se sienten mas satisfechos que aquellos otros que la poseen baja.

Supervisién personal

Se refiere a la capacidad del individuo para ajustar su conducta a factores de indole

externos situacionales.
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Los sujetos que poseen una supervision personal elevada adaptan con facilidad su
proceder a los factores situacionales, son sensibles a los indicios externos y actian en
funcién del contexto o situacion. Ademas poseen contradicciones entre su imagen publica y
el yo privado. En el lado contrapuesto, quienes se supervisan poco se exhiben tal como son,
observandose una congruencia entre quienes son y lo que hacen. Ellos muestran sus

verdaderas disposiciones y actitudes en todas sus conductas.

Algunas investigaciones indican que quiénes se supervisan mas tienen carreras
mas dinamicas, es mas probable que ocupen puestos centrales dentro de su trabajo, y
reciben mayores ascensos. Ademas prestan mas atencion al comportamiento de los demas y

tienen un mayor éxito en puestos administrativos.

Disposicion a correr riesgos

En esta categoria se incluyen aquellas personas que toman decisiones rapidamente
y reunen una menor cantidad de informacion para elegir. Por lo general, los
administradores de las grandes organizaciones evaden los riesgos, en contraste de los de
espiritu empresarial, que tienden al crecimiento y a su vez dirigen pequefias empresas. Por
eso, conviene aceptar esas diferencias y considerar las exigencias de cada uno de los

puestos.

En algunos puestos puede ser beneficiados los sujetos que corren riesgos, como
por ejemplo en un corredor de acciones; y en otros no, como seria en el caso de un contador

que debe realizar auditorias.

Personalidad de tipo A

Este tipo de personalidad corresponde a un individuo que esta entregado de
manera muy intensa a una lucha crénica e inalcanzable por conseguir mas y méas en un
tiempo cada vez menor vy, si es necesario, oponiéndose a personas y a cosas. Lo opuesto
son los sujetos de tipo B, quienes no desean obtener una cantidad creciente e interminable
de cosas, o intervenir en una serie cada vez mayor de sucesos en plazos cada vez menores

de tiempo.
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Los individuos de tipo A funcionan en condiciones de tension de moderada a
grande, son trabajadores rapidos, ya que priorizan la cantidad sobre la calidad, son poco
creativos, no suelen variar sus respuestas a las dificultades del medio, por lo que son menos
predecibles que los sujetos con personalidad de tipo B. Si bien los de tipo A se
desenvuelven mejor en entrevistas, los sujetos de tipo B son los que tienen mayores

posibilidades de ascender dentro de una organizacion.

11.10.3. Autoestima y satisfaccion laboral

La autoestima es un aspecto de la personalidad, y segin muchas investigaciones se

relaciona de manera directa con la satisfaccion laboral.

Ramirez Roja y Benitez Guadarrama (2012) lo confirman al sefalar:

Un empleo satisfactorio le da al trabajador un sentido de identidad y aumenta sus
sentimientos de autoestima, afiliacion y pertenencia, contribuyendo ademés a su
satisfaccion en los restantes aspectos de su vida, todo ello influye positivamente en

su felicidad y seguridad emocional. (p.36)

Robbins (1999, citado en Amozorutia, 2007, 40) sostiene que “los individuos con

autoestima adecuada estan mas satisfechos con sus trabajos que los de autoestima baja”.
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Robbins y Judge (2009) expresan:

La satisfaccion en el trabajo no sélo consiste en las condiciones en que se
desenvuelve. La personalidad también juega un rol. A las personas que son menos
positivas respecto de si mismas es menos probable que les guste su trabajo. Las
investigaciones revelan que los individuos que tienen autoevaluaciones
fundamentales positivas —aquellos que creen en su utilidad interna y capacidad
basica— estdn mas satisfechos con su trabajo que quienes las tienen negativas. No
s6lo ven su trabajo como algo satisfactorio e interesante, también es mas probable
que se inclinen en primer lugar hacia los trabajos desafiantes. Aquellas personas con
autoevaluaciones fundamentales negativas se fijan metas menos ambiciosas y es
probable que se rindan cuando enfrenten dificultades. Entonces, es mas fécil que se
estanquen en empleos aburridos y repetitivos que quienes tienen autoevaluaciones

fundamentales positivas. (p. 85-86).

Por su parte, Judge y Bono (2001, citado en Amozorutia, 2007) afirman que
caracteristicas como la autoestima y autoeficacia tienen una relacién estrecha con la
satisfaccion laboral. Un empleado con una elevada autoestima y autoeficacia suele estar

mas satisfecho con su trabajo y tener un mejor desemperio.

Branden (1993) sefiala que la autoestima podria ser un recurso psicologico
sumamente importante para afrontar los desafios que el futuro nos plantea. En el trabajo, la

autoestima aparece como un requisito muy importante para la supervivencia.

El autor destaca la importancia del rol que juega la autoestima en la capacidad para
ser productivos y creativos, ser positivos, recibir retroalimentacion, adquirir aptitudes
nuevas, asumir riesgos, etcétera. Dice que es muy importante cultivar estos rasgos, los
cuéles van a permitir que la persona no solo funciones bien en su familia y comunidad, sino

también en el trabajo.
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SEGUNDA PARTE

MARCO METODOLOGICO
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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111.1. INTRODUCCION

En la presente parte del trabajo se describe la metodologia utilizada, los objetivos

que fueron planteados y las hipotesis de investigacion.

Para poder analizar la autoestima y satisfaccion laboral se utilizaron dos escalas,
que son la Escala de Autoestima de Rosenberg y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG
de Ruiz Gomez Y Zavaleta Flores. La primera es una escala disefiada en el afio 1965,

mientras que la segunda es mas actual, correspondiente al afio 2013.

Las mismas fueron aplicadas a 30 personas del CENS 3-452, que forman parte del
equipo directivo, pedagdgico y docente.

Se trata de una muestra no probabilistica, por lo que los resultados son validos
Unicamente para describir a los sujetos que participaron en esta investigacion y no pueden

ser generalizados a toda la poblacién.

Sin embargo, se espera que este estudio sea Util para otras investigaciones,

pudiendo utilizar la informacion brindada por el mismo.
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I11.2. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Los objetivos que guiaron la investigacion fueron varios, se planted un objetivo

general, y cuatro especificos.

111.2.1. Objetivo General

e Establecersi existe relacion entre la autoestima y la satisfaccion laboral en el equipo

directivo, pedagdgico y docente del CENS.
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111.2.2. Objetivos Especificos

e Conocer la ocupacion actual de los sujetos participantes.

e Analizar los niveles de autoestima que presentan los sujetos que conforman la
muestra.

e Examinar los niveles de satisfaccion laboral presente en los sujetos.

e Describir la relacion que existe entre los niveles de autoestima y los niveles de

satisfaccion laboral.

