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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion consistio en determinar la relacién entre las
variables sociodemograficas (edad, antigiedad, sexo) y los rasgos de personalidad (locus
de control y maquiavelismo) sobre la satisfaccion laboral. Para este fin se administro una
escala de satisfaccion laboral, la escala Mach-IV de magquiavelismo y la escala de
Internalidad y Externalidad de Levenson a 303 empleados (151 hombres y 152 mujeres)

pertenecientes a dos empresas bancarias del area metropolitana de Caracas.

Los datos fueron analizados a través de un analisis de ruta donde se pudo
observar que las personas mas satisfechas eran hombres con un alto grado de locus de
control intemo y bajo locus de control externo. Ademas, en uno de los factores de
satisfaccion (Logro-Responsabilidad), las personas con mayor antigledad presentaron
mayor satisfaccion. La antigliedad resultdé ser una mejor predictora de la satisfaccion

laboral que la edad.

También se encontrd una relacion entre el maquiavelismo y el locus de control, de
tal manera que las personas con mayores puntajes de maquiavelismo reportaron a su
vez, mayores niveles de locus de control interno y menores niveles de locus de control
extemo. Por su parte, las personas mas joévenes presentaron mayores niveles de

maquiavelismo.



I. INTRODUCCION

El objetivo de la presente investigacion es estudiar la influencia del
magquiavelismo, el locus de control, el sexo, la edad y la antigiedad del empleado en la

empresa sobre la satisfaccion laboral, y como se relacionan estas variables entre si.

Este trabajo esta enmarcado dentro del campo de estudio de la Psicologia
Social y la Psicologia Industnal. La Psicologia Social se define como “El campo
cientifico que intenta entender la naturaleza y las causas del comportamiento individual
en situaciones sociales” (Baron y Byme, 1998, p.5) y se enfoca en la influencia de unas
personas en ofras (Robbins, 1999). Y la Psicologia Industnal se define como “la
aplicacién de los métodos, acontecimientos y pnncipios de la Psicologia a las personas
en el trabajo” (Schultz, 1991 p.6).

La Psicologia Industnal abarca amplios campos de investigacibn como
seleccion, evaluacion y adiestramiento de personal, motivacién, estrés laboral,
condiciones de trabajo, satisfaccion laboral y las caracteristicas individuales y rasgos
de personalidad que afectan el desempeno laboral, siendo el foco de interés de la
presente investigacion, la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas psicosociales y

atributos de personalidad del empleado como: maquiavelismo y el locus de control.

La satisfaccion laboral puede ser definida como: “una actitud general
hacia el trabajo que refleja la diferencia entre la cantidad de recompensas que los
trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir (Robbins,
1999). Las actitudes y sentimientos hacia el trabajo envuelven un juicio valorativo, el
cual lleva a tener una disposicion favorable o desfavorable hacia el mismo. En este
sentido, cabe subrayar lo importante que puede ser para las organizaciones su estudio,
puesto que la poca satisfaccion en el trabajo puede conllevar resuitados negativos para
las empresas como una alta rotacion, altos niveles de ausentismo y baja productividad.
La teoria de los dos factores de Herzberg (1959), sera el marco de referencia para
estudiar esta variable, ya que es una teoria sencilla y practica y ha suscitado multiples

investigaciones en el area de la Psicologia Industnal en los ultimos arios.
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Es necesario senalar que para lograr una mejor aproximacion al estudio de la
satisfaccion laboral se deben tomar en cuenta tanto los factores situacionales como los
factores disposicionales de los empleados (Hulin, 1992). En este sentido, en la
presente investigacion se pretenden cubrir los factores situacionales a través de la
teoria de Herzberg (1959), mientras que los factores disposicionales estaran

representados por los rasgos de personalidad: maquiavelismo y locus de control.

Las caracteristicas psicosociales y atributos de personalidad han demostrado
ser poderosos pronosticadores de las actitudes y el comportamiento de los individuos
en las organizaciones, de ahi la relevancia de incluir en este trabajo a las variables:
magquiavelismo y locus de control, ya que se puede conocer como los factores
disposicionales de un empleado, pueden afectar las actitudes que éste tiene hacia 2l
trabajo que realiza, influido ademas por variables sociodemograficas como la edad, el

sexo o la antigliedad en la empresa.

Se ha encontrado una amplia gama de investigaciones que giran en torno a la
satisfaccion laboral, el maquiavelismo y el locus de control. Sin embargo, no se ha
intentado incluir a todas ellas dentro de un mismo modelo, es por eso que en esta
investigacion, se tratara de captar todas las relaciones entre estas variables en un
modelo integrador y de esta forma lograr una aproximacion un poco mas cercana a la
complejidad de las relaciones que se dan en el campo laboral. Asimismo, se pretende

estimar la direccién y magnitud de la relacién causal entre las variables planteadas.

Los aportes de este estudio estan dirigidos a incrementar el cuerpo de
conocimientos hasta ahora existente en relacion a la satisfaccion laboral en las

organizaciones, por |o que su caracter es mas bien basico.

Para dar inicio al estudio de las variables incluidas en esta investigacion, se
comienza con una revision de la satisfaccion laboral, sus principales modelos teéricos y
las investigaciones que relacionan a la satisfacciéon con otras variables. Posteriormente
se define la variable maquiavelismo y se exponen algunas investigaciones que
relacionan esta variable con otras de relevancia para esta investigacion. Luego se trata
de lograr una comprension del locus de control e investigaciones relativas al mismo,

para luego establecer su relacién con la satisfaccion laboral y el maquiavelismo.



Il. MARCO TEORICO

Satisfaccion Laboral

Pocos constructos han recibido tanta atencion en el ambito de la Psicologia
Organizacional como la satisfaccion laboral. Schultz (1991) hace referencia a la
primera investigacion psicologica que se realizé en el ambito organizacional en el afo
1926, la cual marcé el inicio del estudio de la satisfaccion laboral como predictora de la
gjecucion laboral. Dicha investigacion fue realizada por Mayo en la empresa
Hawthorme. Mayo estudid de manera muy concreta y directa los efectos de los
aspectos fisicos del ambiente sobre la eficiencia del empleado. En uno de los
experimentos, se decidié crear un grupo control y un grupo experimental para estudiar
los efectos de la iluminacion sobre la ejecucion. El resultado fue desconcertante, ya
que ambos grupos de trabajadores aumentaron la ejecucidn considerablemente. En
otro experimento realizado en la misma empresa, un grupo de obreros mantuvo su

mismo nivel de produccion a pesar de recibir cada vez menor cantidad de luz.

Los resultados de estos estudios estimularon a los investigadores a obtener
mas datos y a realizar alrededor de 20.000 entrevistas a los trabajadores. De esta
manera, se encontr0 que la atencion que los trabajadores recibieron de los
investigadores, al parecer, hacia que se sintieran importantes para la empresa y por lo
tanto esto afectd la produccion que tenian. A raiz de estos estudios se concluy6 que
hay factores, ademas de las condiciones fisicas de una empresa, que afectan el nivel

de produccidn de los empleados.

La concepcion del trabajador cambido debido a los resultados de las
investigaciones de Hawthome; se empez0 a considerar la idea de que los trabajadores
poseian sentimientos y actitudes hacia el trabajo que desempenaban y que estos
repercutian sobre la produccion. El estudio de estos sentimientos y actitudes es la
finatidad de los estudios sobre la satisfaccion laboral. En este sentido, Schultz define la
satisfaccion laboral como “...Una disposicion psicolégica del sujeto hacia el trabajo, que
se refiere a un conjunto de actitudes y sentimientos” (Schultz, 1991, p. 258). Robbins

(1999), a su vez, la define como “Una actitud general hacia el trabajo que refleja la
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diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad
que ellos creen que deberian recibir” (Robbins, 1999, p. 25).

Al conceptuar la satisfaccion como una actitud general del individuo hacia su
trabajo, se entiende que abarca una evaluacion, favorable o negativa respecto a
personas, objetos o acontecimientos, reflejando en definitiva un juicio hacia algo
(Robbins, 1999).

De esta manera, la satisfaccion laboral abarca un conjunto de actitudes y
sentimientos, que a su vez envuelven un juicio valorativo del trabajo, el cual lieva a

tener una disposicidén favorable o desfavorable hacia el mismo.

Resulta interesante estudiar la satisfaccion laboral debido a que la poca
satisfaccion en el trabajo puede conducir a resultados negativos para las empresas,
como lo son: una alta rotacion del personal, altos niveles de ausentismo y una bagja
productividad, entre otros (Robbins, 1999).

Histéricamente se han elaborado diversas maneras para medir la satisfaccion,
incluyendo cuestionarios, entrevistas personales y tests de completacion de oraciones
(Schultz, 1991). En cuanto a los cuestionarios, la mayor parte de estos conceptualiza la
satisfaccion como la correspondencia entre las necesidades individuales y la
percepcion de las recompensas recibidas (Scarpello y Campbell, 1983). Asimismo,
existen evidencias de que la satisfaccion puede ser medida por un solo item general,
presentando correlaciones altas con diversas escalas que presentan mas de un item o
factor (Wancus, Reichers y Hudy, 1997).

Estudiando diversas maneras de medir el constructo satisfaccion, Groot y Van
den Brink (1999) llegaron a las siguientes conclusiones: a) la satisfaccion con el
contenido del trabajo o con el trabajo en si mismo es el factor principal para determinar
la satisfaccion y b) los efectos de las caracteristicas individuales y del trabajo sobre la

satisfaccion difieren dependiendo del trabajo en cuestion.
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Por otra parte, diversos autores han proporcionado teorias acerca de la
formacion de las actitudes hacia el trabajo (Hulin, 1992). Un grupo de modelos teoéricos
enfatiza la importancia de la evaluacién en base a expenencias anteriores en el area
laboral. De acuerdo a estos modelos, los trabajadores evalian el rol actual (en base a
las caracteristicas del trabajo) en contra de un rol alternativo (en base a las
caracteristicas de otros trabajos que pueden ser una alternativa al trabajo actual); un
empleado se encontrara satisfecho si la evaluacion del rol actual es igual o superior a
la evaluacién del rol alternativo. Una de las criticas que se le hacen a estas
concepciones tebncas es que no toman en cuenta los factores disposicionales de los
trabajadores en las empresas. En este sentido, Hulin (1992) afirma que el ideal teérico
para estudiar como se origina la satisfaccioén laboral, debe tomar en cuenta tanto los

factores situacionales como los factores disposicionales.

A partir de estas criticas, se han generado modelos tedricos que toman en
consideracién las disposiciones que tienen los trabajadores a lo largo de la vida, que
pueden ser predictores de la satisfaccion laboral. Asi, se puede entender que si una
persona suele estar satisfecha con la mayoria de los acontecimientos que ocurren en
su vida cotidiana, es probable que se encuentre satisfecha con su trabajo de igual
manera, por lo que se puede suponer |a existencia de otros factores mas de caracter

disposicional que pudieran estar explicando esta inclinacién a estar satisfecha.

En este sentido, se ha encontrado que los reportes de satisfaccion de hermanos
gemelos suelen estar correlacionados significativamente, indicando una posible causa
genética de la satisfaccion laboral. También se ha encontrado que |a satisfaccién tiene
un grado de estabilidad temporal, ya que los reportes de satisfaccion de una persona
en un trabajo se encuentran correlacionados con los reportes de la misma persona en
otro momento y con el mismo u otro trabajo (Hulin, 1992). Lo que provee informacion
acerca de la existencia de ciertos rasgos personales gque pueden explicar la

satisfaccion laboral.

Las aproximaciones teéricas anteriormente expuestas giran en tormo a como se

forman las actitudes que el trabajador tiene sobre su trabajo, no obstante no explican
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qué aspectos del trabajo pueden llevar a la satisfaccion o a la insatisfaccion en el
mismo.

Una teoria clasica que intenta proveer un marco de referencia para dar
respuesta a esta interrogante es la Teoria Bifactorial de Herzberg (1959). Esta teoria
ha resultado ser foco de atenciébn de multiples investigaciones en el area de la
Psicologia Industrial desde los anos 60, cuando su aparicién impact6é tanto por su
sencillez como por la efectividad de su aplicacidon. Desde esa fecha, ha sido utilizada

en relacién con diversas variables.

Herzberg (1959) define a la satisfacciéon laboral como el grado de complacencia
intrinseca que experimenta el individuo en su trabajo, cuando valora positivamente sus
actividades laborales y siente retribuidas sus necesidades y carencias, sean éstas de

caracter fisico, psicolégico o social.

Este autor se dispuso a responder la pregunta “;Qué quiere ia gente de sus
trabajos?”. Realizé una investigacion en la que le pidié a una serie de trabajadores que
describieran en detalle ocasiones en que se sintieran bien o mal acerca de sus
trabajos. Los resultados de estas descripciones fueron categorizados en dos grupos,
ya que segun esta teoria, los factores que afectan la satisfaccion en el trabajo se
pueden clasificar en dos categorias: factores motivacionales y factores higiénicos o de
mantenimiento.

Los factores higiénicos abarcan con las condiciones que se encuentran
periféricas al cargo. En esta categoria se encuentran los siguientes factores: a) Salario:
constituye la percepcion del sujeto de la gratificacion percibida. b) Relaciones
Interpersonales: es la percepcion del sujeto de los vinculos del trabajo y afectivos entre
el trabajador y sus pares, superiores o0 subordinados. ¢) Supervision técnica: es la
percepcidén que el empleado tiene sobre los estilos de liderazgo que el supervisor tiene
respecto a sus subordinados. d) Politica Empresarial y Administrativa: es la percepcion
del conjunto de premisas organizacionales y administrativas que determinan las pautas
de conducta de los miembros de la empresa. e) Condiciones Fisicas: percepcion del

sujeto de las condiciones del trabajo referidas al horario, espacio, iluminacion,
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ventilacion, limpieza, etcétera. f) Estatus: percepcion del individuo del prestigio que
conlleva el trabajo que realiza. g) Seguridad en el Trabajo: percepcién de seguridad o
estabilidad del trabajo. h) Vida Personal: se refiere a la percepcion de la influencia del
trabajo en su vida personal.

Por su parte, los factores motivacionales son intrinsecos al trabajo y se pueden
resumir en: a) Reconocimiento: se refiere a la percepcién del empleado de la gratitud
que muestra la empresa ante su realizacion de una labor exitosa. b) Logro: se refiere a
la actitud expresada por el sujeto que implica la culminacién de una tarea, la solucion
de un problema y el conocimiento de sus resultados. ¢) Crecimiento: se refiere a la
percepcion que el sujeto tiene sobre las posibilidades de superarse y crecer dentro de
una empresa, adquirir nuevas habilidades y perspectivas profesionales. d) Ascensos:
se refiere a la percepcion del empleado de las posibilidades de un cambio de posicién
a posiciones superiores dentro de la jerarquia organizacional. €) Responsabilidad: es la
percepcidn que tiene el empleado acerca de sus posibilidades de responder en forma
individual o colectiva por las actividades inherentes a su cargo y a las consecuencias
derivadas de la ejecucién de dichas actividades. f) Trabajo en si: se refiere al grado de

satisfaccion que experimenta el sujeto como producto del trabajo mismo.

Herzberg (1959) considera que los factores motivacionales son los que
determinan la satisfaccién del trabajador, estos parecen ser utiles para motivar a las
personas a lograr un rendimiento superior y pueden satisfacer la necesidad de todo
individuo de autorrealizarse y crecer como persona, creando asi actitudes positivas
hacia su trabajo y la organizacién. Son de suma importancia, ya que, segun el autor, el
efecto positivo que parecen ejercer sobre la satisfaccion en el trabajo con frecuencia da
como resultado un aumento en la capacidad productiva total de la persona. Mientras
que los factores higiénicos, si son adecuados, solo logran que el trabajador no esté
insatisfecho, pero no dan cuenta de la satisfaccion como tal.

Desde esta perspectiva teodrica, la satisfaccion laboral es considerada como un
constructo con dos dimensiones independientes: la dimensién de los factores
motivacionales (no satisfaccién-satisfaccion) y la dimensién de los factores higiénicos

(no satisfaccién-insatisfaccién) (Herzberg, 1959). Este es uno de los principales
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aportes de este investigador, ya que ennquecid las concepciones clasicas que
consideraban este constructo como unidimensional, es decir como un continuo en el
que un polo representa la satisfaccion laboral, y el otro la insatisfaccion, planteandose
de esta manera que si alguna condicion de trabajo provocaba insatisfaccion, al

eliminarla o cambiaria se onginaba satisfaccion (y viceversa) (Gibson, 1990).

Esta teoria es frecuentemente comparada con la teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, ya que para poder llegar a satisfacer los factores
motivacionales, la organizacion debe garantizar primero la satisfaccion de los factores
higiénicos; siendo los factores .motivacionales, las necesidades mas altas en la
jerarquia y los factores higiénicos, las mas bajas. El hecho de que una persona tenga
los factores higiénicos garantizados, no quiere decir que dicha persona esté satisfecha,
sino mas bien, solo se puede afirmar que no esta insatisfecha, ya que la satisfaccion es
funcion de los factores motivacionales.

La teoria bifactorial es considerada como una teoria de la motivacion al trabajo,
pero es usualmente utilizada como una teoria de Ia satisfaccidén laboral. La relacion
entre la motivacion y la satisfaccion no es de uno a uno o de equivalencia, la
motivacion se refiere a la conducta dirigida hacia una meta, mientras que la
satisfaccion se considera como el resultado de la conducta motivada, sin embargo, es
practicamente imposible hablar de un constructo sin hablar del otro. De esta manera,
las personas no se sentiran motivadas si estan convencidas y observan que su labor
en la organizacion no trae como resultado la satisfaccion de sus necesidades (Robbins,
1999), asimismo, para que una persona se disponga a iniciar una acciéon con el fin de
satisfacer sus necesidades, es necesario que esté motivada.

La teoria de Herzberg (1959) ha suscitado muitiples criticas y seguidores, y es
uno de los marcos teéricos mas utilizados para evaluar |la motivacion y la satisfaccion
en el trabajo. De esta manera, por ser la teoria de los dos factores de Herzberg, una
teoria que ha suscitado multiples investigaciones en el area de la Psicologia Industnal,
ademas de ser sencilla y practica, en la presente investigacion se pretende estudiar
esta vanable desde ese marco de referencia. Asimismo, en el presente estudio se

quiere observar si el empleado esta realmente satisfecho y dado que la satisfaccion es
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funcion de los factores motivacionales, se trabajara sélo con estos factores, puesto que
son los que resultan de interés, por lo que no se evaluaran los factores higiénicos

debido a razones de economia del tiempo de aplicacién de las diferentes escalas.

Las criticas que se le hacen frecuentemente a la teoria de Herzberg estriban
principalmente en lo cualitativo de la obtencion de los datos y en la afirmacion de
Herzberg de que los factores mencionados “causan” la satisfaccion y la insatisfaccion
(Farr, 1977). Esta afirmacion puede ser un poco arriesgada dado que se estarian
postulando relaciones causales a partir de un estudio en el cual las estrategias de

control no fueron disenadas para tal fin.

La mayoria de las teorias que estudian la satisfaccion laboral presentan en
alguna medida u otra, una concepcion de la satisfaccidbn como la relacién entre las
necesidades percibidas y las necesidades obtenidas. En el marco de la teoria de
Herzberg, hay una cantidad de necesidades que se supone que ocurren en la vida
laboral y el trabajador evalua como éstas son satisfechas por el cargo actual y por la
organizacion. Tziner (1983) estudié empiricamente esta hipotesis de que la satisfaccion
se debia a la correspondencia entre las necesidades y las recompensas percibidas
mediante un analisis correlacional canoénico. Este estudio corroboroé la base tedrica que

se habia mantenido practicamente desde el inicio del estudio de la satisfaccién laboral.

La satisfaccion en el trabajo ha sido estudiada en el contexto laboral como una
vanable independiente, capaz de producir efectos sobre variables sumamente
importantes para las empresas como la productividad, el ausentismo y la rotacion
laboral. Asimismo, la satisfaccion ha sido estudiada como una variable dependiente de
numerosos factores, ya que por si sola interesa saber si los empleados de una
organizacion se encuentran satisfechos o insatisfechos y qué condiciones contribuyen

a alcanzaria.

Se han realizado diversos estudios de la satisfaccion labora! como variable
independiente. En este sentido, se ha intentado relacionar la satisfaccion laboral con la
rotacion laboral. Utlizando un modelo de ecuaciones estructurales con variables

latentes, Williams y Hazer (1986) encontraron que tanto las caracteristicas personales



20

como las caracteristicas del cargo (expectativas de empleo, caracteristicas del cargo
percibidas, liderazgo percibido y edad) influenciaban causaimente a la satisfaccion
laboral y ésta a la vez influia en el compromiso organizacional y a la intencion de

renuncia, finaimente influyendo en la rotacion laboral.

Cardozo y Leal (1991) se basaron en la teoria dual de Herzberg para estudiar la
satisfaccion y el ausentismo laboral y su relacion con la edad, el sexo, el estado civil y
la antigledad en una empresa de seguros del area metropolitana de Caracas. Se
encontrd que la relacion entre la satisfaccion y el ausentismo laboral es inversa. Los

hombres se mostraron significativamente mas satisfechos que las mujeres.

A su vez, Fogarty (1996) realizd un estudio utilizando como muestra a 480
contadores (267 hombres y 193 mujeres), a los cuales se les administraron escalas de
ejecucion, de satisfaccion laboral y de compromiso organizacional. Se encontro que la
satisfaccion laboral tanto en hombres como en mujeres se correlacionaba positiva y

significativamente con la ejecucion laboral y el compromiso organizacional.

Asimismo, se ha encontrado que la satisfaccion laboral crea confianza, lealtad y
como objetivo a largo alcance, incrementa la calidad de la ejecucion del trabajador
(Tietjen y Myers, 1998).

Por su parte, existen otros estudios que se aproximan a la satisfaccion laboral
como una variable dependiente. En relacion a lo anterior, se ha encontrado que ias
variables de personalidad, entre otras caracteristicas personales, ejercen influencia

sobre la satisfaccion laboral.

En este sentido, Stems, Alexander, Barret y Dambot (1983) estudiaron la
relacion entre extraversion y neuroticismo sobre la satisfaccion laboral en 175
empleados. Los resuitados de esta investigacion apuntan a que {a satisfaccion laboral
dentro de una misma organizacion varia dependiendo de las variables de personalidad,
en este caso, los mas extravertidos reportaban una mayor satisfaccion laboral y los

mas neuroéticos reportaron una menor satisfaccion laboral.
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Guppy y Rick (1996) estudiaron la influencia del género y el nivel jerarquico
sobre el estrés laboral percibido, el control percibido y la satisfaccion laboral en 675
oficinistas publicos, cuyas edades estaban comprendidas entre 18 y 61 afios.
Encontraron que los empleados con mayor nivel jerérquico reportaban mayor control
percibido en su ambiente laboral y mayor satisfaccion con sus trabajos. Ademas
concluyeron que el control percibido, los estresores del cargo y organizacionales, asi
como el género eran los mas fuertes contribuyentes a la prediccion de la satisfaccion

laboral, siendo los hombres mas satisfechos que las mujeres.

Por su parte, Bilgic (1998) realizé un estudio para investigar la relacion entre
algunas caracteristicas personales y la satisfaccion laboral utilizando como muestra a
249 trabajadores en diferentes ocupaciones y cargos. Los resultados indicaron que la
edad, el sexo, la educacion, el numero de hijos y la antigliedad eran predictores
significativos de aspectos diferentes de la satisfaccion laboral. Mientras que el estado

civil no estaba relacionado a la satisfacciéon en el trabajo.

E! liderazgo es otra variable que ha sido propuesta como predictora de la
satisfaccion laboral. En este sentido, Wu, Lin y Lee (2000) en un estudio comparativo
entre mujeres gerentes americanas, taiwanesas y japonesas encontraron que un cierto
tipo de liderazgo, el transformacional, tendia a producir mayores niveles de satisfaccion
laboral en los empleados de las tres diferentes culturas, en comparaciéon con el

liderazgo transaccional.

Una linea de investigacion que ha recibido mucha importancia se dedica a
analizar la relacion satisfaccion-productividad. A la luz de los resultados de los estudios
de Hawthome se inici6é una gran cantidad de estudios relacionando estas variables. No
obstante, pronto se empez6 a observar que esta relacién no siempre era significativa.
Aunque la concepcion inicial era que la satisfaccion causaba una mayor produccion,
también se ha llegado a postular que la relacion es inversa, es decir, que la alta
ejecucion en el trabajo produce mayor satisfaccion. Judge, Bono, Thoresen y Patton
(2001) analizaron estas y otras concepciones de la relacion satisfaccion y productividad
y concluyen que en ninguno de los modelos hay confirmaciones conclusivas, sin

embargo en el estudio meta-analitico que realizaron, el cual abarcaba 312 estudios
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sobre esta relacion, consiguieron una correlacion positiva de 0.30; aunque no tiene

implicaciones causales, estimula a que se prosiga con esta linea de investigacion.