111.3. HIPOTESIS

Las hipdtesis son guias para una investigacion o estudio que indican lo que se trata
de probar. Se definen como explicaciones tentativas del fendémeno investigado. Se derivan
de la teoria existente y se formulan de manera de proposiciones (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014).
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Toda investigacion debe llevar, al final, a un contraste de hipotesis. Que dicho
contraste sea Util o no para la investigacion dependera del investigador (Leon y Montero,
1997).

En la presente investigacion se planteo la siguiente hipotesis:

H1: A mayor autoestima, habrd mayor satisfaccion laboral.

111.4. DISENO METODOLOGICO

De acuerdo al enfoque que se le pretende dar al estudio, el disefio es de tipo

Descriptivo-Correlacional (Hernandez Sampieri, et al., 2014).

Descriptivo, porque se describen fendmenos, situaciones, contextos y sucesos; €es
decir, se detallan como son y como se manifiestan. Se pretende especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que es analizado. O sea, se pretende medir o recoger informacion
de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o variables a las que se refieren,

siendo en esta investigacion la autoestima y la satisfaccion laboral.

El valor de un estudio de este tipo reside en que es util para mostrar con precisién

los angulos o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion.

Y correlacional, porque la finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion

que existe entre las dos variables. Para medir el grado de asociacion entre ambas, primero
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se mide cada una de éstas, y después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones.
Tales correlaciones se sustentan en hipdtesis sometidas a prueba, la cual se describi6

anteriormente.

La investigacion correlacional tiene, en alguna medida, un valor explicativo,
aunque parcial, ya que el hecho de saber que dos variables o conceptos se relacionan brinda

cierta informacion explicativa.

Ademas se ha optado por un enfoque cuantitativo, donde se utilizo la recoleccion
de datos para probar la hipdtesis, con una base en medicion numérica y un analisis
estadistico. Se siguié la base del razonamiento deductivo, ya que se comenz6 desde la

teoria, que derivo en una hipotesis que fue sometida a prueba.

I11.5. TIPO DE MUESTRA

La muestra es de caracter no probabilistica intencional.

En las muestras no probabilisticas la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas que estan relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra. No se lleva a cabo un procedimiento mecéanico o
con bases en férmulas de probabilidad; sino que depende del proceso de toma de decisiones
de una persona, o de un grupo de personas, en el cudl las muestras seleccionadas obedecen

a otros criterios de investigacion (Hernandez Sampieri, et al., 2014).
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Continuando con Hernandez Sampieri y colaboradores, al no ser probabilistica no es
posible calcular con precision el error estandar, es decir, no se puede estimar con qué nivel
de confianza se hace una estimacion. Por lo tanto, las pruebas estadisticas tienen un valor
limitado a la muestra en si, mas no a la poblacion. Es decir, los datos no pueden

generalizarse a toda la poblacion.

Y es intencional, porque la eleccion se realiz6 mediante métodos no aleatorios de
una muestra cuyas caracteristicas sean similares a las de la poblacion objeto. Ademas los
sujetos fueron seleccionados segun la accesibilidad y proximidad para el entrevistado.

La muestra del presente estudio estd conformada por 30 personas, de sexo
femenino y masculino, residentes en el Gran Mendoza. Las mismas forman parte del
equipo directivo, pedagdgico y docente del CENS, conformado por la directora, secretaria,
preceptores, profesores, e integrantes del gabinete psicolégico (psicélogo, asesor
pedagogico y asistente social).

111.5.1. Acerca de la institucion

Las siglas CENS significan centro educativo de nivel secundario. EI nimero del

mismo no se especifica por una cuestion de confidencialidad del mismo.

El Cens se encuentra situado en una zona marginal, por lo que los alumnos son

personas de bajos recursos, que por lo general trabajan y estudian a la vez.
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Por ese motivo al mimo se asiste en horario nocturno, de 19:30 a 23:00 hs.

Alli asisten personas que por diversas situaciones no hayan podido terminar sus
estudios secundarios o incluso nunca los iniciaron.

El Cens fue fundado en el afio 1997. Recibe a jovenes y adultos, mayores de 18
afios, de ambos sexos.

La modalidad es bachiller en economia y administracion. Y la curricula es igual a

la de un secundario.

111.6. INSTRUMENTOS DE MEDICION

Los instrumentos metodoldgicos que se utilizaron para la recoleccion de datos
fueron:

e Escala de Autoestima de Rosenberg (creada por Morris Rosenberg, 1965)
e Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG (creada por Alex Ruiz Gomez y Maria
Zabaleta Flores, 2013)
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111.6.1. Escala de Autoestima

La escala es de tipo Likert. Este método fue desarrollado por Renis Likert en 1932.
Consiste en un conjunto de items presentado en forma de afirmaciones o juicios en el que
se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacion y se solicita al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los puntos o categorias de la escala. A cada
punto se le asigna un valor numeérico, por lo que el sujeto obtiene una puntuacién respecto
de la afirmacion y una puntuacion total final, sumando las puntuaciones obtenidas en

relacion con todas las afirmaciones (Hernandez Sampieri, et al., 2014).

La escala de Autoestima de Rosenberg (1965) es muy sencilla de utilizar. Puede
ser administrada de manera individual o grupal, ademéas puede ser autoadministrada. El
tiempo en que demora un sujeto en realizarla es muy breve. La escala consta de 10 items,
frases de las cuales 5 estan enunciadas de forma positiva y 5 de forma negativa, de manera
mezclada. El contenido de los items es de caracter general, permitiendo obtener datos sobre
el sentimiento de satisfaccion o insatisfaccion que tiene la persona consigo misma. Tiene

cuatro opciones de respuesta, que son:

e Muy de acuerdo (1)
e De acuerdo (2)
e En desacuerdo (3)

e Totalmente en desacuerdo (4)
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111.6.1.1. Sistema de calificacion e interpretacion

La escala nos da una puntuacion que va entre 10 y 40 puntos, siendo 10 el valor

minimo y 40 el valor maximo.

En cuanto al sistema de puntuacion, a los items 2, 5, 6, 8 y 9 les corresponde la
puntuacién anteriormente mencionada, es decir: si el sujeto marc6 Muy de acuerdo, se
puntua 1; si respondié De acuerdo, se puntla 2, y asi sucesivamente. En el caso de los items
1, 3,4, 7y 10 se sigue un orden inverso de puntuacion, es decir, si el sujeto escogiéo Muy de
acuerdo, puntla 4; si escogié De acuerdo, puntta 3; si marco la opcion En desacuerdo,

puntda 2, y si escogié Muy en desacuerdo, puntta 1.
El puntaje total puede ir de 10 (muy baja autoestima) a 40 (muy alta autoestima).
Se clasifica de la siguiente manera:

e De 10 a 20 puntos: corresponde a una autoestima baja.
e De 21 a 30 puntos: corresponde a una autoestima media.

e De 31 a 40 puntos: corresponde a una autoestima alta.
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111.6.1.2. Validez y confiabilidad

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide la variable que pretende
medir. Y la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales,
independientemente de quién recoja los datos y el momento en que se lleve a cabo

(Hernandez Sampieri, et al., 2014).