Otra polémica linea de investigacion, es la de la relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional. James y Tetrick (1988) examinaron la relacién de
causalidad reciproca entre la percepcion del puesto de trabajo (tomada como medida
del clima psicolégico del puesto) y la satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos por
estos investigadores apoyaron la hipotesis de que las percepciones del puesto y la
satisfaccion laboral muestran relaciones causales reciprocas, si bien la influencia de la

satisfaccion fue de mayor magnitud que la de las percepciones del puesto.

La relacion entre la satisfaccion laboral y 1a satisfaccion en la vida, ha suscitado
los mismos problemas que la relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad.
Aunque la correlacién es positiva y significativa en la mayoria de los casos, no hay
implicacion causal entre ellas. Judge y Watanabe (1993) estudiaron los efectos
longitudinales para determinar el efecto causal de una variable con otra, mediante
LISREL. Como resultado se observd que ambas concepciones eran posibles, es decir,
la satisfaccion laboral influye sobre la satisfaccidn en la vida, y la satisfaccién en la vida

influye sobre la satisfaccién laboral.

En la presente investigacion, se pretende estudiar a la satisfaccion laboral como
una variable dependiente, especificamente como explicada por variables
sociodemograficas y por rasgos de personalidad. A continuacion se presenta la
relacion de la satisfaccion con las variables sociodemogréficas relevantes para el

presente estudio: el sexo, la edad y la antigliedad en la empresa.

Satisfaccion Laboral y Sexo:

Las investigaciones sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el sexo
suelen reportar incongruencias. Usualmente se espera que las mujeres reporten
menores niveles de satisfaccion que los hombres, debido a la diferencia salarial y la

discriminacion sexual (Vivien y Thompson, 1998).
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En una investigacion realizada por Gable y Topol (1987) se utilizd una muestra
de 218 ejecutivos de venta y se encontré que las mujeres tienden a estar menos
satisfechas con su trabajo que los hombres. Asimismo, en la investigacion venezolana
anteriormente citada de Cardozo y Leal (1991) se encontré que los hombres se
mostraron significativamente mas satisfechos que las mujeres. Igualmente, Guppy y
Rick (1996) afirman que el género es uno de los mas fuertes contribuyentes a la
prediccion de la satisfaccion laboral, siendo los hombres mas satisfechos que las

mujeres, al menos en oficinistas publicos.

Vivien y Thompson (1998) reportan que las mujeres de una muestra de policias
suelen estar mas insatisfechas que los hombres en su trabajo. Los autores explican
este resultado debido a que las mujeres en esta muestra tienden a tener cargos mas
bajos en la jerarquia organizacional donde el sueldo y las oportunidades de promocidn
son menos atractivos. Loscocco y Bose (1998) encontraron resultados similares en
China y explican la diferencia en la satisfaccion en base a las desventajas econémicas

de las mujeres.

En contradiccién con estos resultados, se ha encontrado que la satisfaccion
laboral y el sexo no estan relacionados. Gable y Topol (1989) no encontraron
diferencias en los puntajes de satisfaccion laboral entre hombres y mujeres en una
muestra de 60 gerentes de una cadena de tiendas. De igual manera, Fogarty (1996)

tampoco encontré relaciones significativas entre sexo y satisfaccion en 480 contadores.

Asimismo, Oshagbemi (2000a) realizé un estudio en una muestra de 554
maestros y reporté que no hay diferencias significativas entre hombres y mujeres en
cuanto a la satisfaccion laboral, aunque pareciera que las mujeres con mas rango
reportan mayor satisfaccion que los hombres con mas rango, apuntando a una

interaccion entre rango y sexo.

Ademas, se ha encontrado que a pesar de que a manera global la satisfaccion
laboral y el sexo en ocasiones no se encuentran relacionados, algunos factores del
instrumento utilizado si diferencian entre hombres y mujeres. Salazar y Veitia (1997)
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encontraron que no habia una diferencia significativa entre hombres y mujeres en
cuanto a la satisfaccion en general, pero si la habia en la jerarquia de los factores,
siendo los factores de seguridad y de administracion y politica mas importantes para
los hombres que para las mujeres, y los factores de relacion con los supervisores y de
relacion con los subordinados mas importantes para las mujeres que para los hombres.
De igual manera, Mottaz (1986) con una muestra de 1385 trabajadores encontré que
los hombres se encuentran usualmente mas satisfechos con las recompensas
extrinsecas e intrinsecas que las mujeres y que ellas perciben mayores recompensas
sociales que los hombres.

Del mismo modo, varios investigadores, aunque no consiguen una diferencia
significativa entre los géneros en cuanto a la satisfaccion, argumentan que entre {os
hombres y las mujeres existen diferencias en los aspectos del trabajo que son de
interés para ellos. Las mujeres parecen interesarse mas por la calidad de las
relaciones interpersonales y las condiciones inherentes al trabajo, ademas se
preocupan mas por la diferencia salanal, el conflicto de roles y el acoso sexual, estos
ultimos reducen la satisfaccion e incrementan el abandono laboral (Schuitz, 1991;
Valentine, 2001).

Por otra parte, los hombres muestran mayor interés por demostrar su utilidad y
contar con seguridad en el trabajo. Sin embargo, hay consideraciones objetivas del
trabajo, como la diferencia salanal entre hombres y mujeres, que se relacionan con el
género para contribuir a una mayor insatisfaccion en las mujeres (Schultz, 1991).
Acerca de ia diferencia salarial, en una investigacion reciente se propone que esta
diferencia salanal parece ser menos evidente cuando se toma en consideracion el nivel
de educacion de los trabajadores. Si otros factores se mantienen constantes, a mayor
nivel de educaciéon hay mayor remuneracion tanto para hombres como mujeres
(Huang, 1999).

Debido a los diferentes resultados hallados por las investigaciones antenores,
se puede decir que la relacion entre satisfaccion laboral y sexo no es del todo clara y
que otras variables podrian estar influyendo en la misma, requiriéndose mayor

investigacion al respecto. A pesar de que en algunos estudios no se han encontrado
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diferencias entre ambos sexos en cuanto a la satisfaccion laboral, existen
investigaciones que indican que las mujeres suelen presentar menor satisfaccion. En
este sentido, en la presente investigacién se apunta a que las mujeres suelen estar
menos satisfechas con su trabajo que los hombres. Esto se puede deber tanto a
caracteristicas personales de cada sexo como a las diferencias socioculturales que

pueden existir en el contexto venezolano como por ejemplo la discriminacion sexual.

Satisfaccién Laboral y Edad:

En términos generales, la satisfaccion con el trabajo aumenta con la edad, al
parecer la satisfaccion mas baja la reportan los mas jévenes, y aparentemente cada
nueva generacion de trabajadores jovenes muestra grados mas bajos de satisfaccion
(Schultz, 1991).

De este modo, la mayoria de los estudios indica una asociacion positiva entre la
edad y la satisfaccion, por lo menos hasta la edad de 60 anos (Kalleberg y Loscocco,
1983; Lee y Wilbur, 1985; Bilgic, 1888). Bemal, Snyder y McDaniel (1998) encontraron
una relacién significativamente positiva entre la satisfaccion laboral y la edad en una
muestra probabilistica de 1095 trabajadores.

Asimismo, Hickson y Oshagbemi (1999) encontraron una relacion positiva entre
la edad y la satisfaccion laboral en una muestra de maestros. Mientras mayor edad
alcanzaban los maestros, mayor era el reporte de satisfaccion laboral, aunque a una
intensidad que disminuia cada ano.

Sin embargo, otros estudios han encontrado una relacion en forma de “U”
(Kacmar y Ferris, 1989; Zeitz, 1990). Una explicacién para dar cuenta de estos
resultados, se debe a la no discnminacion muestral entre empleados con un estatus de
profesional o no profesional, ya que estos estudios estan entremezclando a ambos
tipos de empleados. Cuando estos dos tipos de trabajadores se separan, la
satisfaccion tiende a incrementarse en forma continua entre los profesionales conforme

envejecen, mientras que cae entre los no profesionales en edad media y luego se



26

incrementa otra vez en los ultimos afios. De esta manera, en la presente investigacion

se plantea solventar esta dificultad, trabajando con empleados profesionales
exclusivamente.

Satisfacciéon Laboral y Antigliedad:

La satisfaccion laboral y la antigliedad parecen relacionarse de forma positiva,
es decir, a mayor numero de afos trabajando en una organizacién, mayor sera la
satisfaccion del empleado. Cardozo y Leal (1991) y Bilgic (1998) hallaron una relacion
positiva entre la antigliedad y la satisfaccion laboral. Asimismo, Oshagbemi (2000b)
encontré6 que los empleados tendian a reportar mayores niveles de satisfaccion
mientras mas tiempo pasaban en una organizacién. Una explicacion para este
fendbmeno es que los empleados menos satisfechos suelen abandonar los trabajos que
les producen insatisfaccion, mientras que los mas satisfechos tienden a permanecer

mas tiempo en la empresa.

Bedeian, Ferris y Kacmar (1992), han encontrado estos mismos resultados, y
ademas han conseguido que cuando la edad y la antigiedad son tratadas
separadamente, la antigiedad parece ser un pronosticador mas consistente y estable
de la satisfaccion en el trabajo que la edad cronologica. Estos resultados también

fueron encontrados por Cardozo y Leal (1991).

Para concluir con la aproximacién al estudio de la satisfaccion laboral y las
varables que la afectan, especialmente el sexo, la edad y la antigiiedad; se quiere
manifestar que en la presente investigacion se pretende estudiar a la satisfaccion
laboral desde el marco de la teoria de Herzberg (1959), la cual enfatiza los factores
situacionales. Asimismo, tratando de cumplir con el ideal teérico de Hulin (1992),
expuesto anteriormente, ademas de tomar en cuenta a los factores situacionales, se
estudiaran también algunos factores disposicionales como lo son los rasgos de

personalidad: el maquiavelismo y el locus de control.
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A continuacion se estudiara la vanable magquiavelismo. En este sentido, cabe
senalar que el maquiavelismo se ha visto asociado a la satisfaccion laboral, y se puede
tomar como una variable que contribuye, en cierto grado, a que un empleado esté
satisfecho o insatisfecho con su trabajo, de alli su importancia para el presente trabajo

de investigacion.

Maquiavelismo

El constructo psicologico “maquiavelismo” se.onginé a partir de los escritos de
Nicolas Maquiavelo quien fue un diplomatico florentino que visitd las cortes europeas y
observo directamente el levantamiento y la caida de muchos lideres, e incluso la caida
del régimen al cual él servia. Escnbidé E/ Principe en 1513 para congraciarse con su
nuevo lider. Dicho texto incluye consejos acerca de coémo adquinr y mantener el poder
politico. Su discurso se basa en la conveniencia y estéa desprovisto de los valores
tradicionales como el honor, la decencia y la confianza. Argumentaba que los “otros”
deberian ser vistos como viciosos, flojos y no dignos de confianza y que el lider
deberia usar la crueldad, la explotacién y el engafo para mantener el poder de
cualquier manera (Wilson, Near y Miller, 1996; Shepperd y Socherman, 1997).

A pesar de sus intentos, Maquiavelo no pudo congraciarse con el nuevo
principe pero su nombre se convirti6 en la representaciébn de una estrategia de
conductas sociales en la que las personas son consideradas enteramente como
recursos para obtener y lograr fines personales (Wilson y cols., 1996). Su ensayo con
frecuencia ha sido considerado una defensa del despotismo y de la tirania de los
dingentes. Entre otras posturas, Maquiavelo enfatizaba en que lo mas importante para
un gobemante era ejercer su poder a toda costa, sin estar atado a las normas éticas:
"Es mucho mds seguro para un principe ser temido que ser amado”(p. 36, Machiavelli,
1513/1966).

Al hablar de Maquiavelismo, es necesario considerar a Christie y Geis (1970),
quienes fueron los primeros psicologos en estudiar el maquiavelismo como un eje
importante en las variaciones comportamentales humanas. Ellos postularon
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numerosas hipotesis sobre este constructo y llevaron a cabo una gran cantidad de
estudios que luego fueron replicados en las dos décadas siguientes por diferentes
autores, quienes intentaron corroborar o rechazar las hipétesis planteadas por ellos
inicialmente, por lo que se puede decir que marcaron la pauta en cuanto a las

investigaciones relativas al maquiavelismo.

Christie y Geis (1970) desarrollaron una serie de escalas de Maquiavelismo
(Mach-IV y Mach-V) que miden el grado de acuerdo del sujeto con afirmaciones
como “Nunca le digo a nadie la verdadera razon por la que hago algo a menos de
que sea util’. Los puntajes altos y bajos en la escala se corresponden con los
individuos altos y bajos en maquiavelismo (mag-altos y mag-bajos, respectivamente)
y dichos individuos difieren en muchos otros aspectos de su comportamiento, desde

la eleccion vocacional hasta el éxito en cierto tipo de juegos (Wilson y cols., 1996).

En su libro “Estudios del Maquiavelismo”, Christie y Geis (1970) descnben
tres componentes de este constructo: a) Tacticas Interpersonales o estrategias
manipulativas (como el engano y las adulaciones), b) Percepciones cinicas de los
otros o vision del mundo, y ¢) Una indiferencia hacia la moralidad convencional en el
pensamiento y la accion.

Segun Christie y Geis (1970), las personas maquiavélicas tienen “una relativa
falta de afecto en las relaciones interpersonales... una falta de preocupacion por la
moral... y poco compromiso ideol6gico” (pp. 3-4), ademas son pragmaticos, mantienen
una distancia emocional, se guian por la maxima “el fin justifica los medios” y la idea de

“si funciona, Usalo”.

Hoy en dia, el Maquiavelismo es considerado como una caracteristica de la
personalidad que puede explicar y predecir el grado de manipulacion que tiene una
persona hacia los demas, cuando interactua socialmente, y la capacidad del individuo

para dominar ciertas situaciones interpersonales (Shepperd y Socherman, 1997).
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Antes de continuar con la aproximacion al estudio de las vanables que afectan
al maquiavelismo, es necesario tomar en cuenta algunas definiciones de este
constructo. En primer Jugar, el maquiavelismo es definido por Christie y Geis (1970),
como la “manipulacion, deliberadamente iniciada de los demas” (p.76). En este mismo
sentido, Chonko (1982) afirma que el maquiavelismo es un concepto de
comportamiento interpersonal que describe a un individuo que observa y manipula a
los demas para sus propios propositos. Asi, estos autores ven a “la manipulacién de

los demas” como un componente clave del maquiavelismo.

Por su parte, Wilson y cols. (1996) proveen una definicion mas elaborada del
magquiavelismo, afirmando que es una estrategia de conducta social que considera la
manipulaciéon de los demas para obtener ganancias especiales, con frecuencia en
contra del interés de los demas. Estos autores sostienen que el maquiavelismo debe
ser considerado como una caracteristica 0 un rasgo cuantitativo, ya que cada
persona es capaz de manipular en algun grado, pero algunas personas son mas
capaces gue otras.

En la presente investigacion se pretende tomar una definicion del
“Maquiavelismo” que integre las definiciones anteriores de la siguiente manera: El
magquiavelismo es un rasgo de personalidad que define estrategias de conducta
social que abarcan la manipulacion deliberada de las personas para obtener

ganancias especiales, con frecuencia en contra del interés de los demas.

Es necesano tener en cuenta que el comportamiento manipulador no es un
rasgo sencillo sino un conjunto complejo de rasgos que no pueden ser capturados
por una simple escala. Sin embargo, las escalas creadas por Christie y Geis (1970),
Mach-IV y Mach-V, abarcan tres dimensiones de este complejo constructo: Tacticas

interpersonales, moralidad y visién cinica del mundo.

De esta forma, se puede entender al maquiavelismo como una caracteristica
personal que va a influir en muchos aspectos del comportamiento de los individuos, y
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que, en términos generales, hace referencia a las estrategias de manipulacién que
emplean los individuos, y que para los fines de la presente investigacion, se refiere a
las estrategias que podrian emplear los trabajadores para manipular a los demas, y a

una forma de percibir al mundo y a su trabajo; de alli su importancia para el presente
estudio.

Cabe destacar que cuando Christie y Geis (1970) propusieron este constructo
afirmaron que el maquiavelismo es moderado por factores situacionales. Se ha
encontrado que quienes califican alto en maquiavelismo alcanzan su plenitud
cuando: 1- Interactuan cara a cara con otros, mas que indirectamente; 2- La situacion
tiene un numero minimo de reglas; por tanto, permite la actitud de improvisacién. 3-

Existe la posibilidad de involucracion emocional, lo que distrae a los mag-bajos.

Al estudiar la relaciéon del maquiavelismo con otras variables, se encuentran
numerosos estudios empiricos que relacionan esta variable con varios rasgos de
personalidad como locus de control, competitividad, estilos de afrontamiento y
extraversion (Solar y Bruehl, 1971; Hunter, Gerbing y Boston, 1982; Gable, Hollon y
Dangello, 1990; Mudrack, 1990; Rim, 1992). No se han encontrado relaciones
significativas entre los puntajes de maquiavelismo y las medidas de funcionamiento

intelectual, preferencia politica y automonitoreo (Madonna, Wesley y Anderson, 1988).

Ademas el maqguiavelismo suele estar asociado con menores niveles de
altruismo (Barber, 1994), problemas interpersonales (McHoskey y Hicks, 1999),
aspectos desadaptativos del narcisismo (McHoskey, 1995), psicopatia y paranoia
(Christoffersen y Stamp, 1995; McHoskey, Worzel y Szyarto, 1998; Gurtman, 1992 c.p.
McHoskey y Hicks, 1999).

Christoffersen y Stamp (1995) llevaron a cabo una investigacion sobre la
relaciéon entre maquiavelismo y paranoia, ya que argumentaban que los atributos del
maquiavelismo son similares en cierto grado a los de la paranoia, por ejemplo: ser
desconfiado de los demas y pensar que son manipuladores y explotadores. De esta

forma, administraron la escala Mach-IV y la escala de paranoia de Feningstein y
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Vanable a 150 estudiantes de un curso introductorio de psicologia. Los puntajes en las
dos escalas estuvieron correlacionados significativamente (r=.50). Los hombres
obtuvieron un puntaje medio superior en la escala de maquiavelismo que las mujeres.
Asimismo obtuvieron un puntaje medio superior en la escala de paranoia, a pesar de
que no fue significativo. Cabe sefalar que mientras mas alto eran los puntajes en la
escala de maquiavelismo y paranoia, mas bajos eran los puntajes en lo items de
deseabilidad social, encontrandose una correlacion negativa entre dichos puntajes (r=-
.45). Este ultimo resultado podria deberse a la indiferencia hacia la convencionalidad

moral y social que poseen los mag-altos, reportada por Christie y Geis (1970).

Sin embargo, Drake (1995) realizd un estudio para evaluar el maquiavelismo y
la culpabilidad autopercibida administrando la escala Mach-1V y el inventario de Culpa
revisado de Mosher a 84 estudiantes de MBA. Encontré que el 56% de los sujetos
clasificados como mag-altos reportaban también puntajes altos de culpa, 1o que puede

indicar que la propuesta falta de moralidad en los maquiavélicos deberia ser revisada.

Por su parte, McHoskey y Hicks (1999) realizaron una investigacién usando una
muestra de 209 estudiantes de psicologia. Se les administraron las siguientes escalas:
Mach-1V, la escala de autoestima de Rosenberg, escalas de esperanza, bienestar
psicologico, indefension, nihilismo y orientacion ética. Los resultados de esta
investigacion confirman que el maquiavelismo estad asociado con indices de
desadaptacion (positivamente con indefensién, nihilismo y relativismo, negativamente
con autoestima, esperanza e idealismo). Estos resultados son consistentes con otros
que indican que el nihilismo es una caracteristica definitoria del punto de vista

magquiavélico sugiriendo que mas que inmorales los mag-altos son amorales.

En otra linea de investigacion, Ramanaiah, Byravan y Detwiler (1994) llevaron a
cabo un estudio sobre maquiavelismo y perfiles de personalidad, el cual tenia como
objetivo investigar la validez de constructo de la escala Mach-1V, comparandolo con el
inventario de personalidad NEO revisado de Costa y McGrae (1992 c.p. Ramanaiah y
cols., 1994). Utilizaron una muestra de 94 hombres y 91 mujeres, quienes fueron
divididos a partir de la mediana de los puntajes en la escala Mach-IV en mag-altos y

bajos. Los resultados mostraron una relaciéon positiva entre los mag-altos y el
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neuroticismo y una relacion negativa con la agradabilidad y la habilidad para ser
consciente. Estos resultados contribuyen con la hipotesis de que existen diferencias en

algunos rasgos de personalidad entre los mag-altos y los mag-bajos.

Aunque los mag-altos son siempre mas manipuladores que los bajos (Christie y
Geis,1970), Shepperd y Socherman (1997) sostienen que los mag-bajos también
manipulan en ciertas situaciones, aunque proponen que las estrategias que utiliza cada
grupo difieren entre si. Ellos elaboraron una situacion experimental en la cual se
demostrd que los mag-altos no utilizaban la técnica de “aligeramiento” incluso cuando
ésta seria una estrategia “sabia”. Esta tactica consiste en presentarse como un rival
que “no vale la pena”, con el propdsito de ser menospreciado o “aligerar” la imagen que
los contrincantes pueden tener y asi contribuir a la disminucion de los esfuerzos de los
oponentes, induciendo a que “bajen la guardia®. Se pretende hacer creer errbneamente
a los oponentes que su victona es casi segura. Es una estrategia de manipulacion en
todos los sentidos ya que se tiene que hacer creer al otro que se esta vencido, lisiado,
enfermo o es incompetente.

Esta tactica es prefenda por los mag-bajos mas que por los mag-altos, aunque
se pueda predecir lo contrano. El hecho de que los maquiavelicos altos no prefieren
esta tactica como las otras, se puede explicar porque el maguiavelismo se considera
estrechamente relacionado con la dominancia. Los magq-altos tienden a ser mas
dominantes, intentan atacar pnmero y emergen como lideres en grupos pequenos
(Okanes y Stinson, 1974). Claramente esta es una estrategia para los débiles, por lo

que los mag-altos no la utilizan (Shepperd y Socherman, 1997).

Por otra parte, resulta interesante estudiar a la vanable maquiavelismo en el
contexto laboral. En trabajos que requieren habilidades de negociacion (tales como las
relaciones laborales) los mag-altos suelen mostrar su mejor ejecucidn. Pero si el fin no
puede justificar los medios, si existen estandares absolutos de comportamiento o si los
tres factores situacionales anteriormente especificados por Chnstie y Geis (1970) no
son evidentes, la posibilidad de pronosticar la ejecucion de un mag-alto se veré

severamente disminuida (Robbins, 1999).
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Okanes y Stinson (1974) y Drory y Gluskinos (1980) encontraron que la variable
magquiavelismo no estaba asociada con el éxito del grupo. En un estudio experimental,
Drory y Gluskinos (1980) asignaron 14 mag-altos y 14 mag-bajos a grupos de trabajo
que se clasificaban como favorables o desfavorables. Los sujetos eran presentados
como lideres. En la situacion favorable, los lideres eran presentados como
técnicamente competentes para la tarea (construccion de puentes de bloques). En la
situacion desfavorable no habia énfasis en la capacidad del lider. No se encontraron
diferencias estadisticamente significativas en cuanto al rendimiento de ambos grupos,
pero mediante la observacion realizada en el experimento se constaté que los mag-
altos daban mas ordenes y se involucraban menos en actividades de reduccion de
tension. En situaciones desfavorables, eran menos directivos y pedian mas ayuda.
Cabe destacar, que ese experimento, junto con el de Okanes y Stinson en 1974, fueron
realizados en situaciones no relacionadas con los negocios; por lo que cualquier

generalizacion al mundo laboral real es riesgosa.

Otros investigadores han tratado de simular condiciones de la vida real en el
trabajo. Jones y White (1983) intentaron determinar si habia relaciéon entre el
maquiavelismo y la orientacion a la tarea en un juego destinado a representar una
situacion tipica de negocios, donde los gerentes evitan ganar o perder todo. Usaron
115 gerentes subdivididos en 32 grupos y el analisis mostré que los mag-altos lograron
ganancias mayores, aunque la onentacion a la tarea era independiente del
maquiavelismo. Esto contradice la hip6tesis de Christie y Geis (1970) de que los mag-
altos eran también orientados a la tarea. La independencia de la tarea y el
maquiavelismo reportado por Jones y White (1983) estaba atribuido a un nimero de
factores posibles como el referido a que los mag-altos estan mas motivados a aprender
las reglas de un juego de negocios, son mas capaces de adaptarse a la ambigiiedad
del juego, son mas distanciados emocionalmente de sus compaferos de grupo y

supuestamente invierten mas tiempo en la ejecucion de tareas.

Asimismo, Jaffe, Nebenzahl y Gotesdyner (1989) intentaron probar la
aseveracion de que el maquiavelismo y la orientacion a la tarea son independientes, a
través de la simulacidén computarizada de un juego de negocios, utilizando 125

gerentes divididos en 28 grupos, de 5 a 8 participantes cada uno. El objetivo principal
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de cada grupo era maximizar las ganancias. Cada juego duraba aproximadamente 3
meses con decisiones tomadas a intervalos de 2 semanas para un total de 6
decisiones. Se utilizd la escala Mach-IV. Los puntajes de maquiavelismo eran
combinados ponderadamente dentro de cada grupo dependiendo de la influencia que
cada miembro individual tenia en las decisiones grupales. Esta influencia se obtenia
mediante una escala (Bales, 1979 c.p. Jaffe y cols., 1989) que consta de tres
dimensiones bipolares: dominancia neta, orientacion a la tarea neta, y amistad neta. La
orientacion a la tarea fue evaluada a partir de la dimensién orentacion a la tarea neta
de Bales.

En este estudio se encontré6 que el éxito y la onentacion a la tarea no se
encontraban relacionados con el maquiavelismo. Los grupos exitosos si estaban
relacionados con la orientacion a la tarea, pero los mag-altos no eran percibidos como
personas orientadas a la tarea. Incluso fueron considerados mas cercanos al polo
negativo de la dominancia neta (no asertivos) y también al polo negativo de la
orientacién a ia tarea (heréticos, no creyentes en las normas). Estos resultados indican
que aunque los mag-altos pueden ser companeros activos, actuan de una manera no
amistosa y no ayudan al grupo a obtener logros. Su participacion lleva a una falta de
armonia, y los grupos con mag-altos fallaron en el juego, por lo que dichos autores
concluyen que motivar a los integrantes de un grupo a ser mas orientados a la tarea

incrementa los chances de logro de ese grupo.

Dado que la orientacion a la tarea se entiende como una motivacion que se da
en el trabajo, se pueden interpretar estos resultados como una prueba de que los mas
maquiavélicos tienden a estar poco involucrados con el trabajo a cumpilir,

disminuyendo la posibilidad de que se encuentren satisfechos.

Por su parte, Okanes y Murray (1980) realizaron un estudio sobre la relacion
entre el maquiavelismo y el logro en gerentes o supervisores con funciones similares
de planificacién, control, organizacion y direccion. Para ello, administraron la escala
Mach-IV y la escala del logro de Mehrabian a 51 sujetos masculinos y 51 sujetos
femeninos. La muestra de mujeres provenia de dos fuentes diferentes: 33 de las 51

mujeres eran profesionales contratadas por una organizacion de ninas exploradoras y
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las 18 restantes eran gerentes de diferentes departamentos. Se encontré que los
sujetos que obtenian un puntaje muy alto en maquiavelismo tendian a puntuar bajo en

logro (r= -0,48). No se encontraron diferencias en los puntajes de maquiavelismo de
ambos grupos.

Maquiavelismo y Sexo

Por otra parte, resulta interesante conocer si el grado de maquiavelismo varia, y
de ser asi, de qué forma lo hace, en hombres y mujeres. La gran mayoria de las
investigaciones iniciales que estudiaban la relacion entre sexo y magquiavelismo
demuestran consistentemente que los hombres tienden a ser mas maquiavélicos que
las mujeres. Los primeros en afirmar esta relacion fueron Christie y Geis (1970), los
pioneros de este constructo. En la normalizaciéon de la escala de maquiavelismo, ellos
consiguieron que los hombres obtenian puntajes mas altos que las mujeres. Barber
(1994), por su parte, consiguio la misma relacion entre estudiantes de psicologia de
ambos sexos en un estudio que relacionaba el maquiavelismo con las conductas
altruistas. En el estudio de McHoskey y Hicks (1999) sobre maquiavelismo y ajuste,
citado antenormente también se encontré que los hombres tendian a puntuar mas alto

que las mujeres.

Es importante aclarar que estos resultados se daban en investigaciones en las
cuales se utilizaban sujetos de la poblacion general o estudiantes universitanos.
Chnistoffersen y Stamp, en 1995, al relacionar maquiavelismo con paranoia en
estudiantes de psicologia encontraron también que los hombres tienden a ser mas
maquiavélicos que las mujeres, pero admiten que sus resultados se deben a que la
muestra estd compuesta de estudiantes y que la relacion puede ser diferente en
muestras de gerentes. Cuando la muestra esta compuesta por gerentes, la relacion

parece invertirse, siendo las mujeres mas maquiavélicas que los hombres.

Chonko (1982) llevé a cabo un estudio para investigar las diferencias de la
orientacion maquiavélica en hombres y mujeres gerentes de ventas. Para ello utiliz6 la

escala Mach-IV con el fin de evaluar a 122 gerentes de ventas, 88 hombres y 2¢
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mujeres. Se encontré que la media de los puntajes en maquiavelismo es alta en
comparacion con los puntajes reportados en la literatura, 10 que sugiere que estos
gerentes son mas maquiavélicos. Las mujeres presentaron una orientacion
maquiavelica mayor que la de los hombres, esto puede deberse a que esta profesion
histéricamente ha sido dominada por el sexo masculino, por o que las mujeres en esta
profesion pueden sentir la necesidad de ser mas agresivas en el desempeno de su
trabajo.

En la investigacion de Topol y Gable, (1988) estos autores consiguieron
también que las mujeres gerentes presentaban valores de maquiavelismo mayores que
los hombres. Gable y cols. (1990) realizaron un estudio similar en 62 gerentes de una
compaiia de ventas de tamano medio. En esta investigacion también se halld6 una
diferencia significativa entre hombres y mujeres, apuntando a que las mujeres tienden
a ser mas maquiaveélicas que los hombres.

Mudrack (1990) concluye en su sintesis sobre el constructo de maquiavelismo
que los hombres tienden a ser mas maquiavélicos que las mujeres en la poblacién
general; sin embargo, las mujeres parecen adoptar una estrategia mas maquiavélica
en situaciones donde se requieren interacciones del tipo usualmente ejercidas por los
hombres. En los estudios realizados en las empresas, parece entrar el factor de la pre-
seleccion, en el sentido de que las mujeres que logran obtener un cargo empresarial,

podrian ser mas maquiavélicas que las que no lo logran.

Una excepcidon a estos resultados, se encuentra en el estudio de Okanes y
Murray (1980) anteriormente citado en el que no se observaron diferencias entre los
puntajes de maquiavelismo para cada sexo. Si embargo este resultado puede ser
explicado debido a que estos autores utilizaron una muestra de mujeres obtenida de
dos fuentes diferentes: 33 de las 51 mujeres eran profesionales contratadas por una
organizacion de nifas exploradoras y las 18 restantes eran gerentes de diferentes
departamentos. El primer subgrupo de la muestra puede haber presentado menores

puntajes de maquiavelismo debido a que se encuentra en una organizacidon
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predominantemente dominada por mujeres, en la cual no parece entrar el factor de
pre-seleccion propuesto antenormente por Mudrack (1990).

A la luz de las investigaciones antenores, se podria afirmar que la relacion
entre maquiavelismo y sexo no es del todo consistente, y que diversos factores
pueden actuar en mediacion de dicha relacién. Sin embargo, la mayoria de los
estudios realizados en ambientes organizacionales apuntan a que las mujeres suelen
tener un grado mayor de maquiavelismo que los hombres (Chonko 1982; Topol y
Gable, 1988; Gable y cols., 1990), por esta razon, y debido a que la presente
investigacion se ubica dentro de un contexto laboral, se puede suponer que las
mujeres presentaran un puntaje en la escala de maquiavelismo mayor que el de los

hombres.

Maquiavelismo y EEdad:

Existen inconsistencias en la relacién del maquiavelismo con la edad. Gable y
Topol (1988) encontraron que los vendedores mas jovenes tienden a ser mas
magquiavélicos que los de mayor edad, argumentando que con mayores grados de
magquiavelismo se pueden compensar algunas desventajas que los vendedores mas
jovenes tienen en el area de mercadeo. De manera similar, Mudrack (1989) sugind que
los puntajes de maquiavelismo tienden a declinar con la edad y que esta disminucidén
se hace mas pronunciada después de aproximadamente los 37 anos. De manera
similar, Gupta (1987) encontrd que el maquiavelismo se incrementa con la edad hasta
la adolescencia tardia y luego tienden a declinar.

Otros estudios afirman lo contranio: Madonna, Wesley, Bailey y Anderson (1988)
confirmaron la hipdtesis de que los estudiantes graduados en psicologia puntuaban
significativamente mas alto en la escala Mach-V que los novatos. Greenlee, Cullinan y
Morand en 1995, no hallaron diferencias entre los estudiantes de administracion y
contaduria pero si entre dos instituciones educativas, utilizando una muestra de 231
sujetos. La diferencia entre ambas instituciones radicaba fundamentalmente en la

edad, ya que la que obtenia un puntaje de maquiavelismo mas alto sélo proporcionaba
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educacion para fos ultimos afos de las carreras y postgrados. La otra institucion
funcionaba como una universidad tradicional. Estos resultados fueron interpretados por
los autores como evidencia de que la edad y el avance en la educacién pueden ejercer

mas influencia que la carrera profesional estudiada sobre el maquiavelismo.

Sin embargo, Moore y Katz (1995) no encontraron diferencias significativas en
los puntajes en la escala Mach-V entre graduados y estudiantes de enfermeria, ni
tampoco encontraron que dichos puntajes estuviesen relacionados con la educacion, la

edad, ni la especialidad clinica.

Cabe destacar que ninguna las investigaciones expuestas, a excepcion del
estudio de Gabie y Topol (1988) estudiaron esta relacidon en el contexto laboral sino
que se limitaron a muestras de estudiantes de pregrado y postgrado. Solo la
investigacion de Gable y Topol (1988) parece explicar lo que sucede a las personas de
menor edad cuando ingresan en el mercado laboral. Segun estos autores, 10s jovenes
presentan desventajas que deben ser compensadas y una de las estrategias utilizadas
involucra un mayor grado de maquiavelismo. Al contrario de lo que sucede en las
muestras de estudiantes, en las que la edad no resulta una desventaja, al menos tan
evidente como en el mercado laboral, en las muestras de empleados si parece l6gico
suponer la existencia de una relacién negativa entre el maquiavelismo y la edad; esta

es la postura que se toma en la presente investigacion.

Después de haber expuesto una aproximacion ai estudio del maquiavelismo y
las variables que lo afectan o con las cuales se relaciona, especialmente el sexo y la

edad; se procedera entonces a estudiar su relacion con la satisfaccion laboral.

Maquiavelismo y Satisfaccion Laboral

Las investigaciones acerca de la relacién entre maquiavelismo y satisfaccion
laboral muestran resultados que tienden a ser consistentes. Hollon (1983), estudi6 esta
relacion en una muestra de 75 ejecutivos, a los cuales se les administré fa escala

Mach-IV y 6 escalas que median diversas actitudes y percepciones hacia el trabajo.
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Entre ellas, se evaluaba la ejecucion percibida, la involucracion con el trabajo, la
participacion percibida en las decisiones, un indice de tension laboral y la satisfaccion
laboral (medido por la escala Actitud Hacia el Trabajo de Vroom (1960 c.p. Hollon,
1983). Los resultados arrojados por esta investigacion muestran una relacion
significativa y negativa entre el maquiavelismo y la satisfaccion laboral, |a participacién
en las decisiones y la involucracién con el trabajo, mientras que muestran una relacion

positiva entre el maquiavelismo y la tensién laboral.

En otra investigacion realizada por Gable y Topol (1987) se encontré el mismo
resultado. Estudiaron esta relacion en 218 ejecutivos de venta y encontraron que la
relacion resulté ser significativamente negativa, es decir que los mag-altos tienden a
estar menos satisfechos con su trabajo que los mag-bajos. Asimismo encontraron que
las mujeres tienden a ser mas maquiavélicas y tienden a estar menos satisfechas con
su trabajo que los hombres. Este resultado es congruente con el de Hollon (1983)

donde un alto grado de maquiavelismo se relacion6 con poca satisfaccion laboral.

Gemmil y Heisler (1972) encontraron resultados parecidos en una muestra de
gerentes de produccion de una empresa, indicando igualmente una relacion negativa
entre maquiavelismo y satisfaccion y una relacion positiva entre maquiavelismo y
tension laboral. Estos resultados, junto a los de Richford y Fortune (1984 c.p. (Wilson y
cols., 1996) llevan a Wilson y cols. a concluir que la relacibn negativa entre
magquiavelismo y satisfaccion laboral es una de las lineas mas consistentes en la

investigacion del maquiavelismo en el mundo real.

Una investigacion en la que se consiguieron resultados diferentes fue la
realizada por Gable y Topol (1989) en la cual se midieron estas dos variables en 60
gerentes de una cadena de tiendas utilizando la escala Mach-IV y el indice Descriptivo
del Trabajo (Job Descriptive Index) el cual estd compuesto por cinco factores
diferentes: oportunidad de ascenso, trabajo, remuneracion, companeros de trabajo y
supervisién. Sélo se encontré una relacion negativa significativa entre maquiavelismo y
un componente de satisfaccion laboral para las mujeres: el componente de las
oportunidades de ascenso. Este componente no se relacionaba con maquiavelismo en

los hombres, y los demas componentes no se relacionaban con el maquiavelismo para



40

ninguno de los dos sexos. Tampoco se encontraron diferencias en los puntajes de
satisfaccion laboral entre hombres y mujeres, pero si se hallaron diferencias en los

puntajes de maquiavelismo, siendo las mujeres mas maquiavélicas que los hombres.

El resultado de este estudio, en el que no se hallé una relacién significativa
entre maquiavelismo y satisfaccion laboral (excepto en mujeres mag-altas con el
componente de las oportunidades de ascenso), ha sido explicado por los autores
argumentando que dichos resultados fueron hallados en los empleados de una sola
cadena de tiendas, y de esa manera, muchas condiciones asociadas a la satisfaccion
laboral (percepcion por parte de los empleados de los procesos de seleccion, ascenso,
remuneracion y supervision) estarian homogeneizadas o serian uniformes, es decir,
que serian muy parecidas para todos los empleados en esa empresa particular y con
ello los mismos tenderian a estar satisfechos en un grado muy parecido, con la
consecuencia de que seria muy dificil hallar una correlacién entre puntajes en la
satisfaccién laboral, que varian muy poco, y puntajes de maquiavelismo, que son mas
variables. De tal forma que los estudios de satisfaccién laboral deberian realizarse
utilizando muestras de diferentes empresas, para dar oportunidad de variacién a las

condiciones que afectan a dicha variable.

Aunque en la literatura no se explica por qué el maquiavelismo se asocia con
poca satisfaccion laboral, se puede suponer que es debido a las caracteristicas
asociadas a este constructo. Los factores de vision cinica de mundo y de tacticas
interpersonales podrian estar explicando el vinculo conceptual con la satisfaccién
laboral, ya que estos conllevan a presentar problemas interpersonales, cinicismo, poca
involucracién en el trabajo, desadaptacion, el poco compromiso ideolégico, entre otros,
aspectos que afectan directa o indirectamente las actitudes que se tienen ante el
trabajo.

En sintesis, casi la totalidad de los resultados en esta linea de investigaciéon
apuntan a una relacién negativa entre el maquiavelismo y la satisfaccion, indicando
que las personas maquiavélicas tienden a estar menos satisfechas con sus trabajos
que los mag-bajos (Gable y Topol 1987; Hollon, 1983; Gemmil y Heisler, 1972;
Richford y Fortune, 1984 c.p. Wilson y cols., 1996). La Unica investigacién encontrada
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que reporta resultados diferentes es la de Gable y Topol (1989), quienes explican esta

inconsistencia como un posible artefacto de la muestra utilizada.

LLocus de Control

El locus de control es otro rasgo de personalidad que se ha visto asociado a Ia
satisfaccion laboral, y que puede explicar en cierto grado el hecho de que un empleado
esté o no satisfecho con el trabajo que realiza. De [a misma manera, el locus de control
se ha visto asociado con la variable maqguiavelismo. Por esta razén, resulta interesante
su inclusion en la presente investigacion. A continuacidn se intentara una aproximacion
al estudio de dicha variable, para luego proceder a estudiar su relacién con Ila

satisfaccion laboral y el magquiavelismo.

En principio, Rotter (1$68) propuso a la variable locus de control en el marco de
su teoria del aprendizaje social. El locus de centrol se refiere a la percepcion que la
persona tiene acerca de la relacion existente entre sus comportamientos y ios eventos
positivos o negativos que le acontecen en cualquier situacion. A pesar de no haber sido
el primero en estudiar la percepcién del control que se ejerce sobre los reforzamientos,
Rotter fue el primero en proponerio como un concepto importante dentro de Ia teoria

del aprendizaje social.

La teoria del locus de control considera que la conducta en una situacion dada
es funcion de la expectativa y del valor del reforzamiento en esa situacion (Fernandez,
1999). Es un proceso de atribucion causal mediante el cual las “personas perciben el
comportamiento como causado y el locus de causalidad esté en la persona estimulo
(actor) o en el ambiente” (Schneider, Hastorf y Ellesworth, 1982, p.49). El locus de
control es un constructo que se refiere a la atribucién de causalidad que una persona le

da a sus acciones 0 a las acciones de los demas (Robbins, 1999).

En la conceptualizacion de Rotter (1966), el locus de control es un rasgo de la

personalidad, esto quiere decir que es generalizable y persistente a través del tiempo.
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Para Rotter, las personas se pueden colocar a lo largo de una dimension bipolar, cuyos
extremos son el intermo y el externo.

El locus de control intermo es la creencia de que las acciones propias
determinan de forma decisiva los resultados que se tienen (Reeve, 1994). Si un sujeto
percibe que el refuerzo deviene de su propia conducta o caracteristicas personales, se
puede decir que posee un control interno, si mas bien el reforzamiento no se percibe
como contingente de las acciones propias sino como efecto del azar, el destino u otros
poderosos, entonces se puede decir que se posee un control extemo (Fernandez,
1999). Las personas con un locus de control externo ven la vida como controlada por
fuerzas externas (Rotter, 1966) y suelen tener una sensacion de falta de poder {Reeve,
1994).

El constructo que Rotter (1966) propuso como una dimension bipolar de interno-
externo, pronto comenzd a presentar problemas, dado que la definicion de externalidad
era muy amplia, involucraba a la percepcion del control eiercido por otros pcdercsos y
el azar. Levenson en 1974, propuso que aquellas personas que creen que el mundo
esta desorganizado, es decir que creen predominantemente en el azar o 2| destino,
piensan y se comportan de manera diferente a como lo hacen las personas que creen
que el mundo esta ordenado, pero que es controlado por otras personas poderosas; en
este Gltimo caso existe una posibilidad para el control y para verse involucrados en
actividades como busqueda de informacién y protestas en contra de la contaminacion
ambiental. Por esta razdén, Levenson construyd tres escalas para medir las
expectativas acerca del azar separado de la orientacién de otros poderosos y del
control interno o el control sobre |2 propia vida.

Como se menciond antenormente, Levenson (1974) propuso que el locus de
control externo estd compuesto por los factores: Otros poderosos y Azar. Otros
Poderosos o Externalidad Defensiva, se refiere al grado en el cual una persona percibe
que los eventos de su vida son consecuencia de la accion de otros poderosos, aun
cuando para dicha persona el mundo tenga un orden. Azar: se refiere al grado en el

cual una persona tiene la expectativa de que los eventos son consecuencia de factores
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incontrolables, tales como: azar, suerte, destino, oportunidad o cualquier otra entidad

sobrenatural, percibiendo al mundo en forma desordenada.

Numerosos estudios se han realizado para relacionar al constructo de locus de
control con otras variables. En este sentido, se ha encontrado que el locus de control
interno estd asociado a la necesidad de logro (Rotter, 1966) y a niveles altos de
autoestima, debido a que tedricamente tienen mas potencial para el autorreforzamiento
(Fish y Karabenick, 1971). A su vez, se han encontrado relaciones significativas entre
locus de control intemo y la capacidad de persuasion positiva en niflos (Krantz y
Friedberg, 1986).

Por su parte, se ha encontrado una relacion significativa entre el locus de
control externo y la indefension aprendida (Adams y Dewson, 1982). También se ha
encontrado que el locus de control externo se encuentra negativamente correlacionado
con la habilidad para ser consciente y la agradabilidad, mientras que se relaciona
positivamente con el neuroticismo. Esos resultados fueron obtenidos mediante la
administracion del inventario de personalidad NEO de Costa y McCrae (1989 c.p.
Morrison, 1997). Cabe destacar que estos resultados se asemejan a los obtenidos por
Ramanaiah y cois. (1994) en el que se relacionaron las mismas variables de
personalidad con el constructo de magquiavelismo. Especificamente, se hallé que el
maquiavelismo estaba relacionado (al igual que el locus de control externo) con la
habilidad para ser consciente y la agradabilidad (de manera negativa) y con el

neuroticismo (de manera positiva).

El locus de control intemmo y externo se relaciona, en las relaciones
interpersonales, con la direccion de la agresion. Los sujetos con locus de control
interno tienden a incummr en acciones autoagresivas en mayor medida que los que
tienen locus de control externo, y estos ultimos tienden a incurmrir en acciones
heteroagresivas en mayor medida que los intemos. Esto fue verificado en un
experimento con 129 sujetos, a los que se les pedia que asignaran un valor (volumen)
de ruido aversivo para ser expuesto a “otros” o a “si mismo”. Ante el fracaso, los

sujetos con locus de control interno se asignaban a ellos mismos ruidos mas elevados
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y los sujetos con control externo asignaban a otros, ruidos mas elevados (Davis y
Mette, 1971).

El locus de control también parece moderar el efecto del estrés percibido en la
personalidad tipo A. Las personas tipo A suelen ser clasificadas como agresivas,
urgentes, y motivadas hacia la competencia y estd asociado con el riesgo de sufrir
enfermedades coronarias y de tener altos niveles de estrés. No obstante, las
investigaciones suelen reportar que el estrés no parece ser una variable importante
para este constructo, ya que sujetos con personalidades tipo A han presentado bajos
niveles de estrés. Heilbrun (1989) encontré en 120 sujetos un efecto de interaccion
entre la personalidad tipo A y locus de control con !a cantidad de estrés reportada. Los
sujetos con personalidad tipo A gue tenian un locus de control intemo reportaban un
menor grado de estrés que los sujetos tipo A con locus de control externo. El locus de

control, por lo tanto, parece moderar el nivel de estrés percibido por una persona.

Por su parte, Rosen y Salling (1971) llevaron a cabo un estudio con 45 sujetos,
utilizando la escala de locus de control de Rotter. Se encontraron correlaciones
positivas entre el locus de control intemo y la actividad politica. Especificamente, el
locus de control se considera relacionado con los siguientes rasgos indicadores de una
participacion politica activa: mayores niveles de alerta a la informacion util en el
ambiente, mayores esfuerzos por controlar el ambiente, mayores preocupaciones por
las habilidades individuales y mayor resistencia a ser influenciados. La concepcién de
gque los resultados son causados por ias acciones de uno, parece entonces
generalizarse al campo politico con la creencia de que la participacion va a lograr

cambios.

De manera similar, se ha encontrado una relacién negativa entre sujetos con
locus de control externo y el uso de informacién publica destinada a la conservacion
del ambiente, es decir que los sujetos con locus de control externo tienden a ignorar
estos mensajes, mientras que los sujetos con locus de control intemo tienden a
procesar estos mensajes e incluso presentar criticas y discusiones sobre los puntos

tratados en el mensaje (Ingold, 1989).
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En el contexto laboral los sujetos internos comparados con los externos tienden
a buscar ocupaciones que permitan una mayor libertad para hacer uso de sus propias
capacidades, reportan mas satisfaccion y bienestar, suelen ejercer un liderazgo
transformacional mas que transaccional (Howell y Avolio, 1993) y més efectivo (Parkes,
1989 c.p. Fernandez, 1999). Asimismo, creen que controlan su destino, atribuyen los
resultados organizacionales a sus propias acciones y creen que no hay alguien mas a
quien culpar que no sean ellos mismos (Rotter, 1966). Generalmente se desempenan
mejor en sus trabajos, buscan mas activamente la informacion antes de tomar una
decision y se sienten mas motivados por lograr y hacer un gran intento de control. Se
desempenan muy bien en tareas complejas, entre las que se incluyen la mayoria de los
trabajos gerenciales y profesionales, ya que requieren un avanzado procesamiento de
informacién y aprendizaje, ademas estan mas acordes con trabajos que requieren de

iniciativa e independencia de accion (Robbins, 1599).

Los sujetos con locus de control externo, por su parte, tienden a tener mayor
ausentismo, menor satisfaccion laboral y a estar menos involucrados en las labores
que ios internos. Se perciben a si mismos con poco control sobre aquellos resultados
organizacionales que son importantes para ellos, son mas obedientes y estdn mas
dispuestos a seguir instrucciones. Suelen desempeniarse bien en trabajos que estén
bien estructurados, que sean rutinanos y en los cuales el éxito depende en gran

medida de seguir la direccién de otros (Robbins, 1999).