La escala ha sido traducida y validada en distintos paises e idiomas: francés,
aleméan, japonés, portugués, espafol, etc. Presenta una confiabilidad de 0.75. La
consistencia interna del alfa de Cronbach fue de 0.7 (Rojas-Barahona, Zegers y Forster,
2009).

En su version original la escala presenta un coeficiente alfa de 0.93.

111.6.2. Escala de satisfaccion laboral

La escala de satisfaccion laboral de Ruiz Gomez y Zabaleta Flores (2013) es un
instrumento disefiado con la finalidad de medir la actitud del trabajador hacia su puesto
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actual de trabajo. Puede ser aplicada de manera individual o colectiva y tiene una

duracién no mayor a los 20 minutos.

Esta escala es también de tipo Likert, en la que se le presentan al sujeto unos
enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada enunciado tiene 5 opciones de
respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), a un Totalmente en Desacuerdo (TD).
Se debe responder a cada enunciado con una “X”, eligiendo la opcién que se considere

conveniente. No se debe dejar ninguna pregunta sin contestar. Las opciones son:

e TD:Totalmente de acuerdo
e DA:De acuerdo

e l:Indiferente

e ED:En desacuerdo

e TD:Totalmente en desacuerdo

111.6.2.1 Sistema de calificacion e interpretacion

La escala esta constituida por 43 items, distribuidos en 7 factores: Condiciones de
trabajo, Remuneracion y beneficios laborales, Supervisién, Relaciones humanas,

Promocidn y capacitacion, Comunicacion y Puesto de Trabajo.

Los Factores que componen la Escala de Satisfaccién Laboral se describen a

continuacion:
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e Factor I: Condiciones de trabajo (7 items)

Grado de complacencia relacionada a la disposicion de la organizacion para
proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados para la realizacion

de las actividades diarias en el trabajo.
e Factor Il: Remuneracion y beneficios laborales (6 items)

Grado de conformidad respecto al incentivo econdmico y beneficios laborales que

se obtienen por realizar actividades en el trabajo.
e Factor Il1: Supervision (6 items)

Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a sus

subordinados a la realizacion del trabajo diario.
e Factor IV: Relaciones Humanas (6 items)

Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen vinculos de

amistad y confianza entre colaboradores.
e Factor V: Promocidn y capacitacion (7 items)

Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para ascender y recibir

capacitaciones para desempefiar el trabajo eficientemente.
e Factor VI: Comunicacion (6 items)

Grado en que se transmite informacion y se mantiene comunicacion adecuada

entre colaboradores al interior de la organizacion sobre aspectos relacionados al trabajo.
e Factor VII: Puesto de trabajo (5 items)

Valoracidn gue tiene el trabajador respecto a la labor que realiza diariamente en la

organizacion.
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De la escala se puede obtener un puntaje para cada factor, sumando el puntaje
obtenido en cada uno de los items correspondientes a esa categoria. Los items para cada

factor se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla N°1:Factores con los items que conforman la Escala SL-ARG

Factores items
Factor I:Condiciones de Trabajo 1, 8,15, 22, 29, 36, 41
Factor I1: Remuneraciones y Beneficios laborales 2,9, 16, 23, 30, 42
Factor I11: Supervision 3, 10,17, 24,31, 37
Factor IV: Relaciones Humanas 4,11, 18, 25, 32, 38
Factor V:Promocion y capacitacion 5,12, 19, 26, 33, 39, 43
Factor VI: Comunicacion 6, 13, 20, 27, 34, 40
Factor VII: Puesto de Trabajo 7,14, 21, 28, 35

Se puntla de la siguiente manera:

e TD:Totalmente de acuerdo (5 puntos)
e DA:De acuerdo (4 puntos)

e l:Indiferente (3 puntos)

e ED:En desacuerdo (2 puntos)

e TD:Totalmente en desacuerdo (1 punto)

El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las

respuestas de los 43 items; el puntaje total puede oscilar entre los 43 y 215 puntos.



Tabla N°2: Categorias Diagnosticas Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG

PERCEN FACTORES TOTAL SIGNIFICA-
TIL CION
90 - 99 34a+ 29a+ 29a+ 29a+ 33a+ 29a+ 24a+ 197a+ Alta
Satisfaccion
Laboral

26 -74 26 a 30 23a 23 a 24 a 26 a 24 a 19a 154 a Regular
26 26 26 30 26 21 175

1-10 2la- 19a- 18a- 20a- 2la- 20a- 1l16a- 127 a - Alta
Insatisfaccion
laboral
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111.6.2.2. Validez y confiabilidad

Con respecto a la validez de construccién de la Escala SL-ARG, se establecié a
través del analisis de correlacion item-test, utilizando el estadistico Producto Momento de
Pearson (r), en el que se determind que 43 items son validos al obtener correlaciones

altamente significativas (p<0,01). Dichos resultados se muestran a continuacion.

Tabla N°3: indice de Validez para cada item de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-
ARG

Factores ftem r p

I. Condiciones de Trabajo 1 0.377 0,001
8 0,456 0,001
15 0,621 0,001
22 0,460 0,001
29 0,578 0,001
36 0,569 0,001
41 0,491 0,001

Il. Remuneraciones y beneficios 2 0.416 0,001

laborales
9 0,579 0,001
16 0,467 0,001
23 0,415 0,001
30 0,471 0,001
42 0,495 0,001

IIl. Supervision 3 0,596 0,001
10 0,641 0,001
17 0,654 0,001
24 0,600 0,001
31 0,624 0,001
37 0,547 0,001

IV. Relaciones humanas 4 0,656 0,001
11 0,605 0,001
18 0,550 0,001
25 0,650 0,001
32 0,647 0,001
38 0,646 0,001

V. Promocion y capacitacién 5 0,583 0,001
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12 0,627 0,001
19 0,622 0,001
26 0,552 0,001
33 0,677 0,001
39 0,502 0,001
43 0,425 0,001
VI. Comunicacion 6 0,475 0,001
13 0,590 0,001
20 0,443 0,001
27 0,554 0,001
34 0,754 0,001
40 0,600 0,001
VII. Puesto de trabajo 7 0,546 0,001
14 0,559 0,001
21 0,391 0,001
28 0,572 0,001
35 0,641 0,001

p<0,01: item aceptado

La confiabilidad de la Escala SL-ARG, se obtuvo mediante el andlisis de
consistencia interna, utilizdndose el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un
indice general de 0.878, lo que permite afirmar que el instrumento es confiable. Dichos

resultados generales y por factores se muestran a continuacion.

Tabla N°4: Estimaciones de Confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
para la Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG.