En este sentido, hay evidencia que sugiere que las consecuencias de la
ejecucion influyen en el locus de control. Phares (1973 c.p. Anderson, 1977) sostiene
que los intermos tienden a aumentar sus aspiraciones después del éxito y disminuirlas
después de las fallas, en mayor medida que los externos, probablemente debido a la
atribucion del éxito a sus propias habilidades. Asimismo, Anderson (1977) sostiene que
los individuos que atribuyen a ellos mismos la responsabilidad de su ejecucion tienden
a asumir que pueden causar ciertos cambios en su ambiente, {o que deriva en un

aumento de su motivacion.

Anderson (1977) llevé a cabo una investigacion longitudinal en el contexto

organizacional para examinar la relacion entre el locus de control para administrar, el
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estres percibido, conductas de afrontamiento (centrados en la tarea o la emocion) y la
gjecucion. Utilizé 90 empresarios en dos momentos diferentes con un intervalo de dos
anos y medio, después de un desastre natural (la inundacion de un huracan). Los
internos percibieron menor estrés, empleaban mas conductas de afrontamiento
centradas en la tarea que en la emocion, comparados con los externos, quienes se
muestran mas defensivos y menos orientados a la tarea. Los intemos exitosos se
volvieron mas intemos, los intermos que tuvieron poca mejora en su ejecucion no
mostraron cambios en su locus de control, mientras que los externos poco exitosos se
velvieron mas externos en el periodo de 2 anos y medio. La relaciéon entre el locus de
control y la ejecucion se mostré dinamica y reciproca, de tal forma que el locus de
control influencia la ejecucion y la ejecucion opera un mecanismo de retroalimentacion
que influencia las futuras onentaciones del locus de control. El locus de control intemo

parece ser un prerrequisito para el éxito de los empresarios (Anderson, 1977).

Locus de Control y Sexo:

Existen algunas investigaciones en las que no se han encontrado diferencias
significativas entre las medias de las puntuaciones del locus de control para hombres y
para mujeres (Chandler y Dugovis, 1977). Sin embargo, existen numerosas
investigaciones con muestras internacionales y venezolanas que indican que las
mujeres tienden a tener un locus de control mas externo que los hombres, por lo que €l
rol sexual determinaria en cierto sentido al locus de control (Thurber, 1972 c.p. Gonda
y Gonzalez, 1986; Gable y cols., 1990; Guglieta y Sanchez, 1991; Romaguera y
Uzcategui, 2001).

Locus de Control y Edad:

El constructo locus de control se ha encontrado relacionado a la edad de los
sujetos. Una conclusion frecuente es que los adultos de mayor edad suelen tener un
locus mas externo que los adultos mas jévenes. En un estudio, Hale y Cochran (1986)

categorizaron a 655 universitarios y egresados en cuatro grupos de edad. El primer
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grupo consistia en sujetos de 20 a 34 afios de edad (N=118); el segundo grupo
consistia en sujetos de 35 a 49 afios de edad (N=165); el tercer grupo consistia en
personas entre los 50 y 64 afios (N=175) y el cuarto grupo consistia en sujetos de 65 a
89 anos (N=197). Se le aplico una escala de locus de control a todos los grupos y los
resultados indicaban un incremento gradual en la externalidad a lo largo de todas las
edades. Se mostraron diferencias significativas entre todos los grupos; también se

mostrd una diferencia significativa entre los grupos 1 y 2 en contra del grupo 3y 4.

No obstante, Knoop (1988) realizé un estudio en el cual no encontro diferencias
significativas entre nueve grupos de profesionales (entre 20 y 65 anos). Knoop explica
que no encontro diferencias porque los sujetos estan todos ejerciendo cargos. Durante
la vida laboral, las personas tienen mas probabilidad de que sus expectativas vayan
seguidas de un acontecimiento reforzante, ya que existen situaciones en las que se
perciben contingencias entre la conducta y el ambiente. Al retirarse de la vida laboral,
desaparecen gran parte de las secuencias reforzantes conocidas para el individuo
disminuyendo ias expectativas. Al no haber expectativas de contro! sobre el mundo o
los demas y menos eventos contingentes a la conducta, el locus interno disminuye. De
esta manera, las personas de mayor edad que se mantienen trabajando, no tienden a
disminuir sus puntajes en la escala de locus de control. Asi, debido a que en esta
investigacion se trabajara con una muestra de empleados, se espera que el locus de

control y la edad no se relacionen significativamente.

Una vez lograda una aproximacion al constructo locus de control y las vanables
con las cuales se relaciona, se expondran las relaciones existentes entre el locus de

control y !a satisfaccion, y entre el locus de control y el maquiavelismo.

Locus de Control y Satisfacciéon Laboral

La relacion entre el locus de control y 1a satisfaccion laboral ha demostrado ser
bastante consistente, indicando una mayor satisfaccion laboral en sujetos que

presentan un locus de control interno (Lester, 1982; Perrewe y Mizerski, 1987; Judge,
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Locke, Durham y Kiuger, 1998; Vivien y Thompson, 1998; Robbins, 1999; Judge, Bono,
y Locke; 2000; Judge y Bono 2001).

Lester en 1982 realizd una investigacion con 144 policias y halld que la
satisfaccion laboral estaba relacionada significativamente con un locus de control

interno.

Por su parte, Perrewe y Mizerski (1987) usaron la teoria de Hackman y Oldham,
en la cual se postula que la satisfaccion laboral proviene de dimensiones intrinsecas
del trabajo (variedad de habilidades, identidad con el trabajo, significacién del trabajo,
autonomia y feedback), y realizaron una investigacion experimental relacionando estas
dimensiones intrinsecas con el locus de control. Para ello, utilizaron una muestra de
110 sujetos y se les administré una version breve de la escala de locus de control de
Rotter y luego se sometié a la mitad de los sujetos a una actividad compleja de
construccion y a la otra mitad a una actividad sencilla de construccion. Después de la
actividad, los sujetos lienaron el cuestionario de Hackman y Oldham. Los resultados
indican que los sujetos con un locus de control intemo perciben mas variedad de
habilidades, significacién en el trabajo, autonomia y feedback que los sujetos con locus
de control externo. Cabe destacar que los sujetos con locus de control extemno
percibian mas de estas dimensiories intrinsecas en el trabajo sencillo que en el

complejo.

Los autores explican este resultado argumentando que los sujetos internos son
mas sensibles a las claves ambientales durante una actividad compleja que los sujetos
con locus de control mas externo. Este resultado implicaria que los sujetos intemos
pueder tener mas posibilidad de percibir caracteristicas favorables en un trabajo que
los extemos, reflejandose en una mayor satisfaccion en los primeros (Perrewe vy
Mizerski, 1987).

Judge y cols. (1998) hallaron una relacidn positiva ertre el locus de control, la
autoestima, la autoeficacia generalizada y la ausencia de neuroticismo con la variable

satisfaccion laboral. Utilizaron tres muestras (doctores, n=183; graduados de la
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universidad, n=158, e israelies, n=132), y ademas utilizaron reportes del sujeto y de

otras personas importantes en su vida (conyuge, amigos, etc) para aumentar la validez.

Vivien y Thompson (1998) estudiaron esta relacién en una muestra aleatoria de
467 policias. En el cuestionario se incluia la encuesta diagnéstica del trabajo realizada
por Hackman y Oldman y la escala de locus de control de Rotter. Los resultados de
esta investigacién consisten en que los sujetos con locus de control interno reportaron
medias mas altas en satisfaccion laboral y compromiso organizacional; a la vez que

reportaban medias mas bajas en intencién de renunciar.

En la misma linea de investigacion, Judge y cols. (2000) obtienen resultados
similares a los de Judge y cols. (1998), entre las mismas variables y la satisfaccién
laboral. Especificamente sobre la relacién entre locus de control y satisfaccion laboral,
los autores concluyen que el locus de control se relaciona con mayores esfuerzos
hacia el logro de las metas y a mayor perseverancia ante los fallos, disminuyendo la

frustracién.

En la mas reciente investigacion meta-analitica, Judge y Bono (2001) se
basaron en 169 correlaciones de estudios previos para realizar un analisis de las
relaciones reportadas entre el locus de control y la satisfaccion. Obtuvieron un
coeficiente de correlacién significativo y positivo (.32) entre el locus de control interno y
la satisfaccion laboral. El locus de control resultdé ser la segunda variable de las
estudiadas anteriormente que mejor se relaciona con la satisfaccion laboral, siendo la

primera la autoeficacia generalizada.

Locus de Control y Maquiavelismo

La relacién entre locus de control y maquiavelismo ha sido estudiada por
diversos autores, presentando informacién relativamente consistente. El primero y
mas citado de dichos estudios se realiza en 1971 por Solar y Bruehl. En dicha

investigacion se administraron las escalas de maquiavelismo (Mach-1V) y de locus de
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control (Rotter) a 170 estudiantes de psicologia, divididos en tres grupos de 67, 42 y
61 personas. En los tres grupos se obtuvieron coeficientes de correlacién
significativos entre ambas escalas. La direccién de esta correlacion fue inversa en los

tres grupos, indicando que las personas mas magquiavélicas tendian a presentar un
locus de control mas extemno.

Solar y Bruehl (1971) afirman que tanto el maquiavelismo como el locus de
control son constructos que abarcan la manipulacién y advierten que el constructo
magquiavelismo puede suponerse, de manera intuitiva, que asociado con el locus de
control intemo mas que con el externo, ya que tanto los mag-altos como los que tienen
locus de control intemo tratan de ejercer control sobre el ambiente. Esta suposicién
resulta erronea. Solar y Bruehl (1971) argumentan que la salvedad radica en que el
control es dirigido de manera diferente en cada uno de los constructos, ya que los
intemos tratan de controlar o manipular el ambiente y los maquiavélicos tratan de
controlar a las personas. Las semejanzas entre los maquiavélicos y las personas con
locus de control extemo se encuentran analizando ambas escalas, se puede observar
que en ambos se tiende a prestar mucha importancia a “los otros”. Los individuos con
locus de control extemno usualmente son descritos como indefensos ante un mundo
azaroso, lo cual coincide con Ia vision cinica de los maquiavélicos. De esta manera,
Solar y Bruehl concluyen que el maquiavelismo esta asociado al locus de control

externo mas que al intemo.

De la misma manera, Galli, Nigro y Krampen (1986) encontraron una relacién
negativa entre el maquiavelismo y la subescala de intemalidad y una relacion positiva

con las subescalas de poder y azar.

Para el afo 1990, Mudrack realizé un estudio meta-analitico para integrar
estudios aislados sobre la relacion entre maquiavelismo y locus de control, para ello
utilizé 20 estudios que reportaban una relacion entre ambos. Dichos estudios usaban la
escala Mach-lV o la Mach-V y la escala de Rotter o de Levenson para medir el locus de
control. En los estudios de medidas repetidas en los que se reportaban mas de una

correlacion, se tomo la de menor magnitud ya que resultaba mas conservador. Donde
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era necesano, las correlaciones negativas fueron cambiadas a positivas para que
siempre implicaran una relacion entre maquiavelismo y locus de control externo. La
correlacion obtenida fue .382. se utilizd un intervalo de confianza de 95%, obteniendo
una estimacion de la correlacion entre .217 y .547. debido a que el intervalo no incluye
el valor “0°, Mudrack (1990) concluye que el maquiavelismo se ve asociado con un
locus de control externo. En este sentido, afirma que las tacticas de manipulacion,
engafio o congraciamiento reflejan un intento del maquiavélico para ejercer influencia
sobre un ambiente hostil que sobrepasa la eficacia de otras aproximaciones mas
orientadas internamente como el trabajo duro.

Sin embargo, estas investigaciones no parecen diferenciar entre hombres y
mujeres en tal relacion. Gable y cols. (1990) realizaron una investigacion relacionando
sexo, locus de control, maquiavelismo y ejecucion gerencial en 60 gerentes (48
hombres y 12 mujeres). En dicha investigacion se encontro una relacion significativa
negativa entre locus de control y maquiavelismo para toda la muestra y para los

hombres (-.381), pero la relacion no fue significativa para las mujeres (-.207).

Tal distincion entre los géneros se encuentra también en Prociuk y Breen (1976
c.p. Corzine, 1997). En ese estudio, habia una correlacion entre maquiavelismo y locus
de control en hombres, pero no en mujeres. Sin embargo, es la norma conseguir
relaciones significativas entre maquiavelismo y locus de control externo para las
muestras totales (Galli y cols., 1986).

Conclusiones

El objetivo de la presente investigacion es estudiar la influencia del
magquiavelismo, el locus de control, el sexo, la edad y la antigledad en la empresa
sobre la satisfaccion laboral, y como se relacionan estas variables entre si. De esta
manera, se pretende estudiar a la satisfaccion laboral como una variable dependiente,
especificamente como explicada por variables sociodemograficas y por rasgos de
personalidad.
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La teoria de los dos factores de Herzberg (1959), sera el marco de referencia
para estudiar esta variable, ya que es una teoria sencilla y practica y ha suscitado
multiples investigaciones en el area de la Psicologia Industrial. Este autor postula la
existencia de dos tipos de factores que afectan la satisfaccion: los higiénicos y los
motivacionales. Los factores higiénicos dan cuenta de {a insatisfaccion de un
empleado, mientras que los motivacionales dan cuenta de su satisfaccion. De esta
manera, puesto que en esta investigacion se quiere observar si el empleado esta
realmente satisfecho y dado que la satisfaccidbn es funcion de los factores
motivacionales, se trabajara soélo con estos factores, puesto que son los que resultan
de interés y no se evaluaran los factores higiénicos por razones de economia del

tiempo de aplicacion de las diferentes escalas.

Ademas, se tratara de cumplir con el ideal teérico de Hulin (1992), en el cual,
para estudiar la satisfaccion se deben tomar en cuenta tanto a los factores
situacionales (estudiados a través de la teoria de Herzberg), como los disposicionales,
entre los cuales seran estudiados los rasgos de personalidad: el maquiavelismo y el

locus de control.

En funcién del cuerpo tedrico y empirico citado en las paginas anteriores, se

pueden esperar las relaciones que se postulan a continuacion.

En cuanto a la relacién entre el maquiavelismo y la satisfaccién laboral, se
espera encontrar una relaciéon negativa, es decir, que los mag-altos tenderan a estar

menos satisfechos con sus trabajos que los maqg-bajos.

Se espera que los individuos con mayores niveles de locus de control interno se
encuentren mas satisfechos con sus trabajos que los de menores niveles, asi como
también, que los individuos con mayor locus de control externo se encuentren menos

satisfechos que los de menor locus externo.

En cuanto a las variables sociodemograficas, en la presente investigacion se
apunta a que las mujeres suelen estar menos satisfechas con su trabajo que los

hombres.
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La evidencia indica que la edad y la satisfaccién laboral estan positivamente
correlacionadas; sin embargo, dado que algunos estudios consiguen una relaciéon en
forma de “U”, y esta relacién se atribuye a la no discriminacibn muestral entre
empleados con un estatus de profesional o no profesional, en la presente investigacion
se plantea solventar esta dificultad, trabajando con empleados profesionales
exclusivamente, esperandose por consiguiente una relacion positiva lineal entre la

satisfaccién y la edad.

En cuanto a la antigiedad, se ha encontrado que la relacién entre la
satisfaccion laboral y esta variable parece ser positiva. Por esta razén, en la presente
investigacion se puede esperar que los empleados de mayor antigiedad muestren
mayor satisfaccion laboral que los de menor tiempo en la empresa. Ademas, pareciera
también que la antigiiedad es mejor predictora de la satisfaccion laboral que la edad,

esperandose una relacidbn mas fuerte para la primera relacion que para la segunda.

Por otra parte, se espera que el maquiavelismo se asocie positivamente con el

locus de control externo, y negativamente con el locus de control interno.

En cuanto a la relacion entre maguiavelismo y sexo, la mayoria de los
estudios realizados en ambientes organizacionales apuntan a que las mujeres suelen
tener un grado mayor de maquiavelismo que los hombres. Por esta razoén, y debido a
que la presente investigacion se ubica dentro de un contexto laboral, se puede

suponer gque las mujeres se mostraran mas maquiavélicas que los hombres.

Por su parte, la relaciéon entre la edad y el maquiavelismo en el contexto laboral
no ha sido estudiada a profundidad, sin embargo, parece l6gico suponer que existe una
relacidon negativa entre ambas variables, dado que mayores grados de maquiavelismo

pudieran compensar las desventajas que los empleados mas jévenes presentan.
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Con respecto al locus de control, las investigaciones indican que las mujeres
tienden a tener un locus de control mas externo que los hombres, asi como un

puntaje mas bajo en la subescala de locus de control interno que los hombres.

En cuanto al locus de control, se ha encontrado que el locus externo tiende a
incrementar con la edad en la poblacion general, no asi dentro del contexto laboral. De
esta manera, debido a que en esta investigacién se trabajard con una muestra de
empleados, se espera que el locus de control externo y la edad no se relacionen
significativamente, ya que las personas de mayor edad que se mantienen trabajando,

no tienden a aumentar sus puntajes en la escala de locus de control externo.

Por otra parte, no parecen haberse realizado estudios que relacionen la
antigiiedad con el maquiavelismo y con el locus de control. No obstante, resulta

interesante observar como se relacionan estas variables entre si.



IIl. METODO

Problema: ;Cémo el maquiavelismo, el locus de control, la edad, el sexo y la

antigliedad del trabajador en la empresa afectan a la satisfaccion laboral y como se
relacionan entre si estas variables?.

Hipotesis: El maquiavelismo, el locus de control, el sexo, la edad y la antigiiedad en

la empresa afectaran la satisfaccion laboral; tal como se hipotetiza en el siguiente

diagrama de ruta.

Figura 1: Diagrama de Ruta Propuesto.

Antigliedad en la

Empresa (X4) Bia(4)
Bas () . .
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Variables:

Variables Endégenas:

- Satisfaccion Laboral:

Definicion Conceptual: Es el grado de complacencia intrinseca que experimenta el
individuo en el trabajo, cuando valora positivamente sus actividades laborales y siente
retribuidas sus necesidades y carencias, sean éstas de caracter fisico, psicologico y
social (Herzberg, 1959).

Definicion Operacional: La sumatoria de los puntajes obtenidos en cada uno de los
factores de la escala de Satisfaccion Laboral basada en la Teoria Bifactorial de
Herzberg (1959). La escala esta compuesta por 3 factores, los cuales se obtuvieron a
través de un analisis factorial realizado en la presente investigacion. Estos factores son
los siguientes:

- Ascenso-Reconocimiento.

- Desarrollo profesional.

- Logro-Responsabilidad.
Las puntuaciones se ubican en un continuo donde los puntajes mas altos se
refieren a un mayor grado de satisfaccion laboral, y los puntajes mas bajos indican un

menor grado de esta variable.

- Maquiavelismo:

Definicidon Conceptual: El maquiavelismo es un rasgo de personalidad que define
estrategias de conducta social que abarcan la manipulacion deliberada de las
personas para obtener ganancias especiales, con frecuencia en contra del interés de
los demas.

Definicion Operacional: Sumatona de los puntajes de los items de la escala Mach-IV de

Christie y Geis (1970) traducida y adaptada el espafiol. Los puntajes abarcan un
continuo donde los valores mas altos se refieren a un mayor grado de maquiavelismo,

los mas bajos indican un menor grado de esta variable.
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-Locus de Control:

Definicion Conceptual: Proceso de atribucion causal mediante el cual las “personas

perciben el comportamiento como causado y el locus de causalidad esta en la persona
estimulo (actor) o en el ambiente” (Schneider, Hastorf y Ellesworth, 1982, p.49). El foco
o locus de causalidad puede ser:

a) Interno: Cuando se cree que el refuerzo deviene de la propia conducta o
caracteristicas personales (Femandez, 1999).

b) Externo: cuando el reforzamiento no se percibe como contingente a las
propias acciones, sino como efecto del azar, el destino u otros poderosos (Femandez,
1999).

Definicién Operacional: La sumatoria de los puntajes obtenidos en cada uno de los

factores de la Escala de Internalidad-Externalidad de Levenson (1974) versionada por
Romero-Garcia (1977). La escala estd compuesta por 2 factores, los cuales se
obtuvieron a través de un andlisis factorial realizado en la presente investigacién. Estos
factores son los siguientes:

a) Interno: Sumatoria de los puntajes en los items correspondientes al
factor de internalidad. Las puntuaciones se ubican en un continuo donde los puntajes
mas altos se refieren a un mayor grado de internalidad, y los puntajes mas bajos
indican un menor grado de esta variable.

b) Externo: Sumatoria de los puntajes en los items correspondientes al
factor de externalidad. Las puntuaciones se ubican en un continuo donde los puntajes
mas altos se refieren a un mayor grado de extemnalidad, y los puntajes mas bajos
indican un menor grado de esta variable.

- Antigiiedad en la Empresa:

Definicion Conceptual: El tiempo que un individuo ha trabajado en un empleo en
particular {Robbins, 1999).

Definicion Operacional: Respuesta al item sobre la cantidad de tiempo que el

empleado ha trabajado en la empresa. Se registra en numero de meses y abarca un
continuo en el que los puntajes mas altos se refieren a un mayor grado de esta variable

y los mas bajos a una menor antiguedad en la empresa.
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Variables Exdgenas:

- Edad:

Definicion Conceptual: Numero de anos de vida de una persona.

Definicion Operacional: Respuesta al item sobre la edad del sujeto. Se registra en

nimero de anos y abarca un continuo en el que los puntajes mas altos se refieren a un

mayor grado de esta vanable y los mas bajos a una menor edad.

- Sexo:

Definicion Conceptual: Diferenciacion biolégica dada por los atributos sexuales.

Definicion Operacional: Respuesta al item sobre el sexo del sujeto. “M” si el sujeto

pertenece al sexo masculino y “F” si pertenece al sexo femenino. Las cuales a su vez,

seran codificadas como “1” y “2” respectivamente.

Tipo de investigacion:
El presente trabajo corresponde a una investigacion no experimental o

expostfacto. Kerlinger (1988) define la investigacion no experimental como:

...una indagacién empirica y sistematica en la cual el cientifico no
tiene control directo sobre las variables independientes porque sus
manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no-
manipulables. Las inferencias acerca de las relaciones entre variables
se hacen, sin una intervencién directa, a partir de la varacion
concomitante de las variables dependientes e independientes (p.
394).

El presente estudio es de campo, ya que se llevd a cabo en el ambiente natural
de los sujetos, sin hacer intervencion en éste. En cuanto a la dimension temporal, esta
investigacion es de tipo transversal, ya que la medicion se realizé en un corte puntual

en el tiempo (Amau, 1995).

El grado de elaboracién del conocimiento es explicativo, ya que intenta

establecer relaciones causales entre las variables: satisfaccién laboral, maquiavelismo
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y locus de control, y va mas alla del establecimiento de asociaciones entre las mismas
(Arnau, 1978). La eleccién de variables independientes y dependientes en este tipo de

investigacion es arbitraria y corresponde al propésito de la investigacion.

Diseno de investigacion:

El disefio a emplear es un disefo de ruta, el cual es una representacion grafica
de las relaciones causales postuladas (Sierra, 1981), esquematizadas anteriormente
en la Figura 1, este diseno reune las siguientes condiciones:

- Linealidad: las relaciones entre las variables se representan por ecuaciones
lineales.

Asimetriz de las relaciones: dos variables no pueden ser al mismo tiempo

causa y efecto una de otra.

- Causalidad: se suponen relaciones de causa-efecto entre las variables del
modelo.

Independencia de los errores: las vanables residuales no se relacionan entre si.

- Sistemas cerrados: cada variable enddégena se considera completamente
determinada por alguna combinacion de variables del sistema.

Nivel de medida de intervalo o razdn: las variables deben ser cuantitativas,

continuas, que corresponden a escalas de intervalo o razén.

Las variables que reciben puntas de flecha se denominan variables endégenas
y las variables externas que no reciben puntas de flecha se denominan exégenas. Para

cada variable endégena se calcula un efecto de error.

El disenfo de ruta se analiza mediante un analisis de ruta, el cual permite
estimar el ajuste de un modelo causal mediante parametros que indican la cantidad de

varianza en una variable dependiente atribuible a una variable antenor.

Los parametros estimados para este tipo de analisis suelen ser obtenidos a
través del andlisis de regresion para las flechas que apuntan a las variables
endbgenas, y los coeficientes de correlacion simple de orden cero para las mismas.

Los pasos a seguir son:
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1. ldentificar las variables endogenas del modelo, lo que da el numero total de
ecuaciones de regresion.

2. Para cada variable endogena, se ubican las variables con rutas apuntando
hacia ella. Estas rutas representan los efectos directos hacia las variables endogenas.

3.- Se realiza el analisis de regresion para cada bloque de variables que
apuntan a cada variable endogena, esto determina los coeficientes de ruta para los
efectos directos, y los coeficientes de determinacion (R?) de cada variable endégena.

4 .- Se calculan los efectos indirectos de las rutas. Bajo este analisis se pueden

determinar tres (3) tipos de efectos: directo, indirecto y total.

El modelo de ruta resulta de la totalidad de las ecuaciones estructurales que
componen el sistema completc. El nimero de ecuaciones enunciadas en el modelo
viene dada por la cantidad de vanables endbgenas del disefio, para cada una de estas
variables endégenas se debe calcular una ecuacion de regresion. Ademas, se calculan
los efectos indirectos, obtenidos a través de la multiplicacion de coeficientes beta a lo

largo de una ruta (Sierra, 1981).

Estrategias de Control:

- Condiciones de aplicaciéon de las escalas: Las escalas fueron aplicadas
individualmente, de forma autoadministrada.

- Relacién Sujeto-Examinador: Esta relacion fue directa, no fue mediada por los
supervisores de los empleados. Los protocolos fueron repartidos y recolectados por
los examinadores.

- Nivel de instrucciéon de los sujetos: los sujetos tuvieron como minimo, un nivel
de instruccion de técnico superior.

- Tipo y Niumero de empresas: Se trabaj6é con dos (2) empresas bancarias del area
metropolitana de Caracas, las cuales presentan una estructura organizacional
similar.

- Instrucciones: Fueron impartidas de forma estandarizada, de manera escrita.
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Poblacidon y Muestra:

Poblacién: La poblacion estuvo conformada por empleados de empresas bancarias

con un nivel de instruccion minimo de técnico superior, de cualquier sexo, edad,

especialidad y antigiedad en la empresa.

Muestra: La muestra fue seleccionada usando un muestreo no probabilistico de tipo
intencional, ya que se seleccionaron los sujetos de acuerdo a un conjunto de
condiciones practicas previamente definidas (Amau, 1978). Ademas fue de tipo
accidental, ya que se tomaron los sujetos, que ademas de cumplir con determinadas
condiciones, estaban disponibles 0 se tenian “a la mano” para el momento de la
investigacion (Kerlinger, 1988 p. 135).

De esta manera, la muestra estuvo conformada por 303 empleados, 151
hombres y 152 mujeres, con edades comprendidas entre 19 y 61 afnos, con un nivel
minimo de instruccion de técnico superior, de cualquier especialidad y antigliedad en la
empresa, provenientes de dos (2) empresas bancanas. 152 sujetos eran
pertenecientes a un banco (Banco A) y 151 sujetos eran pertenecientes al otro (Banco

B). La participacion de dichos sujetos fue totalmente voluntaria.

En la tabla a continuacién se presenta la frecuencia de sujetos pertenecientes a

cada sexo para cada empresa.

Tabla 1. Frecuencia de Sujetos segun el Sexo y el Banco

BANCO A BANCO B} TOTAL
Masculino 77 74 151
Femenino 75 77 152
TOTAL 152 151 303

El promedio de edad de los sujetos que conformaron la muestra fue 35,05 arios
y el promedio de antigiiedad de los sujetos fue 94,22 meses, siendo la antigiiedad

minima obtenida de 2 meses y la maxima de 362 meses.

El 3927% de los sujetos pertenece a un nivel de instruccion de Técnico
Superior. El 39,27% pertenece a un nivel profesional y el 21,45% restante ha realizado
estudios de postgrado. Esto se muestra en la tabla 2:
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Tabla 2. Nivel de instruccion de los sujetos

Frec %
T.S.U. 119 39,274
Profesicnal| 119 39,274
Postgrado 65 21,452

Muestra Piloto: Fue seleccionada usando un muestreo de tipo accidental, ya que se
tomaron los sujetos que estaban disponibles al momento de la aplicaciéon (Kerlinger,
1988). Estuvo conformada por 98 estudiantes de postgrado de la Universidad Catdlica
Andres Bello, quienes se encontraban empleados en diferentes empresas del area
metropolitana de Caracas; 56 estudiantes provenian del Postgrado de Desarrollo
Organizacional y 42 estudiantes del Postgrado de Derecho. Sus edades estuvieron
comprendidas entre 22 y 52 afnos. Dichos sujetos podian ser de cualquier sexo,
especialidad, edad y antigliedad en la empresa donde trabajan. La participacion de
dichos sujetos fue totalmente voluntaria y los mismos respondieron las escalas Mach-
IV y de Satisfaccion Laboral.

En la tabla a continuacion se presenta la frecuencia de los sujetos de sexo
femenino y masculino para cada uno de los postgrados. 34 sujetos pertenecian al sexo

masculino y 64 al sexo femenino.

Tabla 3. Frecuencia de Sujetos segtn el Sexo y el Postgrado. Prueba Piloto.

Desarrollo| Derecho | TOTAL
Masculino 19 15 34
Femenino 37 27 64
TOTAL 56 42 98

El promedio de edad de los sujetos fue 30,46 anos. En el postgrado de
Desarrollo Organizacional, los sujetos tuvieron una edad promedio de 31,38 aios, y en
el postgrado de Derecho, 29,24 anos. El promedio de antigliedad de los sujetos fue
52,95 meses. En el postgrado de Desarrollo Organizacional, los sujetos tuvieron una
antigliedad promedio de 58,63 meses, y en el postgrado de Derecho, 45,38 meses, tal
como se observa en la tabla a continuacion:



Tabla 4. Promedio y Puntajes Extremos de la Edad y la Antigiiedad

de los sujetos. Prueba Piloto.
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Desarrollo | Derecho | TOTAL |Ptj. Minimo |Ptj. maximo
Edad 31,38 29,24 30,46 22 52
Antigliedad 58,63 4538 52,95 4 362
Instrumentos:

Escala de Satisfaccion Laboral:

La escala utilizada para medir la satisfaccion laboral estuvo basada en un
cuestionario disenado por Cardozo y Leal (1991) (Anexo A), a partir de la Teoria
Bifactorial de Herzberg (1959), el cual fue tomado originalmente de un trabajo de grado
de la Escuela de Relaciones Industriales de la Universidad Catolica Andrés Bello,
elaborado por Velazco y Aguilar en 1989. Estos autores operacionalizaron los factores
propuestos por Herzberg (1959) para elaborar los items del instrumento. En un primer
momento, el cuestionario constaba de 59 items que se categorizaban en factores

motivacionales y factores higiénicos.

El cuestionario de Cardozo y Leal fue aplicado originalmente a 34 personas
como muestra piloto (Cardozo y Leal, 1991). Se obtuvieron las correlaciones item-test
para los reactivos de los factores motivacionales e higiénicos. Se aceptaron sélo los
items que obtenian correlaciones entre 0,15 y 0,85. De esta manera se eliminaron dos
factores higiénicos: Estatus y Condiciones de trabajo, ya que los items que componian
estos factores no alcanzaban el criterio propuesto, por lo que el nimero de items se
redujo a 42; 31

correspondientes a los factores higiénicos. Aunque estos autores no reportan datos

items correspondientes a los factores motivacionales y 11

sobre la confiabilidad ni sobre la validez del cuestionario, la eliminacion de los items
que correlacionaban de manera muy baja con la prueba, contribuyé a una mayor

validez de la misma.

Los items del cuestionario modificado por Cardozo y Leal (1991) se presentan
en el Anexo B.
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Para la elaboracion de la escala utilizada en la presente investigacion, se
modificd dicho cuestionario. En primer lugar, se eliminaron los items correspondientes
a los factores higiénicos, ya que estos no dan cuenta de la satisfaccion laboral sino
mas bien dan cuenta de la no satisfaccion en el trabajo (Herzberg, 1959) y no
correspondian a los intereses de la presente investigacion. Luego se reformularon los
items restantes para lograr consistencia entre las alternativas de respuestas requendas
para cada item, ya que las alternativas de respuesta en el cuestionario de Cardozo y
leal (1991), no eran iguales para todos los reactivos, elaborando de esta manera la
escala. Ademas se elaboraron tres (3) items adicionales correspondientes al factor de
“trabajo en si”, puesto que en el cuestionano so6lo era medido por dos items y éste

namero pudiera ser poco representativo del factor.

La escala fue luego evaluada por nueve (9) jueces expertos de la Escuela de
Psicologia de la Universidad Catdlica Andrés Bello (Anexo C), quienes se basaron en
los criterios de la adecuacion de: la redaccion de los items, la adecuacion al contexto
sociocultural venezolano, las instrucciones y la forma de presentacion. Luego las
escalas y sus instrucciones fueron corregidas en base a las observaciones realizadas

por los jueces expertos.

Posteriormente, se requino la realizacion de una prueba piloto (Anexo D) para
recabar los datos pertinentes y para observar el funcionamiento de la escala elaborada
y modificada en el contexto venezolano. Las caracteristicas de la muestra piloto fueron

especificadas anteriormente.

Prueba piloto:

En la prueba piloto, la escala demostrd tener un coeficiente de confiabilidad
(alpha de Cronbach) de 0,9204, lo que indica una consistencia interna muy alta. No se
requind la eliminacion de ningdn item dado que dicha eliminacién no aumentaba

significativamente la confiabilidad de la escala (anexo E).

Al realizar un andlisis factonal de componentes principales (eigenvalue 1,5,
rotacion varimax), se observo que los items se agruparon en cinco (5) factores (Anexo
F), lo que no muestra concordancia con los factores tedricos postulados por Herzberg

(1959). Dichos factores explican el 56,019% de la varianza. El primer factor explica un
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16,291% de la varianza; el segundo factor un 11,598% de la varianza, el tercero, un

11,499%, el cuarto, un 10,964% y el quinto, un 5,666% de la varianza.

Debido a la no concordancia con los factores teodricos, se decidio tomar los
factores que arrojara el analisis factorial practicado a la muestra final. La escala fue

entonces, conservada practicamente sin modificaciones para la aplicacion final (Anexo
G).

Aplicacion Final:
El instrumento presenté un coeficiente de confiabilidad (Alpha de Cronbach) de

0,922; indicando una muy alta consistencia interna (Anexo H).

Al realizar un analisis de estructura factorial de componentes principales
(eigenvalue 1,5. Rotacion varimax), resultaron tres (3) factores que explican el
43,193% de la varianza (Anexo ). El primer factor explica un 16,239% de la varianza,
el segundo factor un 14,577% y el tercero un 12,376%. En el Anexo J se observa cémo

se agrupan esos factores.

Se utilizd un punto de corte de 0,35 para determinar la correspondencia de los
items a los factores. En el Anexo J se encuentran resaltados ios coeficientes que
superan este punto de corte. Los items que cargaban en dos o mas factores con una
diferencia mayor a 0,05, fueron asignados al factor en el cual el item mostraba una
correlacion mas alta. Los items 3, 15, 26 y 28 cargaban en dos factores con una
diferencia menor a 0,05 y en dichos casos se cargd el item al factor con mas

correspondencia tedrica y semejanza del contenido con el item.

De esta manera, la escala esta compuesta por 34 items, 4 de los cuales estan
enunciados de manera inversa (item 20, 21, 23, 27) y el resto de los items esta
enunciado de manera directa. Del mismo modo, la escala quedd compuesta por tres

(3) factores que agrupan los items:
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Tabla 5: items que Componen cada factor de la Escala
de Satisfacciéon Laboral.

Nombre del Factor items que lo Componen
1) Ascenso-Reconocimiento |4, 5, 9, 10, 13, 16, 17, 22, 25, 27, 32, 33, 34
2) Desarrollo Profesional 3, 11, 14, 20, 21, 23, 24, 29
3) Logro-Responsabilidad 1,2,6,7, 8, 12,15, 18, 19, 26, 28, 30, 31

El factor Ascenso-Reconocimiento agrupé a todos los items del factor
denominado originaimente por Herzberg (1959) como Ascenso del cuestionario original
de Cardozo y Leal (1991). También incluye la mayor parte de los items que se refieren
al factor Reconocimiento.

El factor Desarrollo Profesional incluye la mayor parte de los items de
Crecimiento y de Trabajo en Si, y se refieren en gran medida a la satisfaccion con la
profesién escogida y las oportunidades de crecimiento en el empieo particular que se

tiene.

El factor Logro-Responsabilidad incluye todos los items que se referian al factor
logro y la mayor parte de los items que se referian a la satisfaccién con la
responsabilidad concedida por la empresa.

Escala de Maquiavelismo:

Los instrumentos estandares para medir el maquiavelismo han sido la escala
Mach-1V y Mach-V, éstas fueron creadas por los autores Christie y Geis en 1970. La
diferencia entre la Mach-IV y la Mach-V es que la Mach-IV es de tipo likert (1-7), fue
principalmente disefiada para realizar comparaciones entre grupos y seleccionar
sujetos para investigaciones y no con el fin de realizar diagnésticos individuales;
mientras que la Mach-V es una escala de eleccion forzada para disminuir los efectos
de la deseabilidad social, sin embargo, presenta menores coeficientes de confiabilidad

que la mach-IV y menos aplicacion para fines investigativos.
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Para este estudio se utilizé la escala Mach-1V, la cual fue traducida y adaptada
al espariol (Anexo K), y consta de 20 items, los cuales se agrupan en tres factores
postulados por Christie y Geis (1970): tacticas interpersonales (9 items), percepcién de

la naturaleza humana o vision de mundo (9 items) y moralidad (2 items).

Tabla 6. items que Componen cada Factor de la escala Mach-IV

Factor Items

Tacticas interpersonales 1,2,3,6,7,10,12,15,16

Percepcion de la naturaleza humana | 4,5,8,11,13,14,17,18,20
Moralidad 9,19

Esta escala demostré tener un indice de confiabilidad de divisién por mitades de

0.79 en las primeras 9 muestras en las que fue utilizada (Christie y Geis, 1970).

En cuanto a la validez, se encontré que fa media de las correlaciones item-test
para los 20 items es de 0,38. La media de las correlaciones item-test para los 9 items
que componen el factor de tacticas interpersonales fue 0,41, para los 9 items del factoi
de percepcion de la naturaleza humana fue 0,35 y para los 2 items de moralidad fue
0,38 (Christie y Geis, 1970).

Ademas, la escala demostr6 tener una adecuada validez convergente, ya que
los puntajes en la escala, correlacionan con variables con las cuales se suporie que
deberian correlacionar; se han encontrade relaciones significativas entre el
magquiavelismo y problemas interpersonales (correspondientes al factor de tacticas
interpersonales), paranoia (correspondientes al factor de percepcién de la naturaleza
humana) y se ha demostrado que en efecto, manipulan mas en situaciones
experimentales y no-experimentales (Christie y Geis, 1970; Christoffersen y Stamp,
1995 y McHoskey y Hicks, 1999).

En cuanto a la validez divergente, los puntajes de la escala mach-1V no se han
encontrado significativamente correlacionados con variables con las cuales no se
esperaria obtener una relacion como: medidas de funcionamiento intelectual,

preferencia politica y automonitoreo (Madonna, Wesley y Andersor, 1988).
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No obstante, la escala mach-{V parece no haber sido utilizada en una muestra
venezolana, por lo que se hizo necesario traducila y adaptarla al espanol.
Posteriormente, la escala fue evaluada por nueve (9) jueces expertos de la Escuela de
Psicologia de la Universidad Catolica Andrés Bello (Anexo C) quienes se basaron en
los criterios de la adecuacion de: la traduccién y redaccién de los items, la adecuacién
al contexto sociocultural venezolano, las instrucciones y la forma de presentacion.
Luego las escalas vy las instrucciones fueron corregidas en base a las observaciones
realizadas por los jueces expertos. De esta manera, la escala Mach-IV tipo Likert
quedé conformada por seis (6) alternativas de eleccion en lugar de siete (7) con el fin
de forzar una eleccidn por parte de los sujetos. Las puntuaciones de la escala abarcan

un rango entre 20 y 120, con una media tedrica de 70.

Posteriormente se realizé una prueba piloto, con el fin de conocer las
propiedades psicometricas del instrumento en el contexto venezolano. Las

caracteristicas de la muestra piloto fueron especificadas anteriormente.

Prueba Piloto:

En ia prueba piloto, la escala demostré tener un coeficiente de confiabilidad
(Alpha de Cronbach) de 0,7198, lo que indica una consistencia interna moderada-alta.
No se requirio la eliminacion de ningun item dado que dicha eliminacion no aumentaba

significativamente la confiabilidad de la escala (anexo L).

Al realizar un analisis factorial de componentes principales (eigenvalue 1,5,
rotacién varimax), se observo que los items se agruparon en cuatro (4) factores (Anexo
M). Dichos factores explican el 44,0695% de la varianza. El primer factor explica un
12,803% de la varianza, el segundo factor un 12,788% de la varianza, el tercero, un

9,696% Yy el cuarto, un 8,782% de la varianza.

A pesar de haber hallado que los items de la escala se agrupaban en cuatro (4)
factores en lugar de los tres (3) factores encontrados por Christie y Geis (1970), se
decidié tomar la escala como unifactorial, ya que en la bibliografia suele ser tomada de
dicha forma y no se analizan los factores, de tal manera que no hay investigaciones
que establezcan relaciones utilizando estos factores por separado.
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Aplicacién Final:

El coeficiente de confiabilidad (alpha de Cronbach) que presenté la escala fue

de 0,695, lo que indica que la escala presenta una consistencia interna moderada-alta
(Anexo N).

Escala de Internalidad-Externalidad de Levenson (version Romero-Garcia, 1977).

Esta escala (Anexo N) es una revision de la escala de control externo-interno de
Rotter (1966) realizada por Levenson en 1974 y adaptada por Oswaldo Romero-Garcia

en el aho 1977, quien introdujo la escala de Levenson en Venezuela.

Levenson (1974) propuso que el locus de control es un constructo
multidimensional e identificd tres factores independientes a través de un andlisis
factorial, por lo que la escala estd compuesta por 24 items, agrupados en 3 subescalas
de oche items cada una.

Las tres subescalas corresponden a internalidad (1), otros poderosos (OP) y

azar (A). Los items que componen cada subescala se muestran en el Anexo O.

Las subescalas son de formato estilo Likert con un rango que va del 1
(Completo Desacuerdo) hasta la 6 (Completo Acuerdo) y los items son formulados en
primera persona. Cada subescala tiene un puntaje que va desde 8 a 48. A mayor
puntuacioén en la subescala |, mayor es la internalidad del sujeto, a mayor puntuaciéon
en la subescala OP, mayor es la percepcion del sujeto de que factores externos a él
controlan su conducta y cuanto mayor es el puntaje en (Az), mayor es la creencia de

que su conducta es controlada por el azar.

En cuanto a la confiabilidad de la escala, se puede decir que Levenson (1974),
utilizando una muestra de 96 adultos, encontrd que los coeficientes de alpha de Kuder-
Richardson de las subescalas fueron: [=0,64; OP=0,77 y Az=0,78; lo que da cuenta de
una consistencia interna moderada-alta de las subescalas. Los coeficientes de division
por mitades segun el método de Spearman-Brown fueron moderados: [=0,62; OP=0,66

y Az=0,84. Los coeficientes de confiabilidad test-retest para un periodo de una semana
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fueron moderados-altos: I- 0,64, Op= 0,74 y Az= 0,78. Las medias para la segunda

administracion de las subescalas no difirieron significativamente de las de la primera
administracion.

La versién Romero-Garcia (1977) alcanz6 niveles de confiabilidad mas bajos
que los reportados por Levenson. Las confiabilidades test-retest, con un intervalo de

cinco meses, fueron 0,69 para |; 0,54 para Op y 0,52 para Az.

Con relacién a la validez Levenson (1974) encontr6 que todos los items
diferenciaban significativamente entre los altos y bajos puntajes en cualquiera de las
tres subescalas. Ademas se han encontrado correlaciones significativas entre la escala
de control interno-externo de Rotter (1966) y la escala de Levenson (1974),
demostrando asi una adecuada validez convergente. Por otra parte, las correlaciones
entre cada uno de los items y la escala de Marlowe-Crowne de deseabilidad social
estuvieron siempre alrededor de cero “0”, lo que apunta hacia una adecuada validez
divergente, ya que no correlaciona con variables con las que tedricamente no se

espera que correlacione.

Por otra parte, se encontré que las correlaciones interescalares fueron: r(l,OP)=
0,23; r(Az,0OP)= 0,29; r(l,Az)=-0,07 (Ballesteros, 1990), lo que da cuenta de la

independencia de las subescalas reportada por Levenson (1974).

Aplicacioén final:

La escala de Locus de Control presenté una confiabilidad de 0,7905, indicado

una consistencia interna alta (Anexo P).

Por su parte, un analisis factorial de componentes principales, con eigenvalue
de 1,5 y rotacién varimax fue realizado con los items de esta escala. Los items se
agruparon en dos (2) factores que explican el 34,998% de la varianza (Anexo Q). El
primer factor explica el 23,540% de la varianza y el segundo factor explica el 11,459%

de la misma. En el Anexo R se muestra cdmo se agruparon los items en los factores.
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Aligual que con la escala de satisfaccion laboral, se utilizd un punto de corte de
0,35 para determinar la correspondencia de los items a los factores. En el Anexo R se
encuentran resaltados los coeficientes que superan este punto de corte. Dos (2) items
fueron eliminados, el 4 y el 20 debido a que la carga en ambos factores no superaba el
punto de corte.

El primer factor contiene todos los items compuestos por los factores Azar y
Otros Poderosos postulados por Levenson (1974), exceptuando el item 20 que fue
eliminado y anadiéndosele el item 9 que tedricamente corresponde al factor de
internalidad. Este nuevo factor es denominado para fines de esta investigacion como
Locus de Control Externo. El segundo factor esta compuesto por los items que
componen el factor de internalidad original, exceptuando el item 4 que fue eliminado y
el item 9 que se agrupo6 con el otro factor. Este factor, para fines de este estudio, se
denomina Locus de Control Intemno. De esta manera, la escala quedd compuesta por
22 items que se agrupan en 2 factores. En la tabla 8 se observan los items que

componen cada factor.

Tabla 7. items que componen cada factor de la Escala de Locus de Controi

Subescala item
Internalidad (f) 1,5,18,19, 21, 23
Externalidad (E) |2, 3,6,7, 8,9, 10, 11, 12,
13, 14, 15, 16, 17, 22, 24

Procedimiento:

El procedimiento que se llevd a cabo en la presente investigacion se puede

agrupar en cinco (5) grandes fases:

1- Busqueda de referencias bibliograficas y elaboracion del proyecto:

1.1- Busqueda de resumenes de investigaciones por ano, desde el 1970 hasta
2001.
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1.2- Busqueda de las investigaciones completas de interés en las publicaciones
periodicas.

1.3- Busqueda de informacion en textos.

1.4- Organizacion de la informacion.

1.5- Definicion del tema de investigacion.

1.6- Elaboracion del proyecto de investigacion.

2- Elaboracién y prueba de instrumentos:

2.1- Analisis de los items del cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por
Cardozo y leal (1991), basada en la Teoria Bifactorial de Herzberg (1959).

2.2- Reformulacion de los items para lograr consistencia entre las alternativas
de respuestas requeridas para cada item, ya que las alternativas de respuesta en el
cuestionario no eran iguales para todos los reactivos, elaborando de esta manera la
escala.

2.3- Eliminacién de los items correspondientes a los factores higiénicos, ya que
estos no dan cuenta de la satisfaccion laboral sino mas bien dan cuenta de la no
satisfaccion en el trabajo y no son de interés para la presente investigacion.

2.4- Elaboracién de tres (3) items adicionales correspondientes al factor de
“trabajo en si”, puesto que en el cuestionario de Cardozo y leal (1991), sélo era medido
por dos items y éste numero puede no ser representativo del factor.

2.5- Traduccién y adaptacion al espanol de la escala Mach-1V de Christie y Geis
(1970).

2.8- Elaboracion de las instrucciones escritas.

2.7- Evaluacion de ambas escalas, por nueve (9) jueces expertos de la Escuela
de Psicologia de la Universidad Catolica Andrés Bello (Anexo C).

2.8- Correccion de las escalas, en base a las observaciones realizadas por los
jueces expertos. La escala Mach-IV qued6 conformada por seis 6 alternativas de
eleccion en lugar de siete (7) con el fin de forzar una eleccion por parte de los sujetos.

2.9- Escogencia de la muestra piloto.

2.10- Aplicacién de la prueba piloto a 98 estudiantes de postgrado de la
Universidad Catolica Andrés Bello.

2.11- Puntuacion de las respuestas de cada sujeto.

2.12- Trascripcion de los datos.
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2.13- Analisis de los resultados mediante un andlisis factorial, determinacion de
la validez y obtencion de los coeficientes de confiabilidad de ambas escalas.

2.14- Revision de las escalas, instrucciones y la forma de aplicacion en funcién
de los resultados de la prueba piloto.

2.15- Elaboracion de las versiones definitivas de las escalas y de las
instrucciones (Anexo G)

3- Aplicacién Final:

3.1- Busqueda de dos (2) empresas bancarias del area metropolitana de
Caracas.

3.2- Solicitud del permiso de las empresas para realizar la investigacion,
mediante una carta explicitando detalladamente los objetivos y requerimientos de la
misma (Anexo S).