Confiabilidad Cronbach
Escala Total 0.878
Condiciones de Trabajo 0.881
Remuneraciones y beneficios laborales 0.692
Supervision 0.906
Relaciones humanas 0.876
Promocion y capacitacion 0.826
Comunicacion 0.689

Puesto de trabajo 0.799
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111.7. PROCEDIMIENTO

Se comenzo por elegir la institucion en la que se llevaria a cabo la investigacion.
Se opto6 por ese CENS por dos motivos. El primero, porque es un lugar al que tiene acceso
la persona que llevo a cabo la investigacion. Y segundo, porque se considerd que es un
lugar en donde hay variedad de profesionales (profesores, secretarias, psicologos) gue son

ricos a los fines de esta investigacion.

Una vez establecido el contacto con la institucion y habiendo recibido autorizacion
por parte de la autoridad de la misma para llevar a cabo este trabajo de tesina, se procedio a
comentarle a los sujetos que formaron parte de la muestra el motivo de la investigacion. Se
les informd que el estudio que se llevaria a cabo serviria para mejorar las condiciones

laborales dentro del Cens.

Se les explico que los datos brindados por ellos serian confidenciales y que no se
revelaria su identidad. Ademas se les aclar6 que solamente debian realizarlo si estaban de

acuerdo en participar en la investigacion. Esto mismo fue aclarado por escrito.

Se observo una total conformidad en participar en la investigacion en todos los
sujetos. Por lo que se trabajo con el equipo directivo, pedagdgico y docente del Cens,
conformado por la directora, secretaria, preceptores, profesores y psicélogos. La suma total
es de 30 personas. Los sujetos son tanto de género femenino como masculino, y las edades

oscilan entre los 26 y 58 afios.

Se procedié a entregarle el material a cada sujeto, el mismo consistia en cuatro
hojas con las dos escalas (escala de autoestima de Rosenberg y escala de satisfaccion
laboral SL-ARG) con sus respectivas instrucciones. Se dejo que cada uno se las llevara a su
casa para que las realizaran segun sus tiempos personales.A los pocos dias se paso a retirar

el material y a agradecerles a los sujetos por la ayuda brindada.
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TERCERA PARTE

RESULTADOS
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CAPITULO IV

PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE
. OS RESULTADOS
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IV.1. INTRODUCCION

En el presente capitulo se realizara la presentacion de los resultados obtenidos en

el trabajo de investigacion.

En un primer momento se analizaron e interpretaron las dos escalas sujeto por
sujeto. De la escala de Autoestima se obtuvo un puntaje para cada sujeto, el cual fue
agrupado dentro de su correspondiente categoria; y de la escala de Satisfaccion Laboral se
obtuvieron varios puntajes, uno para cada factor (condiciones de trabajo, remuneraciones y
beneficios laborales, supervision, relaciones humanas, promocion y capacitacion,
comunicacion, y puesto de trabajo) y un puntaje de la escala total, el cual se coloco dentro

de la categoria que le corresponde.

Para analizar los datos se utilizé el programa Statistical Package for the Social
Science (SPSS). Primero se calcul6 el porcentaje de hombres y mujeres que formaron parte
de la muestra y la edad promedio de los mismos. Luego fueron clasificados en tres

categorias en funcion de la ocupacion.

A continuacion se exponen los resultados arrojados por cada una de las escalas,

con sus tablas y graficos correspondientes para lograr una mayor comprension.

Por dltimo se trabajé con el analisis de tablas de contingencia, es decir, se
combinaron las dos variables del estudio en una sola tabla para establecer posibles

relaciones entre las mismas, siendo el éste el principal objetivo de la investigacion.
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IV.2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

# Mujeres

# Hombres

Gréfico N° 1: Porcentaje de hombres y mujeres en la muestra total.

La muestra esta conformada por 30 sujetos, 17 son mujeres, lo que corresponde al

57% de la muestra, y el resto son hombres, es decir el 43% de la muestra.

Tabla N° 1:Distribucion de la muestra en funcion de la edad.

N Minimo Maximo Media
Edad 30 26 58 39,90

N wvalido (por 30
lista)
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Las edades de los sujetos de la muestra oscilan entre los 26 y 58 afios, siendo el

promedio de edad de 40 afios.

A continuacién se calcul6 el porcentaje y frecuencia de las diferentes ocupaciones

presentes en la muestra, como puede observarse en la tabla que figura a continuacion.

Tabla N° 2:Distribucion de la muestra en funcién de la ocupacion.

Frecuencia Porcentaje

Directora 1

Equipo Directivo  Secretaria 1 13,3%
Preceptoras 2

Equipo Psicdlogo 1

Pedagdgico Asistente social 1 10%
Asesor pedagogico 1

Equipo Docente Profesores 23 76,7%

Total 30 100%

Como puede apreciarse el mayor porcentaje de sujetos de la muestra forma parte
del equipo docente, conformado por los profesores, mientras que solo cuatro personas
forman parte del equipo directivo (directora, secretaria y preceptoras) y tres sujetos
pertenecen al equipo pedagogico, conformado por un psicélogo, un asistente social y un
asesor pedagogico.

Posteriormente se calculé la media, desviacion estandar, puntaje minimo y
maximo obtenido y la proporcién de sujetos que poseen clasificaciones de alta, media y
baja autoestima, siguiendo los criterios de Morris Rosenberg. (Ver tabla N° 3 'y 4 y gréfico
N° 2).
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Tabla N° 3: Estadisticos descriptivos de Autoestima.

Desviacién estandar 3,53

Minimo 26

Tabla N°4:Porcentaje por categoria de la variable Autoestima.

Media 6,7%

/ 93,3%
100,00% - /

90,00% -

80,00% -
70,00% -
60,00% -

50,00% -
40,00% -
30,00% -

20,00% - 6,7% 0%

10,00% - J— /

0,00% T T
alta media baja

Gréfico N° 2:Presentacion del nivel de Autoestima en porcentajes.
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Como puede observarse el nivel global de autoestima es alto, y la mayoria de los
sujetos se encuentren en dicho nivel. No hay sujetos dentro de la muestra analizada que
presenten baja autoestima. La media es de 35,7, lo cual se corresponde con una alta

autoestima.

A continuaciéon se calculd la media, desviacion estandar, puntaje minimo y
maximo obtenido. Asi como también se calcul6 el porcentaje de sujetos dentro de cada una
de las categorias de satisfaccion laboral, en funcion de los criterios de Alex Ruiz Gomez y
Maria Zabaleta Flores. (Ver Tabla N° 5y 6 y Grafico N°3).

Tabla N° 5: Estadisticos descriptivos de Satisfaccion Laboral.

Media 172,37
Desviacion estandar 20,64
e g Regular satisfaccion laboral
Clasificacion (154-175)
Minimo 119
Maximo 212

Tabla N°6:Porcentaje por categoria de la variable Satisfaccion Laboral.

Alta insatisfaccion laboral 3,3%
Parcial insatisfaccion laboral 10%
Regular 36,7%
Parcial satisfaccion laboral 40%

Alta satisfaccion laboral 10%
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50,00% -

40%

45,00% -

36,7%

40,00% -

35,00% -

30,00% -

25,00% -

20,00% -

10%

15,00% -
3,3%

10,00% -
5,00% -
0,00%

10%

alta
insatisfaccion
laboral

parcial
insatisfaccion
laboral

parcial
satisfaccion
laboral

regular

alta
satisfaccion
laboral

Grafico N° 3:Presentacion del nivel de Satisfaccidon Laboral en porcentajes.

Se puede observar que el mayor porcentaje de sujetos presentan una parcial
satisfaccion laboral. La media se corresponde con una regular satisfaccion laboral. La

proporcidén de sujetos satisfechos es significativamente mayor a la de sujetos insatisfechos.

Ademas se clasificé a los sujetos en las cinco categorias en funcion de cada uno de
los factores que forman parte de la satisfaccion laboral, para lograr un analisis mas

detallado de la misma. Los resultados arrojados se exponen a continuacion. (Ver Graficos

N° 4,5,6,7,8,9 y 10).
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40%
40%
35% -
23,3%
30% -
20%
25% -
20% -
10%
15% -
6,7%
10% A
5% -
O% T T T T 1
alta parcial regular parcial alta
insatisfaccién insatisfaccion satisfaccion  satisfaccion
laboral laboral laboral laboral

Grafico N° 4:Presentacion de Condiciones de Trabajo en porcentajes.

Como puede observarse la mayoria de los sujetos presentan una regular
satisfaccion laboral en relacion a las condiciones de trabajo. Es mayor la proporcion de
sujetos satisfechos a insatisfechos, es decir, gran parte de los sujetos estan conformes con
las instalaciones, equipos, mobiliario y materiales que disponen para la realizacion de las

actividades diarias en el trabajo.

46,7%
50,00% - —
45,00% - 33.3%
40,00% -
35,00% - /7. '
30,00% - /‘
25,00% - /‘ 13 3%
20,00% - v’ =2
15,00% - /_ 6,7%
10,00% - :
’ 0% = '
5,00% -/ Jp—
0,00% T T T T T
alta parcial regular parcial alta
insatisfaccién insatisfaccion satisfaccion  satisfaccion
laboral laboral laboral laboral

Gréfico N° 5:Presentacion de Remuneraciones y Beneficios Laborales en porcentajes.
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Se puede observar que hay un elevado porcentaje de sujetos que estan
insatisfechos con el incentivo econémico y los beneficios laborales que se obtienen por

realizar actividades en el trabajo. Solo el 6,7 % esta conforme los mismos.

46,67%

50,00% -
45,00% -
40,00% -

35,00% - 23,33%
30,00% -
25,00% -
20,00% -
15,00% -
10,00% -

5,00% - Z

0,00% T T r T .
alta parcial regular parcial alta
insatisfaccién insatisfaccion satisfaccion  satisfaccion
laboral laboral laboral laboral

13,33% 13,33%

3,33%

Grafico N° 6:Presentacion de Supervision en porcentajes.

En cuanto a la supervision, refiriéndose ésta al grado en que los superiores
orientan, apoyan, controlan y motivan a sus subordinados a la realizacion del trabajo

diario; se puede afirmar que es regular en la mayor proporcién de sujetos.
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30%

30,00% - 26,7% 26,7%

25,00% -

20,00% - 13,3%

15,00% -

10,00% - 3,3%

5,00% -

0,00% T T T T 1
alta parcial regular parcial alta

insatisfaccion insatisfaccion satisfaccion satisfaccidon

laboral laboral laboral laboral

Gréfico N° 7:Presentacion de Relaciones Humanas en porcentajes.

Se observa que es significativamente mayor el porcentaje de sujetos que esta
satisfecho con las relaciones humanas en su lugar de trabajo, es decir, que fomentan las
buenas relaciones y establecen vinculos de amistad y confianza entre colaboradores.

40%
40,00% - 33,3%
35,00% -
30,00% -
25,00% -
20,00% - 16,7%
15,00% -
10,00% - 3,3% 6.7%
>0 - '
0,00% T T T T T
alta parcial regular parcial alta
insatisfaccion insatisfaccidon satisfaccion  satisfaccion
laboral laboral laboral laboral

Gréfico N° 8:Presentacion de Promocién y Capacitacion en porcentajes.



102

En relacion a la promocion y capacitacion, la misma es regular en el 40% de la
muestra analizada. Gran parte de los sujetos sienten que no tienen posibilidades de
ascender y recibir capacitaciones para desempefiar el trabajo eficientemente; no siendo

asi en un pequefo porcentaje.

33,3%
35,00% -
26,7%
30,00% -
25,00% -
20.00% 16,7% 16,7%
’ °
15,00% -
10,00% - 6.7%
5'00% _/U
0,00% : : T . .
alta parcial regular parcial alta
insatisfaccion insatisfacciéon satisfacciéon  satisfaccion
laboral laboral laboral laboral

Grafico N° 9:Presentacion de Comunicacion en porcentajes.

En relaciéon a la comunicacion, el grado en que se transmite informacion y se
mantiene comunicacion adecuada entre colaboradores al interior de la organizacién sobre
aspectos relacionados al trabajo, es regular en la mayor cantidad de sujetos. Sin embargo si
se suman los porcentajes que indican satisfaccion laboral y los que indican insatisfaccion
laboral, se puede afirmar que es mayor la proporcion de sujetos satisfechos en torno a la

comunicacion, en detrimento de sujetos insatisfechos en dicho aspecto.
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Gréfico N° 10:Presentacion de Puesto de Trabajo en porcentajes.

En cuanto al puesto de trabajo el mayor porcentaje de sujetos presenta una regular
satisfaccion laboral. Puede observarse que es muy baja la proporcion de sujetos
insatisfechos con la valoracion respecto a la labor que realizan diariamente en la institucion
en comparacién con la proporcion de sujetos que si se encuentran satisfechos en este

aspecto.
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IV.3. RESULTADOS COMPARATIVOS Y CRUCES DE CONTINGENCIA

Por altimo, se calcul6 el coeficiente de correlacion de Pearson (r), para observar la
correlacion existente entre las variables Autoestima y Satisfaccion Laboral. Y poder poner

a prueba la hipotesis planteada.

Tabla N° 7: Cruce correlacional entre las variables Autoestima y Satisfaccién Laboral.

Autoestima Satisfaccion
Laboral

Autoestima Correlacion de Pearson 1 0,24

Sig. (bilateral) 0,19

N 30 30
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson 0,24 1

Sig. (bilateral) 0,19

N 30 30

Como puede visualizarse en la tabla anterior, el coeficiente de correlacion de
Pearsones de 0,24, lo que indica que la direccion de la correlacion es positiva, es decir, al
aumentar los valores de la variable de Autoestima, aumentan los valores de la variable de
Satisfaccion Laboral. Sin embargo, el valor de significancia es de 0,19 (mayor a 0,05)

demostrando que no existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables.
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Grafico N° 11: Distribuciéon de la muestra de estudio en funcién del cruce correlacional
entre las variables Autoestima y Satisfaccién Laboral.