3.2- Escogencia de dos (2) empresas bancanas del area metropolitana de
Caracas.

3.4- Seleccion intencional de la muestra de 303 empleados que estuvieran
dispuestos a participar.

3.5- Reparticidn de los protocolos finales (escala de Satisfaccion laboral, Mach-
IV, locus de control y una hoja de datos e instrucciones) a los empleados, quienes se
autoadministraron las escalas.

3.6- Recoleccion de los protocolos.

3.7- Eliminacion de los protocolos incompletos o invalidos. Aquellos protocolos
que tuvieran mas de 6 items sin responder fueron eliminados. En total cuatro (4)
protocolos presentaron estas caracteristicas.

3.8- Completacion de la muestra.
4. Puntuacion de las respuestas y elaboraciéon de una base de datos:

4.1- Puntuacién las respuestas dadas por cada sujeto a la escala de
satisfaccion laboral. Los items de esta escala estan enunciados de manera directa o
indirecta. Cada item fue puntuado de tal forma que las respuestas que reflejaban una
mayor satisfaccion laboral, tuvieran una mayor puntuacion, y las que reflejaban una

menor satisfaccion, una menor puntuacion. Una vez puntuadas las respuestas a los
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items, se sumaron las puntuaciones correspondientes a cada uno de los factores de la
escala.

4.2- Puntuacion de las respuestas dadas por cada sujeto a la escala mach-1V.
Los items de esta escala estan enunciados de manera directa o indirecta (Anexo T).
Cada item fue puntuado de tal forma que las respuestas que reflejaban una mayor
tendencia hacia el maquiavelismo, tuvieran una mayor puntuacion, y las que reflejaban
una menor tendencia, una menor puntuacion. Una vez puntuadas las respuestas a los
items, se sumaron las puntuaciones.

4.3- Puntuacion de las respuestas dadas por cada sujeto a los items de Ia
escala de locus de control. Se obtuvo un puntaje para cada uno de los factores
obtenidos a través del andlisis factorial, realizando una sumatoria.

4.4- Aquellos protocolos que presentaban menos de 6 items sin responder
fueron conservados y las respuestas en blanco fueron sustituidas por la mediana de las
puntuaciones en ese item de toda la muestra de sujetos.

4.5 Trascripcion de los datos.

5. Andlisis de Datos.



IV. ANALISIS DE DATOS

Estadisticos Descriptivos:

A continuacion se presentan los estadisticos descriptivos de la distribucion y el

comportamiento de las variables implicadas en el diagrama de ruta.

- Satisfaccion Laboral:

1) Ascenso-Reconocimiento

Tabla 8. Estadisticos Descriptivos de la Variable Ascenso-Reconocimiento

Minimo|Maximo| Media | Desuv. tip. | Asimetria | Curtosis | Mediana| CV
16 50 34.878 7.074 -0.133 -0.318 35 20.284

Las puntuaciones en el factor Ascenso-Reconocimiento presentan un valor
minimo de 16 y un puntaje maximo de 50. El rango posible de este factor es de 13
hasta 52, por lo que se puede decir que las puntuaciones abarcaron gran parte del
rango posible de las puntuaciones. La media es 34.878, ligeramente superior a la
media tedrica de 32.5 (Maximo puntaje posible + Minimo puntaje posible / 2), la
mediana es 35, la cual no difiere significativamente de la media. De esta manera, la
asimetna es baja y negativa, lo que indica una tendencia hacia los mayores puntajes.
La distribucidon tiende a lo platicurtico y es homogénea. En general hay una leve
tendencia a reportar mayores grados de satisfaccion con las posibilidades de ascenso

y reconocimiento en la empresa.

A continuacién se presenta la distribucion de los puntajes graficamente. En el
eje horizontal se encuentra el rango de puntuaciones desde el puntaje minimo obtenido

hasta el maximo.
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Grafico 1. Distribucion de los Puntajes de Ascenso-Reconocimiento
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2) Desarrollo Profesional

Tabla 9. Estadisticos Descriptivos de la Variable Desarrollo Profesional

Minimo | Maximo | Media | Desv. tip. | Asimetria | Curtosis | Mediana| CV

9 32 24597 | 4.685 -0.380 -0.398 25 19.047

La variable Desarrollo Profesional presentd un puntaje minimo de 9 y uno
maximo de 32 en la muestra estudiada. El rango posible de las puntuaciones en esta
escala va desde 8 hasta 32, por lo que se puede considerar que los sujetos abarcaron
practicamente todo el rango de los valores posibles. La media es de 24,597 (la media
tedrica es 20), la mediana es 25 y la asimetria negativa indica que hay una tendencia a
que los datos se agrupen en las categorias mas altas; es decir que los sujetos reportan
una alta satisfaccion con la variable Desarrollo Profesional. La distribucion es

platicurtica y homogénea. Esto se observa en el siguiente grafico:
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Griéfico 2. Distribucién de los Puntajes de Desarrollo Profesional
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3) Logro-Responsabilidad

Tabla 10, Estadisticos Descriptivos de la Variable Logro-Responsabilidad

Minimo

Maximo

Media

Desuv. tip.

Asimetria

Curtosis | Mediana Cv

23

52

43.673

5.144

-0.663

0.549 44 11.778

Los puntajes en el factor Logro-Responsabilidad presentan un puntaje minimo

de 23 y uno maximo de 52. El rango posible de esta variable se encuentra entre 13y

52, por lo que se puede observar que los sujetos no respondieron al extremo inferior

del rango de esta variable. La media es 43.673 (superior a la media tebrica de 32.5), y

la mediana es 44. La asimetria negativa (la mayor en los factores de satisfaccion)

indica que los datos se agrupan en las categorias mas altas. Los sujetos tienden a

reportar altos grados de satisfaccidon con la variable Logro-Responsabilidad. La

distribucidén tiende a ser leptocurtica y homogénea. A continuacién se presenta el

grafico de la distribucién:
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- Maquiavelismo:

Desv.tip. 4,15
Media = 37,8

N 303,00

Tabla 11. Estadisticos Descriptivos de la Variable Maquiavelismo

78

Minimo

Maximo

Media

Desv. tip.

Asimetria

Curtosis

Mediana

Cv

23

83

54.020

10.651

-0.080

-0.388

55

19.717

Las puntuaciones en la escala Mach-IV presentaron un valor minimo de 23 y

uno maximo de 83, que comparado con el rango posible (20-120) indica que los sujetos

no respondieron al extremo supenor del rango de esta vanable, especificamente al

extremo que indica mayor grado de maquiavelismo. La media es 54,02 (media tedrica=

70) y la mediana es 55. Esta muestra presenta una menor tendencia hacia el

maquiavelismo que lo postulado por Christie y Geis (1970), ya que la media obtenida

esta por debajo de la media tedrica.

Los puntajes de esta vanable se distnbuyen normalmente, no hay asimetria. La

curtosis negativa indica una distribucion platicartica y homogénea. A continuacién se

presenta la distribucion de los puntajes graficamente. Cabe destacar que en el gje

horizontal se encuentra el rango de puntuaciones desde el valor minimo obtenido hasta

el maximo.
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- Locus de Control:

Grafico 4. Distribucién de los Puntajes de Maquiavelismo
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1) Locus de control Interno:

Desv. tip.
Media = 54,0
N = 303,00

10,65

Tabla 12. Estadisticos Descriptivos de la Variable Locus de Control Intermo
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Minimo

Maximo

Media

Desuv. tip.

Asimetria

Curtosis

Mediana

cv

11

36

30.389

3.958

-1.204

2.770

31

13.026

Las puntuaciones en el factor de “Intemalidad” presentan un valor minimo de 11

y uno maximo de 36, abarcando gran parte del rango posible (6-36). El promedio de las

puntuaciones es de 30.389 (superior a la media teérica de 21), y la mediana es 31. La

asimetria negativa indica que hay una mayor cantidad de datos agrupados en las

categorias mas altas, es decir, una tendencia hacia mayores puntajes de Internalidad.

La distribucion es leptocurtica y homogénea.



Grafico 5. Distribucién de los Puntajes de Locus de Control Interno
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2) Locus de Control Externo:

Tabla 13. Estadisticos Descriptivos de la Variable Locus Externo

80

Minimo

Maximo

Media | Desv. tip. | Asimetria | Curtosis | Mediana

17

83

39,846 | 12.459 0.372 -0.334 39

30.142

Las puntuaciones en la variable locus de control externc presentan un puntaje

minimo de 16 y uno méaximo de 78 (el rango posible de la escala es de 16 a 96), por lo

que se puede decir que no se abarc6 todo el rango posible de las puntuaciones. La

media de las puntuaciones es de 39,846 (inferior a la media tedrica de 56), y la

mediana es de 39. La asimetria positiva indica que la mayor cantidad de los datos se

encuentran agrupados en las categorias mas bajas. Hay una tendencia a tener

menores puntajes en esta variable, es decir, una tendencia a tener bajos niveles de

locus de control externo. La distribucion es platicurtica y moderadamente homogénea.
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Grafico 6. Distribucion de los Puntajes de Locus de Control Externo
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Andlisis de las correlaciones simples:

Con el objeto de estudiar las asociaciones entre las variables y revisar el
cumplimiento del supuesto de multicolinearidad se us6 la matriz de correlaciones
simples. En ella se observo si las variables se relacionaban entre si con un coeficiente
de 0.70 o mas (Anexo U). Ninguna variable excedi6 este limite, por lo que la
multicolinearidad entre las variables es baja.

A continuacién se estudiara la correlacién simple entre el maquiavelismo y el
locus de control, esta relacion no fue analizada a través de regresiones, debido a que
en la bibliografia no se plantea una relacién de causalidad o direccionalidad entre las
mismas.

La correlacién entre Locus de Control Interno y Maquiavelismo es r=-0.376,
siendo esta relacion moderada, negativa y significativa. A partir de este resultado se
puede afirmar que las personas con un alto Locus de Control Intemo suelen presentar
bajos niveles de Maquiavelismo. La correlacién entre Maquiavelismo y Locus de

Control Externo es r=0.480 siendo esta relacién moderada, positiva y significativa. Esto
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se puede entender como que las personas con alto Locus de Control Externo

presentan a su vez un alto nivel de Maquiavelismo.

En el marco tebrico se plantearon hipétesis de no-asociacién entre las variables
edad y locus de control. Los resultados de las correlaciones simples de estas variables
verifican esa hipotesis nula. Entre la edad y el locus de control intemo la correlacién fue
de (r=-0.038), y la correlacién entre la edad y el locus de control externo fue (r=-0.061),
las correlaciones no fueron significativas, tal como se reportaba en las investigaciones
citadas.

En la bibliografia no aparecen planteadas las relaciones entre la antigiiedad en
la empresa y las variables locus de control y maquiavelismo. Las relaciones
observadas en cuanto a estas variables no fueron significativas. Entre la antigiiedad y
el locus de control interno la correlacion es (r=-0.019). Entre la antigtiedad y el locus de
control externo, esta relacién es de (r=-0.056). La correlacion entre la antigiiedad y el
magquiavelismo es de (r=-0.022).

Por otra parte, la matriz de correlaciones permitié observar relaciones que no
fueron planteadas en el modelo de ruta, pero que sin embargo son consideradas

importantes para futuras investigaciones.

El nivel de educacion (T.S.U — Profesional — Post-Grado) correlacioné de
manera significativa y negativa con el Maquiavelismo (r=-0.187) y con Locus de Control
Externo (r=-0.132). Aunque estas relaciones no estan investigadas consistentemente
en la bibliografia, resulta interesante estudiarlas en futuras investigaciones. El banco
correlacion6é de manera significativa y negativa con Maquiavelismo (r=-0.169) y con
Locus de Control Externo (r=-0.173). También se encontrd una relacién positiva entre
el Banco y el factor Ascenso-Reconocimiento (r=0.123), indicando igualmente que el
tipo de banco ejercié una influencia sobre esta variable. Con respecto a las variables
sociodemogréficas se observé una relacion positiva significativa entre el tipo de banco
y la educacion (r=0.295) y también con la antigliedad (r=0.217) indicando una mayor
educacién y antigtiedad en el Banco B.
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Analisis de los Coeficientes de Regresion:

Con el fin de poner a prueba el modelo propuesto y estudiar las relaciones
planteadas en el mismo, se procedié a realizar un analisis de ruta, mediante el cual se
pueden obtener las influencias directas e indirectas de las vanables independientes o
exégenas sobre una o mas variables dependientes o endogenas (Kerlinger, 1988). Se
calcularon las regresiones simples y multiples para cada una de las variables
enddgenas incluidas en el modelo. El andlisis se realizé de derecha a izquierda con un
nivel de significacion de 0,05.

Ascenso-Reconocimiento

La variable ascenso-reconocimiento se encuentra relacionada con las variables
Maquiavelismo, Locus de Control Interno, Locus de Control Externo, Sexo, Edad y
Antigiedad. La combinacion de estas variables produce un efecto conjunto que explica
el 16% de la varianza (R’corregida= 0,160) y es significativa (F=10.623). Esto se
observa en la tabla a continuacién:

Tabla 14. Resumen del Modelo para el factor Ascenso-Reconocimiento

R? Error tip. de
R R? | corregida | la estimacion F Sig.
0.421,0.177 0.160 6.482 10.623 0.00

Al evaluar la magnitud de los efectos de cada una de las variables sobre el
factor Ascenso-Reconocimiento, se hallé que la variable que mas contribuye con la
explicacion de este factor es el Locus de Control Interno, seguido por el Locus de
Control Externo y después por Sexo. El coeficiente beta para locus Interno es
moderado bajo, positivo y significativo (p=0,217). De esto se puede decir que las
personas con Locus de Control Interno reportan mayores niveles de satisfaccion con
las posibilidades de ascenso y reconocimiento en la empresa. El coeficiente beta para
locus externo es negativo, moderado bajo y significativo (§=-0,203), por lo que se
puede afimar que las personas con locus de control externo tienden a reportar

menores niveles de satisfaccion con el factor ascenso-reconocimiento. El coeficiente
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beta para Sexo es negativo, bajo y significativo ($=-0,153), indicando que las mujeres

reportan menores niveles de satisfaccion con el factor Ascenso y Reconocimiento.

Tabla 15. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para

el factor Ascenso-Reconocimiento

Variable B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 36.736 5.24 7.011 | 0.00
Maquiavelismo -0.056 0.043 -0.084 1-1.291] 0.20
LINT 0.388 0.103 0.217 3.769 | 0.00
L.EXT -0.116 0.035 -0.203 1-3.347 | 0.00
SEXO -2.163 0.757 -0.153 |-2.858 | 0.01
EDAD -0.091 0.057 -0.098 {-1.594| 0.11
Antigiedad 0.004 0.006 0.043 0.708 | 0.48

Las variables Maquiavelismo, Edad y Antigliedad no se asociaron de manera
significativa con el factor Ascenso-Reconocimiento indicando que no aportan

informacién significativa para explicar esta variable.

Los errores de estimaciéon o residuales de este factor son independientes,

puesto que se distribuyen normalmente (Anexo V).

Desarrollo Profesional:

Las variables Maquiavelismo, Locus de Control Intemo, Locus de Control
Externo, Sexo, Edad y Antigliedad explican el 15,7% del factor Desarrollo Profesional
de manera significativa (F=10.365).

Tabla 16. Resumen del Modelo para el factor Desarrollo Profesional

R® Error tip. de
R R? | corregida | la estimacién F Sig.
0.41710.174 0.157 4.302 10.365 0.000

L a relacion mas importante es con Locus de Control Externo, seguida por Sexo
y luego por Locus de Control Interno. El coeficiente beta de locus de control externo es
negativo, moderado-bajo y significativo (=-0,259). Se puede afirmar que las personas
con locus de control externo tienden a reportar menores niveles de satisfaccion con su

Desarrollo Profesional. El coeficiente beta de sexo es B=-0.199, siendo éste bajo,
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negativo y significativo. Este coeficiente indica que las mujeres tienden a reportar
menores niveles de satisfaccion con el factor Desarrollo Profesional. El coeficiente beta
de Locus de Control Interno es B=0,150, siendo bajo, positivo y significativo, lo que

indica que las personas con locus de control interno suelen reportar mayores niveles
de satisfaccion.

Las vanables Edad, Maquiavelismo y Antigiedad no se asociaron de manera
significativa con el factor Ascenso-Reconocimiento indicando que no aportan

informacioén significativa para explicar la vanable en cuestion.

Tabla 17. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para
el factor Desarrollo Profesional

Variable B Errer tip. Beta t Sig.
(Constante) 27.772 3.478 7.986 0.000
Maquiavelismo -0.027 0.029 -0.061 -0.934 0.351
L.INT 0.178 0.068 0.150 2.607 0.010
L.EXT -0.098 0.023 -0.259 -4.260 | 0.000
SEXO -1.858 0.502 -0.199 -3.699 | 0.000
EDAD -0.017 0.038 | -0.027 -0.448 | 0.655
Antigliedad 0.001 0.004 0.021 0.354 0.724

Los errores de estimaciéon o residuales de este factor son independientes,

puesto que se distribuyen normalmente. Esto se puede observar en el Anexo V.

Logro-Responsabilidad:

Las variables Maquiavelismo, Locus de Control Interno, Locus de Control
Externo, Sexo, Edad y Antigiedad se relacionan con la variable Logro-
Responsabilidad, explicando un 16.8% de su varianza (R*Corregida= 0.168) de manera

significativa (F=11,169). En la siguiente tabla se pueden observar estos resuitados:

Tabla 18. Resumen del Modelo para el factor Logro-Responsabilidad

R? Error tip. de
R R? | corregida | la estimacién F Sig.
0.430]0.185 0.168 4,691 11.196 0.00

La variable que aporta mayor explicacion al factor Logro-Responsabilidad es
Locus de Control Interno, seguida por Sexo, Locus de Control Externo y Antigiiedad. El

coeficiente beta de Locus de Control Intero es p=0.286, siendo un indice moderado-
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bajo y positivo. Esta relacion se puede interpretar como que las personas con locus de
control intero suelen reportar mayores niveles de satisfaccion con el factor Logro-
Responsabilidad. En cuanto al Sexo, el coeficiente beta de p=-0.148, es bajo, negativo
y significativo, indicando que las mujeres reportan menores niveles de satisfaccion con
esta variable. El coeficiente beta de Locus de Control Externo es B=-0.129, siendo éste
un coeficiente bajo, negativo y significativo, por lo que se puede decir que las personas
con locus de control mas extemo reportan menores niveles de satisfaccion con el factor
Logro-Responsabilidad. La vanable Antigliedad también se encuentra relacionada con
este factor, siendo el coeficiente beta de 3=0.123. Este coeficiente es bajo. positivo y
significativo, e indica que las personas con mayor numero de meses en la empresa

reportan mayores niveles de satisfaccién con los aspectos de Logro y Responsabilidad.

Tabla 19. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para
el factor Logro-Responsabilidad

Variable B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 39.293 3.792 10.362] 0.000
Magquiavelismo -0.039 0.031 -0.081 -1.261{ 0.208
L.INT 0.371 0.074 0.286 4.983 10.000
L.EXT -0.053 0.025 -0.129 -2.133 ] 0.034
SEXO -1.520 0.548 -0.148 -2.775 1 0.006
EDAD -0.034 0.041 -0.050 -0.820 ] 0.413
Antigliedad 0.009 0.004 0.123 2.055 ] 0.041

Los residuales de este factor son independientes, puesto que se distribuyen

normalmente. Esto se puede observar en el Anexo V graficamente.

Maquiavelismo

La variable maquiavelismo tiene una relacién significativa con la combinacion
de las variables sexo y edad. Estas variables explican el 3.3% de su varnanza
(R*Corregida=0.033) siendo significativa esta relacion (F=6.179). Estos resultados se
resaltan en la tabla a continuacién:

Tabla 20. Resumen del Modelo para el Maquiavelismo

R* Error tip. de
R R? | corregida | la estimacién F Sig.
. 0.199]0.040 0.033 10.473 6.179 0.002
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El coeficiente beta de Edad es bajo, negativo y significativo (B=-0-188). Se

puede concluir con esta relaciéon que a mayor edad hay una tendencia a obtener
menores puntajes de maquiavelismo.

La relacion con la variable Sexo no fue significativa, por lo que no se puede
afirmar una influencia del Sexo sobre el Maquiavelismo.

Tabla 21. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para el Maquiavelismo

Variable B Error tip. Beta t Sig. |
(Constante)|  61.002 3.320 18.372 | 0.000
| SEXO 1.491 1.204 _0.070 | 1.238 | 0.217
EDAD -0.263 0.079 -0.188 -3.325 | 0.001

Los errores de estimacion o residuales de este factor se distribuyen

normalmente, indicando que son independientes (Anexo V).
Locus de Control: Interno
Para la variable “Locus de Control Intemo” se obtuvieron los siguientes datos:

Tabla 22. Resumen del Modelo para el Locus de Control Interno

R* Error tip. de
R R? | corregida | la estimacién F Sig.
0.062 | 0.004 0.001 3.957 1.166 0.281

La variable locus de control interno no se ve afectada por la variable sexo, la
cual explica menos del 1% de su varianza total (R’corregida= 0,01).

Tabla 23. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para
el Locus de Control Interno

Variable B Error tip. Beta t Sig. |
(Constante) 31.127 0.720 43.254 | 0.000
SEXO 7 -0.491 - 0.455 | -0.062 -1.080 | 0.281

El coeficiente beta de esta variable es bajo, negativo y no significativo (B=-

0.062). No se puede afirmar que exista una relacion entre el Locus de Control Intemo y
el Sexo.
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Los erores de estimacion o residuales de este factor son independientes,
puesto que se distribuyen normalmente. No obstante se puede observar que la

distribucion presenta cierta discontinuidad. Esto se puede observar en el Anexo V.

Locus de Control: Externo

La vanable locus de control externo no es afectada por la vanabie sexo, esta
explica menos del 1% de su varianza y no liega a ser significativa. Esto se ilustra en la

tabla presentada a continuacion:

Tabla 24. Resumen del Modelo para el Locus de Control Externo

R? Error tip. de
R R? | corregida | la estimacion F Sig.
0.054 | 0.003 0.000 12.461 0.892 0.346

El coeficiente Beta de esta variable es negativo y no significativo (f=-0.054). No

se puede suponer una relacion entre estas variables.

Tabla 25. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para

el Locus de Control Externo

Variable B Errortip. | Beta ot Sig.
(Constante)| 41.895 | 2.266 18.489 | 0.000
SEXO -1.352 1.432 -0.054 -0.944 | 0.346

Los errores de estimacion o residuales de este factor son independientes,

puesto que se distribuyen normalmente. En el Anexo V esto se ilustra graficamente.
Antigliedad:
La vanable edad se asocia de manera significativa con la variable antigiedad

(F=81.596). La edad explica el 21.1% de la varianza de esta vanable (R®corregida=

0.211), como se observa en la tabla a continuacion:
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Tabla 26. Resumen del Modelo para la Antigiiedad

R? Error tip. de
R R® | corregida | la estimacién F Sig.
0.462]0.213 0.211 65.139 81.596 0.000

El coeficiente beta de edad es p=0.486, siendo éste alto, positivo y significativo.

Las personas con mayor edad tienden a presentar mayores niveles de antigtiedad en
la empresa.

Tabla 27. Coeficientes B, Betas y sus Significancias para la Antigliedad

Variable B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) -61.51 17.642 -3.487| 0.00
EDAD 4.444 0.492 0.462 9.033 [ 0.000

Los errores de estimacion o residuales de este factor son independientes,
puesto que se distribuyen normalmente (Anexo V).

En resumen, se puede decir que los resultados de la presente investigacion
confirman parcialmente el modelo propuesto. En cuanto a los efectos directos, se
encontré que las personas mas satisfechas con el factor Ascenso y Reconocimiento
son aquellas que a) tienen un alto Locus de Control Interno; b) tienen un bajo locus de

control externo y ¢) Son de sexo masculino.

Las personas mas satisfechas con el factor Desarrollo Profesional son aquellas
que a) tienen un bajo locus de control externo; b) Son de sexo masculino y ¢) tienen un
alto locus de control interno.

Las personas mas satisfechas con el factor Logro-Responsabilidad de
Satisfaccion son aquellas que a) tienen un alto locus de control interno; b) son de sexo
masculino; c) tienen un bajo locus de control externo y d) presentan mas antigiedad en

la empresa.