En el grafico N° 11 se observa el cruce de las dos variables que forman parte del
estudio. De manera vertical se colocaron los puntajes que corresponden a la Autoestima, y
horizontalmente los correspondientes a la Satisfaccion Laboral. Los puntos representan a
cada uno de los sujetos de la muestra ubicados en funcion del puntaje que obtuvieron en

ambas variables.

Como se puede ver, hay una cierta tendencia lineal en la relacion. La nube de
puntos se va alargando de forma ascendente, de manera que al aumentar los valores de la
variable de Autoestima, aumentan los de la variable de Satisfaccion Laboral. Se trata de una
correlacion positiva pero no perfecta, dado que los puntos suelen alejarse de la linea recta.

Por lo tanto no es posible hablar de una correlacion significativa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES
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A continuacion se presentan las principales conclusiones a las que se arribé a
partir de los resultados obtenidos. Cabe aclarar que las mismas son validas Gnicamente para
los sujetos que formaron parte de la investigacion, es decir, no pueden ser generalizadas a

toda la poblacion.

Siguiendo a diferentes autores que fueron abordados en el Capitulo I, la

autoestima es una actitud hacia uno mismo (Alcéantara, 2004).

Es lo que uno piensa de si mismo, cdmo se siente uno con esos pensamientos, y
coémo se aplica todo eso a su vida. Es una mezcla de opiniones y juicios respecto a uno
mismo (André, 2013).

La autoestima juega un papel importante en la vida de las personas, incluyendo su
vida laboral. Influye en la satisfaccion que experimentan frente a su trabajo. Entendiéndose

por satisfaccion laboral la actitud general del individuo hacia su trabajo (Robbins, 2004).

Esta Gltima se deriva de la percepcion que tiene de sus labores y el grado de

correspondencia entre el individuo y la organizacion (lvancevich, et al., 2006).

Teniendo en cuenta la importancia que juega la autoestima en el trabajo, la
presente investigacion se planteé como objetivo general establecer si existe relacion entre la
autoestima y la satisfaccion laboral en el equipo directivo, pedagdgico y docente del CENS.
Para lo cual se plantearon varios objetivos especificos. El primero de ellos fue “conocer la

ocupacion actual de los sujetos participantes”.

De una muestra de 30 sujetos, de los cuales el 57% pertenecen al género femenino
y el 43% al género masculino, y cuyas edades oscilan entre los 26 y 58 afios, se clasificaron
a los sujetos en tres categorias. EI mayor porcentaje forma parte del equipo docente
(76,7%), conformado por 23 profesores. ElI 13,3% pertenece al equipo directivo, que
incluyen a la directora, secretaria y a dos preceptoras. Y solo el 10% forma parte del equipo

pedagdgico, conformado por un psicologo, un asesor pedagdgico y un asistente social.
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Otro de los objetivos del presente trabajo fue“analizar los niveles de autoestima

que presentan los sujetos que conforman la muestra”.

Los resultados arrojaron que el 93,3% de los sujetos presentan una alta autoestima,
y solo el 6,7% (correspondiente a dos personas) tienen una autoestima media. No hay
sujetos dentro de la muestra analizada con baja autoestima. Lo que nos indica que el nivel
general de autoestima es alto. La media es de 35,7, que se corresponde con una autoestima
alta. Es decir, los sujetos de la muestra analizada manifiestan sentimientos de aceptacion y

valoracion hacia si mismos.

El tercer objetivo que se planted fue “examinar los niveles de satisfaccion laboral
presente en los sujetos”. Para lo cual se analizaron tanto los puntajes de la escala total,

como los de cada uno de los siete factores.

De la escala total se llegd a las siguientes conclusiones. EI mayor porcentaje de
sujetos presenta una parcial satisfaccion laboral (40%). La satisfaccion laboral es regular en
el 36,7 % de los sujetos. El porcentaje de personas con una alta satisfaccion laboral y
parcial insatisfaccion laboral es el mismo, siendo del 10%. Solo el 3,3% presentan una alta
insatisfaccion laboral, lo que nos sefiala que son pocos los sujetos que no estan conformes
con su trabajo. Como puede verse, si bien hay mucha variedad en torno a la satisfaccién
laboral (siendo la desviacion estdndar de 20,64) es mayor la proporcién de sujetos
satisfechos a insatisfechos. La media es de 172,37, correspondiendo a una regular

satisfaccion laboral.

De los distintos factores que pueden analizarse mediante la Escala de Satisfaccion

Laboral SL-ARG se pueden destacar algunos aspectos.

La comunicacién y relaciones humanas son buenas en la mayor proporcion de
sujetos, lo que nos da a pensar que hay un buen clima de trabajo en torno a las relaciones

interpersonales dentro del Cens.

En los factores de “Promocion y Capacitacion”, y “Remuneraciones y Beneficios

Laborales” se obtuvieron puntajes muy bajos en términos generales. Lo que nos sefala que
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son ellos los principales puntos de malestar en relacion al trabajo dentro de la institucion.
Esto se puede asociar con la situacion actual que atraviesan los docentes en nuestro pais en
la actualidad, los cuéles no estan conformes con su salario y sienten que no son reconocidos

por la labor que desempefian. Tampoco ven posibilidades de ascender.

Un aspecto a destacar es que la mayoria de los sujetos se encuentran parcialmente
satisfechos con su puesto de trabajo, refiriéndose esto a la valoracién respecto a la labor que
realizan. Lo que nos indica que a pesar de las circunstancias negativas que existen dentro
del Cens (mencionadas en el parrafo anterior) a los sujetos les gusta desempefiar su rol

dentro de la institucion y se sienten satisfechos con la labor realizada.

Es importante mencionar que las dos principales fuentes de insatisfaccion dentro
del Cens, asociadas a la remuneracién y promocion/capacitacion, se corresponden con
factores externos al sujeto. Es decir, que la actitud hacia su puesto de trabajo se va a ver
afectada por estos aspectos, de los cudles los sujetos no pueden ejercer un control de

manera directa, y que no forman parte de su subjetividad.

En los otros aspectos, en los que el sujeto tiene control sobre ellos y puede
modificar, y hay entonces una intervencion directa del sujeto (como en el caso de las
relaciones humanas, comunicacion, puesto de trabajo) se observé satisfaccion laboral en la

mayor proporcion de sujetos.

De manera que haciendo un analisis institucional se puede afirmar que los sujetos
en general se encuentran satisfechos con su trabajo dentro el Cens en casi todos los

factores, a excepcion de aquellos que no pueden modificar, y que son externos a ellos.