Las personas con mayor maquiavelismo son las personas mas jévenes. Por su
parte, las personas con mayor antigiedad son las que tienen mayor edad.
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Por otra parte, en cuanto a los efectos indirectos se encontré que la variable
antiguedad actua como mediadora entre la edad y el factor Logro-Responsabilidad de
Satisfaccion. Estas relaciones se pueden observar en el diagrama de ruta final,

resultante del analisis, que se encuentra en la siguiente pagina (Figura 2).
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo observar la influencia de algunos
rasgos de personalidad como el maquiavelismo y el locus de control y aigunas
variables sociodemograficas como el sexo, la edad y la antigliedad, sobre la
satisfacciéon laboral. Para llevarlo a cabo se plantearon relaciones entre estas
variables a partir de las referencias empiricas encontradas en la bibliografia y se
integraron en un modelo de ruta, en el cual se propuso: a) una relacion negativa entre
el maquiavelismo vy la satisfaccion laboral. b) una relacion positiva entre el locus de
control interno y la satisfaccion. ¢) una relacién negativa entre el locus de control
externo y la satisfaccion. d) Mayor satisfaccion laboral en los hombres que en las
mujeres. €) una relacion positiva entre la edad y la satisfaccion laboral. f) una relacién
positiva entre la antigiedad en la empresa y la satisfaccion laboral. g) una asociacion
negativa entre el locus de control interno y el maquiavelismo. h) una asociacion
positiva entre el locus de control externo y el maquiavelismo. i) Un mayor grado de
magquiavelismo en mujeres que en hombres. j) una relacién negativa entre la edad y el
maquiavelismo. k) un locus de control mas interno en hombres que en mujeres. 1) un

locus de control mas externo en mujeres que en hombres.

En principio, se hallb que los empleados de ambas empresas bancarias
reportaron altos niveles de satisfaccién laboral en los tres factores de esta variable.
Los aspectos en los cuales se obtuvo mayor satisfaccién laboral se refieren a las
responsabilidades que se tienen en el trabajo y a los logros que éste permite alcanzar.
Esto es seguidc por las posibilidades de desarrollo profesional y por ultimo por las
posibilidades de ascender y ser reconocido tanto por los supervisores como por los

companeros de trabajo.

Estos resultados reflejan que existen altos niveles de satisfaccion iaboral en la
muestra estudiada, sin embargo, existen indicadores de que estos resultados pueden
deberse o estar influidos por propiedades especificas de la escala utilizada para medir

esta variable.
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En primer lugar, se obtuvo una confiabilidad muy alta, la cual podria estar
abultada por el poco poder discriminativo que la escala presenta, ya que |0s sujetos

tendian a responder de manera similar ante todos los reactivos.

Por otra parte, la deseabilidad social es un factor importante que pudo haber
influido en los resultados obtenidos, ya que socialmente se espera y es deseable que

las personas se encuentren satisfechas con el trabajo que realizan.

Del mismo modo, es inevitable que el empleado sienta y/o perciba cierta
presidon social y/o laboral cuando se le pide que responda a una escala de
satisfaccion laboral, pues se le estd pidiendo que evalde o juzgue ciertas
caracteristicas de la empresa, de los supervisores, companeros de trabajo y de su
trabajo como tal, por lo que la deseabilidad social vuelve a entrar en juego en la
prediccion de los resultados. Aunque la influencia de esta variable extrana trato de ser
controlada en la presente investigacién a través de la relacidbn directa entre el
empleado y el examinador, sin que los supervisores estuvieran involucrados en la
reparticibn y recolecciébn de los protocolos, pareciera que algunos empleados
desconfiaran de esta independencia entre el examinador y el supervisor, por lo que la

presion social podria continuar afectando al sujeto.

En este sentido, se considera que la escala de satisfaccién laboral se
encuentra afectada por la deseabilidad social, mas de lo que se espera al medir dicha
variable. Esta afirmacién se debe a la consideracién de la situacién del pais en el que
el mercado laboral es estrecho y las empresas han sufrido severos recortes
presupuestarios, manifestdndose esto en una dificultad por parte de las empresas
para proveer las condiciones asociadas a una alta satisfaccion laboral. Esta situacion
se refleja en el hecho de que algunas empresas se negaron a realizar este estudio
debido a que consideraban que la satisfaccion laboral se encontraba baja por estar
atravesando por un periodo al cual consideraban critico. Ambas empresas bancarias
advirtieron acerca de la posibilidad de hallar bajos niveles de satisfaccion. Es posible
que ambas empresas no presenten realmente bajos niveles de satisfaccion, sin
embargo en la presente investigacion se considera que los efectos de la deseabilidad

social explican en parte estos resultados.
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En cuanto a la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Sexo, los hombres
reportaron mayores niveles de satisfaccion laboral que las mujeres, tal como se
postulo inicialmente. Estos resultados concuerdan con los resultados obtenidos por
Gable y Topol (1987), Guppy y Rick (1996), Vivien y Thompson (1998), Loscocco y
Bose (1998) y los de la investigacion venezolana de Cardozo y Leal (1991). Resulta
tentativo concluir que estas diferencias entre amos sexos se deben a razones sociales
del pais, indicando que en el contexto venezolano las mujeres tienden a estar menos
satisfechas con sus trabajos que los hombres, lo que podria deberse tanto a
caracteristicas personales diferentes para cada sexo, como a diferencias

socioculturales como la discriminacion sexual.

Sin embargo, Salazar y Veitia (1997) no encontraron diferencias significativas
entre los sexos en cuanto a la satisfaccidn en general en una investigacion
venezolana, aunque si las hallaron en factores especificos de la escala utilizada por
ellos, por lo gue antes de darle explicaciéon a este fendémeno se debe acumular mayor

informacién al respecto.

La explicacién mayormente utilizada para dar cuenta de la menor satisfaccion
en las mujeres suele girar en tomo a las diferencias salariales (Schultz, 1991;
Loscocco y Bose, 1998; Vivien y Thompson, 1998). Este factor, por pertenecer a la
categoria de factores higiénicos, no fue evaluado en la presente investigacion, por las
razones expuestas anteriormente. Sin embargo, ambas empresas bancarias fijan el
salario basandose en el cargo y no en funcién del sexo, al menos en el contexto
venezolano quizas exista mayor objetividad que en paises como China donde las
mujeres, al parecer, presentan mayores desventajas economicas (Loscocco y Bose,
1998). Siendo esto asi, las diferencias salariales pierden peso en la explicacion de

este resultado.

La explicacion puede entonces inclinarse mas hacia otras caracteristicas
culturales como un menor nivel educativo en las mujeres lo que a su vez hace que
ocupen cargos mas bajos sujetos a un menor ingreso salarial, sin embargo, en el
presente estudio, el nivel educativo no se encontré asociado al sexo, es decir que

hombres y las mujeres presentan un nivel educativo similar. Por otra parte, la
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explicacion podria inclinarse también hacia la existencia de caracteristicas de
personalidad y psicosociales como un mayor conflicto de roles en la sociedad

venezolana, lo cual llevaria a las mujeres a sentirse menos satisfechas con su trabajo.

La relacion entre la edad y los tres factores de satisfacciéon laboral no fue
significativa. Los empleados de mayor y menor edad reportaron de manera
semejante, niveles altos de satisfaccion. Estos resultados se pueden explicar, en

parte, por el poco poder discriminativo de la escala.

Al mismo tiempo, estos resultados pueden ser explicados por factores
laborales especificos del pais. En primer lugar, se tiene que el mercado laboral
venezolano se encuentra actualmente muy cerrado: la tasa de desempleo es elevada,
al igual que la tasa de reducciéon de personal debido a recortes presupuestarios. De
tal forma que las personas jévenes con poca experiencia laboral que se encuentran
empleados en empresas, puedan sentirse satisfechos por el solo hecho de poseer un
empleo, en un mayor grado de lo que se pudiera esperar en otras muestras de otros
paises. En este sentido, los menores niveles de satisfaccion que se suelen encontrar
en los jovenes, no se encuentran en esta muestra, lo que se traduce en una ausencia

de relacion entre ambas variables.

En cuanto a la relaciéon entre la Satisfaccion Laboral y la Antigliedad, se
encontré que la antigliedad se relaciona de manera significativa con el factor Logro-
Responsabilidad. Esta relacion es positiva, es decir, a mayor antigiiedad hay mayor
satisfaccién, tal como se esperaba en la presente investigacion. Estos resultados se
parecen a los encontrados por Cardozo y Leal (1991), Bedeian, Ferris y Kacmar
(1992), Bilgic (1998) y Oshagbemi (2000b). Resulta interesante que la antigliedad sea
significativa para este factor inicamente y no lo sea para los otros dos. Esta relacion
significativa, suele explicarse argumentando que las personas que no estan
satisfechas suelen abandonar el trabajo que no les satisface, mientras que las que se
encuentran satisfechas tienden a permanecer en su trabajo y en la empresa por mas
tiempo. En este sentido, los hallazgos del presente estudio apuntan a que las
personas que permanecen mas tiempo en una empresa acumulan mayores logros y a

la vez, se les atribuye mayor responsabilidad.
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No obstante, el hecho de que dos de los factores de satisfaccion laboral no se

hallen asociados significativamente a la antigiiedad, se puede explicar del mismo

modo debido a la situacién del pais.

Las condiciones laborales criticas del pais afectan a la empresa en el sentido
de un mercado laboral cerrado, en el que se disminuyen las posibilidades de ascenso,
ademas disminuyen las posibilidades de desarrollo profesional, sin embargo los

cargos continuan propiciando |a posibilidad de tener responsabilidades y logros.

Por otra parte, se puede decir que la antigiedad es un mejor predictor de la
satisfaccion laboral que la edad, ya que la edad no se asocio de manera significativa
con ninguno de los factores de satisfaccion, mientras que la antigliedad se asoci6 a

uno de los tres factores de la escala.

En cuanto al maquiavelismo, se hallo que los empleados de ambas empresas
bancarias reportan bajos niveles de maquiavelismo. Esto puede reflejar que en esta
muestra el nivel de maquiavelismo es menor que en otras muestras estudiadas en
otros paises. Este resultado parece contradictorio a la concepcion popular de la
“viveza” del venezolano. Al ser ésta la primera aplicacion de la escala Mach-IV en
Venezuela, resulta arriesgado concluir que en Venezuela las personas son menos
maquiavélicas que en otras poblaciones, por lo que se requiere mayor investigacion al

respecto.

Por otra parte, la escala de maquiavelismo se ha descrito como sensible a la
deseabilidad social en la bibliografia. Debido a que en la presente investigacién no se
control6 la deseabilidad social, puede que los efectos de esa variable expliquen en

parte por qué se reportaron niveles bajos de maquiavelismo.

Por otra parte, las puntuaciones de maquiavelismo en el banco A son
significativamente mas elevadas, tanto para hombres, como para mujeres que las del
banco B. Quizas esto se deba a que en el banco A se puede apreciar una menor

estructuracion formal y mayor espacio para la improvisaciéon que el banco B, lo cual
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propicia que sus empleados adopten estrategias mas maquiavelicas. Del mismo
modo, puede existir una relacién entre variables organizacionales (clima, cultura, entre
otras) y el grado en que tienden a manifestarse ciertos rasgos de personalidad como

el maquiavelismo.

De la misma manera, se encontré que las personas con menor nivel educativo
tienden a ser mas maquiavélicas, io que podria estar indicando que el maquiavelismo
se manifiesta como una estrategia de compensacion ante las desventajas que
resultan de tener un menor nivel educativo. Esto contradice los resultados de Moore y
Katz (1995) quienes encontraron que el maquiavelismo no esta asociado al nivel

educativo.

Con respecto a la relacion entre el Maquiavelismo y el Sexo, se habia
postulado que las mujeres en el contexto organizacional obtendrian mayores puntajes
de maquiavelismo, debido a las investigaciones de Chonko, (1982); Topol y Gable,
(1988); Gable y cols., (1990). No obstante, en la presente investigacion no se
evidenci6 una relacion entre el maquiavelismo y el sexo, no se puede determinar una
tendencia del maquiavelismo para hombres o para mujeres. Este resultado concuerda
con el de Okanes y Murray (1980) en el que no se consiguieron diferencias

significativas entre los sexos.

Esta variable parece estar mediada por otras variables no incluidas en el
diseno. Pareciera entonces que la muestra de empleados utilizada se comporta de
manera similar a la poblacion general en la cual no se encuentran diferencias
significativas o la relacion aparece como inversa. Las investigaciones indican que en
muestras de gerentes, las mujeres suelen ser mas maquiavélicas que los hombres,
sin embargo, la muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada no
solo por gerentes sino también por empleados de niveles no gerenciales, por lo que
quizas el planteamiento inicial, realizado en este estudio, resulté un poco arriesgado.
Por ofra parte, no parece existir la necesidad de las mujeres de ser mas “agresivas” o
compensar algunas desventajas como lo expresé Chonko (1982). Tampoco parece
entrar en juego el factor de la preseleccion postulado por Mudrack (1990), segun el

cual las mujeres tienden a adoptar una estrategia mas magquiavélica para obtener un
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cargo empresanal. Esto puede ser explicado debido a que las mujeres en esta
muestra presentan menos desventajas con respecto a los hombres y pueden obtener

cargos del mismo modo que éstos.

Tal como se hipotetizd, la relacion negativa encontrada entre el
maquiavelismo y la edad, concuerda con el resultado de Gable y Topol (1988) y
Mudrack (1989) lo que podria deberse, segun Gable y Topol (1988) a un intento de
compensacion de las desventajas que presentan los mas jévenes en el trabajo (como
lo es la poca experiencia), quienes adoptan estrategias mas maquiavélicas que los

empleados de mayor edad.

Esta relacion no se encontro para la variable antiguiedad, por lo que se puede
concluir que la edad es una mejor predictora de los puntajes de maquiavelismo que la

antigedad.

La relacién entre el maquiavelismo y la satisfaccion laboral a través de las
regresiones no fue significativa en los tres factores. Sin embargo, las correlaciones
simples entre ellas fueron significativas y en la direccion planteada en la presente
investigacion. Es decir que si reportan menores niveles de satisfaccion laboral en sus
tres factores, sin embargo, se puede pensar que en comparacién con el locus de
control, esta variable explica menor cantidad de la varianza de la satisfaccion laboral,
0 que la varianza que podria ser explicada por el maquiavelismo, es mejor explicada

por el locus de control.

En cuanto al locus de control se tiene, en primer lugar, los puntajes se
agruparon en solo dos factores (interno y externo) en lugar de los tres (3) postulados
por Levenson (1974), lo que indica que la muestra de empleados no diferencia entre
el control ejercido por otros poderosos y por fuerzas externas como el azar. Es decir
que para la muestra solo existe diferencia entre un mundo controlado por uno mismo
y un mundo desordenado en el que tanto el azar, como otras personas con poder,

ejercen un control.
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Por otra parte, el locus de control intemo y el exteno se hallaron asociados
negativamente, por lo que altos niveles en un factor van correlacionados con bajos

niveles en el otro.

Ademas se puede decir que los empleados de ambas empresas presentan
altos niveles de locus de control intemo, lo que indica un mayor nivel de intemalidad
que en otras muestras estudiadas. A su vez, los empleados mostraron un menor nivel

de externalidad que en otras muestras estudiadas.

Estos resultados eran de esperarse en una muestra laboral que ha pasado por
un proceso de seleccion y posteriormente ha sido sometida a un proceso de
evaluacion de desempeno. En este sentido, los sujetos con locus de control interno
generalmente se desempefan mejor en sus trabajos (Robbins, 1999), por lo que
tienen mayor probabilidad de mantener un empleo. De esta manera, la muestra
laboral es una muestra preseleccionada. Asimismo la muestra presenta ciertas
caracteristicas como un mayor nivel educativo que la poblacion general y una
formacion que inclina al individuo a pensar que sus propias acciones son las que
determinan los resultados que obtiene, asi como también, un mayor nivel

socioeconomico.

Por otra parte se observa un mayor nivel de externalidad en los empleados del
banco A, asi como en los sujetos que presentan un menor nivel educativo. Cabe
sefalar que los empleados del banco A también presentan un menor nivel educativo,
lo que parece indicar que la externalidad estd determinada en parte por el nivel

educativo. i

Con respecto a la relacion entre el locus de control y el sexo, se esperaba
que las mujeres reportaran menores niveles de locus de control que los hombres, pero
esta relacion tuvo una magnitud desdenable, por lo que el locus no se relaciona con el
sexo. Este resultado se diferencia de los resultados de Thurber, 1972 c.p. Gonda y
Gonzalez (1986); Gable y cols. (1990); Guglieta y Sanchez (1991); Romaguera y
Uzcategui (2001) en los cuales si se encontré una marcada tendencia de las mujeres

a presentar menores niveles de locus de control intemo. Los resultados de esta
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investigacion se asemejan mas a los resultados de Chandler y Dugovis (1977) que no
encontraron diferencias entre los sexos en cuanto al locus de control. Este resultado
puede indicar que las mujeres en los contextos organizacionales poseen un mayor
locus de control intemo que las mujeres de la poblacion en general, asemejandose
entonces mas a los niveles de locus de control reportados por los hombres, por io que
no se observa una diferencia. Del mismo modo, estos resultados pueden indicar que
las diferencias sexuales en cuanto al locus de control han disminuido en el contexto

laboral venezolano.

El locus de control y la edad no se hallaron correlacionados, tal como se
esperaba en la presente investigacion. Knoop (1988) explica la ausencia de
diferencias en muestras laboraies, dado que se ha encontrado que el locus de control
tiende a hacerse mas externo con la edad en la poblacion general, no asi dentro de!
contexto laboral, ya que las personas de mayor edad que se mantienen trabajando,
mantienen sus expectativas de control sobre el mundo o los demas por lo que sus

puntajes en la escala de locus de control interno no declinan.

Tal como era de esperarse, €l locus de control interno se relacioné con la
satisfaccion laboral. Las personas que reportaron mayores niveles de locus de
control intemo reportaron mayores niveles de satisfaccion en los tres factores. Este
resultado concuerda con los resuitados obtenidos por Lester (1982); Perrewe y
Mizerski (1987); Judge, Locke, Durham y Kluger (1998); Vivien y Thompson (1998);
Robbins (1999); Judge, Bono, y Locke (2000); Judge y Bono (2001). Esta parece ser
una relacion robusta en el area de la Psicologia Organizacional.

A su vez, las relaciones entre locus de control externo y la satisfaccion
laboral se dieron de acuerdo a lo esperado. En los tres factores esta relacion fue
significativa y negativa, indicando que las personas que reportan mayor locus de

control exteno reportan a su vez menores niveles de satisfaccion laboral.

Estos resuitados parecen deberse a que los sujetos con locus de control
interno suelen percibir mas variedad de habilidades, significacion en el trabajo,

autonomia y feedback que los sujetos con locus de control extemo. Esto implica que
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los sujetos internos tienen mas posibilidad de percibir caracteristicas favorables en un

trabajo que los externos, reflejandose en una mayor satisfaccion en los primeros.

La relacion entre el maquiavelismo y el locus de control se establecié
mediante correlaciones, ya que, en base a referencias bibliograficas, no se podia
asumir una influencia causal entre ellas. Esta relacion se dio de acuerdo a lo
planteado en esta investigacion. El maquiavelismo y el locus de control interno tienen
una relacion inversa, es decir que las personas con locus de control mas intemo

suelen reportar menores niveles de maquiavelismo y viceversa.

Este resultado puede resultar paraddjico, ya que intlitivamente se suele
relacionar al maquiavelismo y al locus de control interno de manera positiva, debido a
que en ambos se trata de ejercer control. Sin embargo, como fue expuesto
anteriormente, la diferencia reside en la direccion del control: en el maquiavelismo, el
control se ejerce sobre las personas y en el locus de control interno, el control se

ejerce sobre uno mismo (Solar y Bruehl, 1971).

De manera andloga, el maquiavelismo se relaciona positivamente con el locus
de control exteno, indicando que a mayor maquiavelismo, mayor locus de control
externo y viceversa. Los resultados de esta investigacion son congruentes con los de
Mudrack (1990), Galli, Nigro y Krampen (1986) y Solar y Bruehl (1971). Las
semejanzas entre los maquiavélicos y las personas con locus de control externo se
encuentran analizando ambas escalas, en ellas se puede observar que en ambos se
tiende a prestar mucha importancia a “los otros”. Los individuos con locus de control
externo usualmente son descritos como indefensos ante un mundo azaroso, lo cual a

su vez coincide con la vision cinica de los maquiavélicos.

Por su parte, Mudrack (1990) afirma que las tacticas de manipulacién, engario
o congraciamiento reflejan un intento del maquiaveélico para ejercer influencia sobre
un ambiente hostil que sobrepasa la eficacia de otras aproximaciones mas onentadas

internamente como el trabajo duro.



VI. CONCLUSIONES

Se determiné que los empleados de las dos empresas bancarias de la zona
metropolitana de Caracas reportaron aitos niveles de satisfaccion. No hay diferencias

amplias entre los grados de satisfaccion reportados por los dos bancos.

Asimismo, la muestra estudiada presenta altos niveles de locus de control
interno y bajos niveles de locus de control externo. Los puntajes de maquiavelismo
también se encontraron por debajo de la media teérica estipulada por Christie y Geis

(1970).

En cuanto a la relacion entre las variables utilizadas en el diseno de ruta, se
puede concluir:

Para el factor Ascenso-Reconocimiento, las personas que reportan mayores
niveles de satisfaccion son: Personas con un aito locus de control interno, un bajo

locus de control externo y de sexo masculino.

Para el factor Desarrollo Profesional, las personas que obtuvieron mayores
puntajes de satisfaccion eran las personas con bajo locus de control externo, de sexo

masculino y con alto locus de control interno.

Finalmente para el tercer factor, Logro-Responsabilidad, se observé que las
personas con mayores niveles de satisfaccion son aquellas que tienen un alto locus de
control interno, son de sexo masculino, tienen un bajo locus de control externo y tienen

mas tiempo trabajando en la empresa.

En cuanto a la asociacion entre el locus de control interno y el maquiavelismo
se puede concluir que las personas con un aito locus de control interno tienden a
reportar bajos niveles de maquiavelismo y viceversa. A su vez, las personas con un
alto locus de control externo tienden a reportar mayores niveles de maquiavelismo y
viceversa. Esta asociacién no se puede asumir causalmente, ya que no se puede

determinar cual de estas variables antecede a la otra.
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No se encontraron relaciones importantes entre el maquiavelismo y la
satisfaccion laboral, aunque en la bibliografia se encuentra esta asociacion
consistentemente. El locus de control resulta ser un mejor predictor de la satisfaccion

que el maquiavelismo.

El sexo no influye de manera importante en el locus de control interno y externo
y tampoco sobre el maquiavelismo. No se puede concluir que ser hombre o ser mujer

en estas empresas repercuta en los niveles de maquiavelismo y locus de control.

La edad no influye de manera significativa en ninguno de los tres factores de la
satisfaccion laboral. Ademas, la antigliedad en la empresa resulté ser un mejor
predictor que la edad por lo menos en un factor de satisfaccion, el de Logro-

Responsabilidad.



VII. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados de esta investigacion, debido al caracter expostfacto no se
pueden generalizar libremente a poblaciones con caracteristicas diferentes a las
estudiadas aqui. También se realiz6 esta investigacion en un momento de inestabilidad

social pudieron haber afectado los resultados obtenidos.

A pesar de que se intentd controlar el tipo de empresa, trabajando solo con
empresas bancarias, muchas diferencias se pudieron observar entre los dos bancos
utilizados. El Banco A es un banco perteneciente al Estado, atravesando un periodo de
inestabilidad debido a que tenia que enfrentar acusaciones de malversacion de fondos,
préstamos blandos y fuga de capital, ademas este banco es de mucho menor tamano
que el Banco B, el cual es independiente y uno de los bancos méas grandes y sélidos
del pais. Otros aspectos mas especificos parecen diferenciar a ambas organizaciones:
el nivel educativo de los empleados, el grado de estructuracion, los horarios y las

pautas de trabajo y el clima laboral, entre otros.

Con respecto a la escala de satisfaccion laboral, es recomendable utilizar otra
escala, como el Job Descriptive Index, traducirla al espafol y estandarizarla. Esto
permitiria observar como se comporta esta variable en comparacién con muestras de
ofros paises. La evaluacion de la satisfaccién es una dimensién importante de la
Psicolegia Industrial y Organizacional, por lo que los instrumentos utilizados para

medirla deberian gozar de mayor atencién y validez.

Debido a la naturaleza de las variables estudiadas, una de las limitaciones mas
importantes fue la dificultad para controlar los efectos de la desesabilidad social sobre
las mismas. Inicialmente se planteé administrar una escala de deseabilidad social, con
el fin de eliminar los sujetos que se vieran afectados excesivamente por esta variable,
no obstante, debido a escasez de sujetos, limitaciones de tiempo y la excesiva longitud

del protocolo administrado, no pudo ser incluida en esta investigacion.

El hecho de que las mujeres reportaron menores niveles de satisfaccion, a su

vez, demanda una mayor atencién. Se debe estudiar esta variable entre los sexos en
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diversos contextos para observar a qué se puede atribuir este fendmeno. Dado que
esta es una sola investigacion con un instrumento modificado, es dificil llegar a

generalizaciones.

A través del analisis de estructura factorial de la escala de locus de control, se
pudo observar que dos (2) items no cargaban de manera satisfactoria en los factores,
por lo que se debe revisar para futuras aplicaciones, la inclusiéon o eliminacién de
dichos items. La razén por la que no fue incluida en la prueba piloto es que esta escala

ha sido utilizada por mucho tiempo y su validez parecia ser incuestionable.