Algunos de los resultados aportados en la presente investigacion coinciden con los
obtenidos en otros estudios, como es en el caso de Weinstein (2016) quien lleva a cabo una
investigacion referida a como vivencian los docentes latinoamericanos su trabajo y su
escuela. En dicho estudio llega a muchas de las conclusiones que se mencionaron
anteriormente. Por ejemplo, afirma que los docentes tienen en general una alta satisfaccion

con su profesion y con su labor docente en su escuela.
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Esta satisfaccion laboral se ve disminuida por la inconformidad salarial, siendo
Argentina uno de los paises que mas disconforme esta en relacion a este aspecto, con un
78% de insatisfaccion (Weinstein, 2016).

El autor también coincide en que el hecho de que los docentes tienen un vinculo
muy positivo con sus colegas dentro de la escuela. Los pares profesores son vistos como

cercanos Yy disponibles para brindar apoyo profesional.

Es decir, que si se podria aumentar el salario que reciben los sujetos por la labor
desempefiada dentro del Cens, indudablemente el nivel global de satisfaccion laboral se
veria aumentado. Esto podria ser posible a partir de sindicatos por ejemplo. Asi como
también si se logran mejoras en la promocion y capacitacion, mediante un plan de mejora
institucional, en donde se realicen talleres, o trabajo en equipo para recibir capacitaciones

para desempefiar el trabajo eficientemente, y de esta manera poder ascender.

Siguiendo con los objetivos, el ultimo que se plante6 fue “describir la relacion

que existe entre los niveles de autoestima y los niveles de satisfaccion laboral”.
Para dar respuesta al mismo se plante6 la siguiente hipétesis:
H1: A mayor autoestima, habra mayor satisfaccion laboral.

Los resultados nos muestran que no hay una correlacién significativa entre las
variables Autoestima y Satisfaccion Laboral. El coeficiente de correlacion de Pearson es de
0,24 y el valor de significancia es de 0,19, es decir mayor a 0,05, lo que nos sefiala que el

nivel de confianza es menor al 95%.

La direccion de la correlacion es positiva, de tal forma que a aumentar los valores
de la variable de Autoestima, aumentan los valores de la variable de Satisfaccion Laboral.

Pero no es lo suficientemente significativa como para poder aceptar la hipotesis planteada.
Por lo tanto se rechaza la H1.

Hay numerosas investigaciones llevadas a cabo en relacion al tema, como lo es la

de Gonzalez Ruiz-Ruano, Fresnedas Blanco, Carrillo Pareja, Martin Rot y Garcia Pereira
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(2014), quienes llevan a cabo una investigacion sobre la satisfaccion laboral, satisfaccion
vital y autoestima en una muestra comparada con estudios superiores y no superiores. Las
conclusiones a las que llegan es que existe una correlacion significativa y positiva entre
satisfaccion laboral, satisfaccion con la vida y autoestima, es decir, que a medida que una

aumenta, el resto aumentan también.

Por su parte, Robbins y Judge (2009), llegan a la conclusion de que las personas
que son menos positivas respecto de si mismas es menos probable que les guste su trabajo.
Los individuos que tienen autoevaluaciones fundamentales positivas, es decir, aquellos que
creen en su utilidad interna y capacidad basica, estan méas satisfechos con su trabajo que

quienes las tienen negativas.

Esto mismo pudo observarse en la presente tesina, ya que aquellos sujetos que
presentaban puntajes mas altos en la variable autoestima, se encontraban por lo general mas

satisfechos que los que presentaban puntajes mas bajos.

Ramirez Roja y Benitez Guadarrama (2012) también sostienen esta idea. Expresan
que un empleo satisfactorio aumenta los sentimientos de autoestima, contribuyendo ademas

a la satisfaccidn en los restantes aspectos de su vida.

Aqui radica la importancia de aumentar la satisfaccion en el trabajo, y de esta
manera los demas aspectos de la vida del sujeto se veran favorecidos. En la presente tesina
se pudo observar que todos los sujetos que estaban satisfechos laboralmente presentaban

una alta autoestima.

Del mismo modo, las investigaciones de Robbins (2004) sostienen que los
individuos con autoestima alta estdn mas satisfechos con sus trabajos que los de autoestima

baja.

Sin embargo, la autoestima no es el Unico factor que influye en la satisfaccién
laboral. El nivel de satisfaccion depende de varios factores, como son los beneficios
obtenidos del exterior, nivel de tensiones, aspiraciones y necesidades. Ademas depende de

aspectos de la atmosfera laboral, tales como el salario, comparieros, naturaleza de la tarea
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que se lleva a cabo, y factores externos a la atmosfera laboral, como por ejemplo edad,
familia, posicion socioecondmica, etcétera (Ramirez Roja y Benitez Guadarrama, 2012).

De similar manera, Ivancevich et al. (2006) afirman que los factores maés
importantes que se asocian a la satisfaccion laboral son el sueldo, funciones que
desempefian, oportunidades de ascenso, compafieros de trabajo, condiciones de trabajo y
seguridad en el trabajo. Sin hacer mencion, ni darle importancia a las caracteristicas

individuales, como es el caso de la autoestima.

Como se puede observar, hay investigaciones que resaltan que la autoestima juega
un papel importante en la satisfaccion laboral, y otras que no hacen mencion de esto. Sin
embargo, es importante destacar que la autoestima afecta varios aspectos de la vida de los
sujetos, y esto no solo puede limitarse a la vida personal, ya que la autoestima es la actitud
hacia uno mismo, y es imposible desligarla de diferentes &mbitos de la vida del sujeto,
como es el &mbito laboral. La autoestima es algo que forma parte del sujeto y se manifiesta

en los diferentes aspectos de la vida, incluyendo el trabajo.

Si bien no se logrd hallar una relacién significativa entre autoestima y satisfaccion
laboral, se sigue destacando la importancia de estudiar la autoestima, ya que ésta influye en
diversos aspectos de la vida de las personas, como lo son en las relaciones interpersonales,
en la capacidad para ponerse metas, en la valoracién personal, en la capacidad para afrontar
las adversidades y buscar soluciones a los problemas, en los pensamientos, etcétera.

Las personas con una autoestima positiva se van a ver favorecidas en estos
aspectos. Se van a sentir seguras de si misma y confiadas para enfrentar la vida, van a poder
hacer frente a los conflictos y dificultades y resistir a las adversidades que puedan surgirles.
Ademas se van a poner metas exigentes, en funcion de sus capacidades, porque se sienten
competentes y eficaces para poder llevarlas a cabo. Se conocen a si mismas, con sus
cualidades y defectos, de manera que van a poder sentirse competente en sus habilidades

sociales sin experimentar conflictos en sus relaciones interpersonales.
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Ademas, siendo la autoestima la construccion de uno mismo, es indispensable en

los tiempos actuales, basados en la autonomia y eficacia personal (André, 2013).

A su vez la presente investigaciontambién brinda informacion sobre la satisfaccion
laboral, y cudles son los factores que influyen en la misma. De manera que conociéndolos

es posible aumentar la satisfaccion y bienestar de los sujetos dentro de su trabajo.

Esto va a ser posible a partir de un trabajo que implique un desafio para el sujeto,
de la presencia de condiciones de trabajo adecuadas, detener seguridad y estabilidad en el
puesto, una supervision adecuada, comparfieros de trabajo que apoyen. Asi como también
un sueldo justo y adecuado, recompensas equitativas y oportunidades de ascender. Ademas
es importante que haya un ajuste entre la personalidad del sujeto y el puesto que ocupa,

logrando de esta manera su desarrollo personal.

Desde el area de la Psicologia, es importante reconocer todos aquellos aspectos
que contribuyan al bienestar fisico y mental de los sujetos, incluyendo los abordados en la
presente tesina.

A partir del conocimiento del mundo laboral y los conocimientos técnicos sobre la
Psicologia, es posible ampliar la vision acerca de los recursos que las personas pueden
aportar en el desempefio de una determinada funcion, promoviendo en bienestar y el trabajo
creativo. Es por eso, que el rol del Psicologo laboral es sumamente importante, y permite
comprender y explicar las relaciones existentes entre el mundo externo laboral y el mundo

interno del sujeto.
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RECOMENDACIONES Y POSIBLES NUEVAS LINEAS DE

INVESTIGACION

Llevar a cabo nuevas investigaciones analizando la autoestima mas detalladamente,
teniendo en cuenta cada una de sus dimensiones y/o componentes; y haciendo otro
tipo de correlaciones, como por ejemplo tomando como variable la edad, género,
etcétera.

Estudiar como se relaciona la autoestima con cada uno de los aspectos del clima
laboral por separado, para ver cuales poseen una mayor influencia en ella.

Analizar la autoestima y satisfaccion laboral en un contexto mas amplio, ya que en
esta investigacion fueron analizadas solo dentro del Cens, y seria positivo evaluarlas
en diferentes instituciones, en donde haya una multiplicidad de contextos.

Repetir el estudio en una muestra mayor de sujetos, para comparar los resultados
con la presente investigacion.

Complementar el estudio con investigaciones sobre el clima laboral, y asi poder
obtener las distintas dimensiones de las dos variables abordadas en la presente
tesina.

Investigar el lugar que ocupa la vocacion en la autoestima y satisfaccion laboral.
Completar con un estudio cualitativo, en donde se lleven a cabo otras técnicas para
la recoleccion de informacion, como por ejemplo observacion participante,

entrevistas en profundidad o grupos de discusion.
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ANEXOS

Edad:
Género:

Ocupacion actual:

A continuacion se presentan dos escalas con las instrucciones correspondientes.
Las mismas serviran a los fines de una investigacion sobre la “influencia del autoestima en
la satisfaccion laboral”.

Usted debe realizarlas Unicamente si estd de acuerdo en colaborar con dicha
investigacion.

Intente responder con total sinceridad. No hay respuestas correctas o incorrectas,
todas son validas.

Cabe destacar que los datos aportados seran confidenciales.
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ESCALA DE AUTOESTIMA DE ROSENBERG

INSTRUCCIONES:

Esta escala tiene por objeto evaluar el sentimiento de satisfaccion que la persona
tiene de si misma.

Lea las frases que figuran a continuacion y sefiale el nivel de acuerdo o desacuerdo
que tiene con cada una de ellas, marcando con una “X” la alternativa elegida.

MUY DE ACUERDO (MD)

DE ACUERDO (DA)

EN DESACUERDO (ED)

TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)

MD DA ED TD

1 En general estoy satisfecho conmigo mismo.

2 A veces pienso que no soy bueno en nada.

3 Tengo la sensacién de que poseo algunas buenas
cualidades.

4 Soy capaz de hacer las cosas tan bien como la
mayoria de las personas.

5 Siento que no tengo demasiadas cosas de las que
sentirme orgulloso.

6 A veces me siento realmente inutil.

7 Tengo la sensacion de que soy una persona de
valia, al menos igual que la mayoria de la gente.

8 Ojala me respetara mas a mi mismo.

9 En definitiva, tiendo a pensar que soy un
fracasado.

10 Tengo una actitud positiva hacia mi mismo.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-ARG

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), a un
Totalmente en Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada enunciado con una “X”,
eligiendo la opcién que considere conveniente. No deje ninguno sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

DE ACUERDO (DA)
INDIFERENTE 0)
EN DESACUERDO (ED)

TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)

TA

DA

ED

TD

[EEN

Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacién y
ventilacion.

Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las de mi
familia.

Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo.

Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

Aqui tengo oportunidades para ascender.

Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades.

La organizacion provee de los equipos y mobiliario necesarios
para realizar mi trabajo.

©| O |[NoOo~Ww N

La remuneracion que percibo estd acorde con la labor que realizo.

=
o

Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin problema en el
trabajo.

-
[N

Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores.

[EY
N

Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los
colaboradores.

13

Mantengo una adecuada comunicacion con compafieros de otras
areas del trabajo.

14

El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y
capacidades.

15

Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.

16

El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de lo que
recibiria en otras organizaciones.
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TA | DA ED | TD

17 Mi_jt_efe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las
actividades en el trabajo.

18 | Tengo confianza en mis comparieros del trabajo.

19 El buen desempeﬁp €s un aspecto importante para lograr un
ascenso en la organizacion.

20 Pue_do acc_eder con facilidad a la informacidn que necesito para
realizar mi trabajo.

21 | El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.

29 Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis
labores.

23 | La organizacion me paga puntualmente las remuneraciones.

24 | Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.

o5 Cuandg tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis
comparieros.

26 El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
remunerativa.
Para estar informado de lo que sucede en la organizacién se

27 | utilizan diferentes medios como: reuniones, cartas,
memorandums, etc.
En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de

28 | acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.

29 La_t temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

30 Aqu_i_ me brindan _ los beneficios como seguro médico,
gratificaciones, vacaciones, etc.

31 Mi jefe m_e_orienta y ense_ﬁa cuando desconozco como realizar
alguna actividad en el trabajo.

32 | Me agrada trabajar con mis comparieros de labores.

33 Recit_)o la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi
trabajo.

34 En Ia_ organizacion, la informacién que se recibe acerca de los
cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.

35 En _ e_I trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien
definidas, por tanto sé lo que se espera de mi.

36 La prganizacién me _proporciona los materiales necesarios para
realizar un buen trabajo.

37 Mi jefe toma en cuenta la opinidn de los compaferos del trabajo
para tomar decisiones.

38 | Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.

39 Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos en la

organizacion, recibo la capacitacion suficiente.
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TA

DA

ED

TD

40

La organizacion me mantiene informado del logro de metas y
objetivos propuestos.

41

Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada
limpieza.

42

Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.

43

La organizacion tiene en cuenta la antigliedad, para ascender a
otros puestos de trabajo.