Dado que la correlacion entre el maquiavelismo y el locus de control ha recibido
bastante apoyo empirico, se sugiere para futuras investigaciones se suponga una
relacion de causalidad entre ambas variables, tomando al locus de control como
predictora del magquiavelismo, dado que aunque ambas variables pueden ser
conceptualizados como rasgos de personalidad, el maquiavelismo puede a la vez

conceptualizarse como una estrategia que se adopta en determinadas situaciones.

Se recomienda ademas, que en futuras investigaciones se incluya al nivel
educativo como predictor de la variable maquiavelismo, dado que en el presente
estudio estas variables se hallaron asociadas, a pesar de que tal relacién no esta

reportada en la literatura.

La relacién entre la motivacidbn al poder y el maquiavelismo no ha sido
estudiada a fondo, la revisidon bibliografica no brind6d informacién al respecto. Sin
embargo, Oswaldo Romero-Garcia (1985), al decir que la motivacion al logro “impulsa
al individuo a controlar a otras personas, a manipularlas’, abre las puertas para que en

Venezuela se estudie la relacidon entre estas dos variables.

El campo de investigacion asociado al maquiavelismo resulta ser interesante en
el ambito de la Psicologia Industrial y en especial el comportamiento organizacional, ya
que éste se ocupa de las relaciones y consecuencias del maquiavelismo. Luce factible
considerar este estudio como un primer aporte en funcidbn de profundizar en el
conocimiento de dicha variable y sus consecuencias conductuales en el mundo de las
organizaciones.



Vill. CONSIDERACIONES ETICAS

Durante la realizacidn de esta investigacion, el bienestar de los sujetos
participantes, se intent6 garantizar, a través del respeto de la dignidad de los sujetos y

en el manejo posterior de la informacion obtenida.

Se realizd una invitacién para participar a los sujetos, exponiendo claramente el
procedimiento de tratamiento al cual serian sometidos y el objetivo de la investigacion.
A partir de dicha informacidn, el sujeto tuvo la libertad para decidir si participaria o no.
De esta manera, se contd con un consentimiento informado claro y explicito, de parte
de cada uno de los sujetos que participaron en la investigacion. Asimismo, los sujetos
tuvieron la libertad para abandonar la investigacion en cualquier momento, si asi lo

deseaban.

Por otra parte, se respeté al maximo la privacidad de la informacién de los
individuos, esto se realizé a partir de un compromiso de confidencialidad explicito y
presentado por escrito, en el cual se garantizaba al participante que la privacidad de la
informacién seria protegida. Asimismo, el nombre de las empresas estudiadas fue

mantenido en el anonimato.

Ningun tipo de calificacion o diagndstico fue utilizado hacia los participantes, las

puntuaciones solo fueron utilizadas para establecer su relacidén con otras variables.

Los datos recolectados fueron analizados a cabalidad y los resultados

reportados son veraces y corresponden con los datos obtenidos.
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ANEXO A

Cuestionario de Satisfaccion Laboral
realizado per Cardozo y Leal (19281)



Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El presente cuestionario tiene por finalidad, conocer el nivel de satisfaccion
que presentan actualmente los empleados de esta empresa durante su trabgjo.

Los resultados obtenidos contribuiran en gran medida a determinar en qué
factores se estan presentando fallas o malestar.

Se les agradece llenar de la manera mas objetiva y sincera posible cada una
de las preguntas, marcando con una "X’ el espacio correspondiente a la alternativa

que mejor la describe. Utilice en cada caso una sola alternativa.

GRACIAS POR SU COLABORACION

1.-Considera Ud. que el trabajo que realiza es valorado por los demas miembros de la
empresa?

Bastante Regular Poco Nada

2 -Se siente satisfecho(a) con los resultades de su propio trabajo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

3.-Las quejas o reclamos que Ud. Presenta a a sus superiores son atendidas y resueltas

rapidamente.

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

4 -Considera Ud. Que la empresa le da la oportunidad de desarrollarse plenamente a
través de su trabajo?

Bastante Regular Poco Nada

5 -Considera Ud. Que sus supervisor valora el esfuerzo que pone al realizar su trabajo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca



6.-La empresa le brinda oportunidades de promociones dentro de su area de trabajo.
Bastante Regular Poco Nada

7 -Considera Ud. Que el trabajo que realiza es reconocido por el personal del
departamento para el cual trabaja?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

8.-Considera Ud. Que las politicas de la empresa son muy rigidas por lo cual se siente
presionado en su trabajo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

9.-Al finalizar un trabajo siente Ud. que ha logrado culminarlo con éxito?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

10.-Considera Ud. Que en el momento de su supervisor evaluar su trabajo es
completamente imparcial y objetivo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

11.-Las relaciones entre supervisores y empleados en la empresa generalmente son

buenos.

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

12-En que medida siente Ud. que los supervisores mantienen una adecuade
comunicacion con sus empleados?

Bastante Regular Poco Nada
13.-Se siente satisfecho(a) con los reconocimientos (distinciones, condecoraciones,
bonificaciones, etc) que por la labor ejecutada le da la empresa a sus empleados?

Bastante Regular Poco Nada

14.-Reconoce sus superiores el trabajo que realiza.

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

15.-Se siente satisfecho (a) con su cargo?



Bastante Regular Poco Nada

16.-Considera Ud. Que la ejecucion de un proyecto es responsabilidad compartida del
equipo que lo integra?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

17 -Tiene posibilidades de ascender en su trabajo?

Bastante Regular Poco Nada ____

18.-El trabajo que realiza le permite hacer uso de sus habilidades y destrezas.

Bastante Regular Poco Nada

19.-En que medida su cargo le permite participar en la fijacidbn de metas y objetivos de su
departamento?
Bastante Regular Poco Nada

20.-Su supervisor inmediato lo (@) estimula constantemente para que realice un buen
trabajo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

21.-Considera Ud. Que el sueldo que recibe estd acorde con el trabajo que desempena?
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

desacuerdo

22 .-Siente Ud. Que la empresa le brinda seguridad en el trabajo (estabilidad, incentivos,
trato justo, informacion)?

Bastante Regular Poco Nada

23.-Esta de acuerdo con las politicas salariales establecidas en la empresa?
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

desacuerdo

24 -Recibe elogios al realizar un buen trabajo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca



25-Cree Ud. Que los programas y politicas de personal tales como: programas de
capacitacién, promociones, etc. Son buenos y han sido aplicadas equitativamente?

' Siempre___ Alguna Veces Rara vez Nunca

26.-Considera Ud. que el reconocimiento mas importante para el personal de la empresa
es la participacion en las acciones?

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

27.-Considera Ud. Que su remuneracion le permite satisfacer las necesidades basicas de
su famiia?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

28.-Siente satisfaccion personal por los logros de la empresa?

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

29.-Su trabajo es tan rutinaric que no le permite aprender nada nuevo?

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

30.-Se siente estancado en el trabajo que realiza?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

31.-Considera Ud. Que la empresa planifica los ascensos?

Siempre____ Alguna Veces Rara vez Nunca

32.-Su trabajo le brinda la posibilidad de un aprendizaje y desarrolle constante?

Bastante Regular  Poco_ Nada_

33.-Considera Ud. Que la empresa delega en sus miembros la autoridad necesaria para
que en determinado momento, cualquiera de 1os trabajadores pueda tomar una decision de
importancia que implique el compromiso de todos?

Totalmente de acuerdo De acuerdo_ En desacuerdc  Totalmente er

desacuerdo



34.-Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones sobre el mismo?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

35.-En la empresa la posibilidad de ascender es dificil aun cuando se cumpla
correctamente con el trabajo y se tengan los conocimientos suficientes?

Totalmente de acuerdo De acuerdo_ En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

36.-Se siente Ud. satisfecho con los logros del equipo al cual pertenece?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

37.-Si el trabajo tiene mayor o menor éxito se considera Ud. Responsable?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

38.-Considera Ud. Que en el momento que termina un trabajo ha superado los problemas

encontrados?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

39.-Es comparable el sueldo que Ud. Recibe con el de otros empleados en igual cargo
dentro de la empresa?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

40.-Considera Ud. Que las evaluaciones y cursos de capacitacion son medios objetivos de
los cuales se vale la empresa para conceder un ascenso o promocion?
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

desacuerdo

41.-Considera Ud. Que las promociones en la empresa se otorgan por méritos?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca

42 -La autoridad que le ofrece la empresa sobre su trabajo le permite sentirse responsable
de sus resultados?

Siempre Alguna Veces Rara vez Nunca



ANEXOB

items que componen el Cuestionario de Satisfaccién
Laboral de Cardezo y Leal (19981).



items que componen el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
de Cardozo y Leal (1991).

Nombre del Factor ltems que lo
Componen
Factores Motivacionales Reconocimiento 1,5,7,13,14,24,26
Logro 2,9,28,36,38
Crecimiento 4.25,29,30,32
Ascenso 6,17,31,35,40,41

Responsabilidad

16,19,33,34 37, 42

Trabajo en Si 15,18
Factores Higiénicos Salario 21,23,39
Relaciones Interpersonales 11,12
Supervision 3,10,20
Politica Empresarial y 3
Administrativa
Seguridad en el Trabajo 22
Vida Personal 27




ANEXO C

Carta entregada a los jueces expertos de la Escuela de Psicologia.



Estimado Profesor (a):

Somos alumnos del quinto ano de la carrera de psicologia y estamos llevando a
cabo una investigacion acerca del maquiavelismo y la satisfaccién laboral. Para ello
requerimos elaborar una version de una escala de satisfaccion laboral y validar la escala
de maquiavelismo Mach-IV creada por Christie y Geiss en 1970, la cual se encuentra en
el idioma inglés.

Solictamos su ayuda como experto en la materia para juzgar la bondad de las
escalas en cuanto a: la redaccion, la adecuacion al contexto sociocultural venezolano, las
instrucciones, la traduccion y la forma de presentacion.

De antemano, muchas gracias por su valiosa colaboracion.
Se despiden cordialmente, esperando su pronta respuesta, los alumnos:

Eduardo Qsorio.
Raquel Ruiz.

Analisis de la escala de Satisfaccion Laboral:

En este estudio, se pretende versionar la escala de satisfaccion laboral elaborada
por Cardozo y Leal (1991), basada en la teoria bifactorial de Herzberg (1959).

Solo se tomaran en cuenta los factores motivacionales y se excluiran los items
correspondientes a los factores higienicos, ya que éstos no son de interés para la
presente investigacion.

En la escala de Cardozo y leal las alternativas de respuesta no eran iguales para
todos los items, razon por la cual los items han sido reformulados de tal forma que las
alternativas de respuesta sean iguales para cada item, de la siguiente manera:

- Completo Desacuerdo
- Ligero Desacuerdo

- Ligero Acuerdo

- Completo Acuerdo.

Asimismo, se elaboraron tres (3) items nuevos, correspondientes al factor de
“trabajo en si”, debido a que el factor solo era medido por dos (2) items, mientras que el
resto de los factores comprendia un nimero minimo de c¢inco (5) items.

A continuacion se le presenta una tabla. En la primera columna, se presenta el
factor motivacional que mide cada item. Los items nuevos son: el 6, 23 y 29. En la
segunda columna, se muestra la escala original de satisfaccion elaborada por Cardozo y
Leal (1991). En la tercera columna, se muestra la reformulacion que se propone en este
estudio. En la cuarta columna se encuentra un espacio para que Ud. realice las
observaciones pertinentes para cada item, basandose en los criterios de la adecuacion
de: la redaccion y la adecuacion al contexto sociocultural venezolano.

Posteriormente se le presenta la forma de presentacion de la escala junto con las
instrucciones. Sus observaciones podran ser realizadas al reverso de la hoja.



Factor que mide

Version Original de Cardozo y Leal (1991)

Reformulacién

Observaciones

| Reconocimiento

1.-¢, Considera Ud. que el trabajo que realiza es
valorado por los demas miembros de la empresa?
Bastante — Regular - Poce - Nada

El trabajo que Ud. realiza es
valorado por los demas miembros
de la empresa.

Logro 2.-;,Se siente satisfecho(a) con los resultados de su | Esté satisfecho(a) con los

| propio trabajo? resultados de su propic trabajo.
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

| Crecimiento 3.- ¢,Considera Ud. Que la empresa le da la La empresa le da la oportunidad

oportunidad de desarrollarse plenamente a través de
su trabajo?
Bastante — Regular - Poco - Nada

de desarrcllarse plenamente a
través de su trabajo

Reconocimiento

4.-;,Considera Ud. Que su supervisor valora el
esfuerzo que pone al realizar su trabajo?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Su supervisor valora el esfuerzo
que Ud. pone al realizar su trabajo.

| Ascenso

5.-La empresa le brinda opertunidades de
promociones dentro de su area de trabajo.
Bastante — Re ular - Poco - Nada

La empresa le brinda
oportunidades de promociones
dentro de su &rea de trabajo,

Trabajo en si
item nuevo

6.-Su trabajo le parece
interesante.

| Reconocimiento

7.-¢,Considera Ud. Que el trabajo que realiza es
reconocido por el personal del departamento para el
cual trabaja?

Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

El trabajo que realiza es
reconocido por el personal del
departamento para el cual Ud.
trabaja.

Logro

8.-¢ Al finalizar un trabajo siente Ud. que ha logrado

culminarlo con éxito?
Siempre - Al una Veces - Rara vez - Nunca

Al finalizar un trabajo Ud. siente
gue ha logrado culminarlo con
éxilo.

' Reconocimiento

|

9.-;,Se siente satisfecho(a) con los reconocimientos
(distinciones, condecoraciones, bonificaciones, stc)
que por la labor ejecutada le da la empresa a sus
empleados?

Bastante - Regular - Poco - Nada

Se siente satisfecho(a) con los
reconocimientos (distinciones,
condecoraciones, bonificaciones,
etc) que por la labor ejeculada le
da la empresa a sus empleados.

"Reconocimiento

10.-¢ Reconocen sus superiores el trabajo que
realiza?.
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Sus superiores reconocen el
trabajo que realiza.

Trabajo en si

11.-¢Se siente satisfecho (a) con su cargo?
Bastante — Regular - Poco - Nada

Se siente satisfecho (a) con su
cargo.

'Responsabilidad

[

12.-¢ Considera Ud. que la gjecucién de un proyecto
es responsabilidad compartida del equipo que lo
integra?

Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

La gjecucién de un proyecto es
responsabilidad compartida del
equipo que lo integra.

"Ascenso

13.-¢ Tiene posibilidades de ascender en su trabajo?
Bastante —~ Regular - Poco - Nada

Existen posibilidades de ascender
en su trabajo.




‘Trabajo en si

14.-El trabajo que realiza le permite hacer usc de sus
habilidades y destrezas.
Bastante — Regular - Poco - Nada

El trabajo que realiza le permite
hacer uso de sus habilidades y
destrezas,

|
Responsabilidad
\

15.-¢ En que medida su cargo le permite participar en
la fijacién de metas y objetivos de su departamento?
Bastante — Regular — Poco - Nada

Su cargoe le permite participar en la
fijacion de metas y objetivos de su
departamento.

| Reconaocimiento

|

16.-¢ Recibe elogios al realizar un buen trabajo?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Ud. recibe elogios al realizar un
buen trabajo.

| Crecimiento

17.-¢,Cree Ud. Que los programas y politicas de
personal tales como: programas de capacitacion,
promociones, etc. Son buenos y han sido aplicadas
equitativamente?

Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Los programas y politicas de
personal tales como: programas
de capacitacion, promociones, etc.
son buenos y han sido aplicadas

e uitativamente en su empresa.

i Reconocimiento

18.-¢ Considera Ud que el reconocimiento méas
importante para el personal de la empresa es ia
participacion en las acciones?

Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

El reconocimiento mas importante
para el personal de la empresa es
la participacion en las acciones.

| Logro

19.-¢ Siente satisfaccion personal por los logros de la
empresa?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Siente satisfaccion personal por
los logros de la empresa.

‘{ Crecimiento

20.-¢Su trabajo es tan rutinario que no le permite
aprender nada nuevo?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Sutrabajo es tan rutinario que no
le permite aprender nada nuevo.

Crecimiento

21.-; Se siente estancado en el trabajo que realiza?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Se siente estancado en el trabajo
que realiza.

Ascenso

22.-¢Considera Ud. que la empresa planifica los
ascensos?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

L.a empresa planifica los ascensos
de sus empleados.

I Trabajo en si

23 Ud. Preferiria realizar un

1 item nuevo trabajo diferente al que esta
realizando en [a actualidad.
24.-¢Su trabajo le brinda la posibilidad de un Su trabajo le brinda la posibilidad

| Crecimiento

aprendizaje y desarrollo constante?
Bastante — Regular - Poco - Nada

de un aprendizaje y desarrollo
constante.

: Responsabilidad

25.-¢ Considera Ud. Que la empresa delega en sus
miembros la autoridad necesaria para que en
determinado momento, cualquiera de los trabajadores
pueda tomar una decisién de importancia que
implique el compromiso de todos?.

Totalmente de acuerdo - De acuerdo - En desacuerdo
- Totalmente en desacuerdo

La empresa delega en sus
miembros la autoridad necesaria
para que en determinado
momento, cualquiera de los
trabajadores pueda tomar una
decisién de importancia que
implique el compromiso de todos.




Responsabilidad

26.-¢,Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar
decisiones sobre el mismo?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Su trabajo le brinda la oportunidad
de tomar decisiones sobre el
mismo.

i
Ascenso

En la empresa la posibilidad de

al cual pertenece?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

27.-¢En la empresa la posibilidad de ascender es

dificil atn cuando se cumpla correctamente con el ascender es dificil ain cuando se

trabajo y se tengan los conocimientos suficientes? cumpla correctamente con €l

Totalmente de acuerdo - De acuerdo - En desacuerdo | trabajo y se tengan [os

- Totalmente en desacuerdo conocimientos suficientes.
Logro 28.-¢ Se siente ud satisfecho con los logros del equipo | Esté satisfecho con los logros del

equipo al cual pertenece.

Trabajo en si
item nuevo

29.-El trabajo que realiza cumple
con suUs expectativas
profesionales.

Responsabilidad

30.-¢ Si el trabajo tiene mayor o menor éxito se
considera Ud. Responsable?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Si el trabajo tiene mayor 0 menor
éxito se considera Ud.
responsable,

Logro

31.-¢Considera Ud. Que en el momento que termina
un trabajo ha superado los problemas encontrados?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

En el momento que termina un
trabajo ha superado los problemas
encontrados.

| Ascenso

32.-¢ Considera Ud. Que las evaluaciones y cursos de
capacitacidn son medios objetivos de los cuales se
vale la empresa para conceder un ascenso 0
promocion?.

Totalmente de acuerdo - De acuerdo - En desacuerdo
- Totalmente en desacuerdo

Las evaluaciones y cursos de
capacitacién son medios objetivos
de los cuales se vale la empresa
para conceder un ascenso o
promocién,

Ascenso

33.-¢ Considera Ud. Que las promociones en la
empresa se otorgan por méritos?
Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

Las promociones en la empresa se
otorgan por méritos.

Responsabilidad

34.-¢ La autoridad que le ofrece la empresa sobre su
trabajo le permite sentirse responsable de sus
resultados) compromiso de todos?

Siempre - Alguna Veces - Rara vez - Nunca

La autoridad que le ofrece la
empresa sobre su trabajo e
permite sentirse responsable de
Sus resultados.




. El presente cuestionario tiene por finalidad, conocer el nivel de satisfaccion que
presentan actualmente los empleados de esta empresa durante su trabajo.

. Lea el cuestionario cuidadosamente y asegurese de responder de la manera mas
objetiva y sincera posible a todas las preguntas planteadas.
* A continuacion se le presentan 34 frases, al 1ado de las cuales se le plantean una

serie de opciones que representan el nivel de acuerdo que Ud. tiene con dichas frases.
Margue con una equis “X” la casilla que contenga el nimero que mejor represente su

opinion.
. No existen respuestas buenas o malas, solo queremos conocer su opinion.
. Debe escoger solo una (1) opcion para cada frase.

COMPLETO LIGERO LIGERO |COMPLETO
DESACUERDO | DESACUERDO | ACUERDC | ACUERDO

1 2 3 4

1. El trabajo que Ud. realiza es valorado por los demas miembros de la empresa.

11213
2 .-Esta satisfecho(a) con los resultados de su propio trabajo. 11213
3.- La empresa le da la oportunidad de desarrollarse plenamente a través de su 11913
trabajo
4 - Su supervisor valora el esfuerzo que Ud. pone al realizar su trabajo. 11213
5.-La empresa le brinda oportunidades de promociones dentro de su area de 11213
trabajo.
6.-Su trabajo le parece interesante. 11213
7.- El trabajo que realiza es reconocido por el personal del departamento para el 11213
cual Ud. trabaja.
8.- Al finalizar un trabajo Ud. siente que ha logrado culminarlo con éxito. 11213

9.- Se siente satisfecho(a) con los reconocimientos (distinciones,
condecoraciones, bonificaciones, etc) que por la labor ejecutadale dalaempresa| 1 | 2 | 3
a sus empleados.

10.- Sus superiores reconocen el trabajo que realiza.

1123
11.-Se siente satisfecho (a) con su cargo. 11213
j2.- La ejecucidn de un proyecto es responsabilidad compartida del equipo que o 11213
;néigErzéten posibilidades de ascender en su trabajo. 11213
14.-El trabajo que realiza le permite hacer uso de sus habilidades y destrezas. 11213
15.-Su cargo le permite participar en la fijacion de metas y objetivos de su 119213

departamento.

16.-Ud. recibe elogios al realizar un buen trabajo.




.17 - Los programas y politicas de personal tales como: programas de
capacitacion, promociones, etc. sori buenos y han sido aplicadas equitativamente
en su empresa.

18.- El reconocimiento mas importante para el personal de la empresa es la
participacion en las acciones.

19.-Siente satisfaccion personal por los logros de la empresa.

20.-Su trabajo es tan rutinario que no le permite aprender nada nuevo.

21.-Se siente estancado en el trabajo que realiza.

22 -La empresa planifica los ascensos de sus empleados.

23 Ud. Preferiria realizar un trabajo diferente al que esta realizando en la
actualidad.

24 .-Su trabajo le brinda la posibilidad de un aprendizaje y desarrollo constante.

25.-La empresa delega en sus miembros la autoridad necesaria para que en
determinado momento, cualquiera de los trabajadores pueda tomar una decision
de importancia que implique el compromiso de todos.

26.-Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones sobre el mismo.

27 -En la empresa la posibilidad de ascender es dificil atin cuando se cumpla
correctamente con el trabajo y se tengan los conocimientos suficientes.

28.-Esta satisfecho con los logros del equipo al cual pertenece.

29.-El trabajo que realiza cumple con sus expectativas profesionales.

30.-Si el trabajo tiene mayor o menor éxito se considera Ud. responsable.

31.-En el momento que termina un trabajo ha superado los problemas
encontrados.

32.- Las evaluaciones y cursos de capacitacion son medios objetivos de los cuales

se vale la empresa para conceder un ascenso 0 promocion.

33.-Las promociones en la empresa se otorgan por méritos.

34.-La autoridad que le ofrece la empresa sobre su trabajo le permite sentirse
responsable de sus resultados.




Analisis de la escala de maquiavelismo Mach-iV:

A continuacion se le presenta una tabla de tres columnas que contiene en la
primera columna los items en inglés, en la segunda, la traduccién de dichos items
al espanol y en la tercera columna, un espacio para que realice las anotaciones y
modificaciones pertinentes en cuanto a la traduccion, la redaccién y la adecuacion
al contexto cultural venezolano.

Posteriormente se le presenta la forma en que seré presentada la escala a
los sujetos. Las observaciones que ud. considere necesarias en relacion a las
instrucciones y a la forma de presentacion, podran ser realizadas al reverso de la
hoja.

Nota: Su respuesta puede ser depositada en el casillero de la escuela de
psicologia con el nombre de Raquel Ruiz (en la esquina inferior derecha de los
casilleros).
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INGLES

ESPANOL

OBSERVACIONES

K

Never tell anyone the real reason you did
something unless it is useful to do so.

Nunca le dices a nadie |la verdadera razén
por la que haces algo a menos de que sea
util.

|2 | The best way to handle people is to tell La mejor manera de manejar a la gente es
them what they want to hear. decirles lo que ellos quieren escuchar.

'3 | One should take action only when sure it is | Uno deberia actuar solamente cuando esta
morally right. seguro de que es moralmente correcto.

4 |Mostpeople are basically good and kind. | La mayoria de la gente es basicamente

buenay generosa.
15 |ltis safest to assume that all people have a | Lo mas seguro es asumir que todas las
i vicious streak and it will come out when personas tienen un lado corrupto que saldra
they are given a chance. a flote cuando se le dé un chance.
I8 |Honesty is the best policy in all cases. La honestidad es la mejor politica en todos
los casos.

7 | There is no excuse for lying to someone No hay excusa para mentir a alguien.
else.

8 |Generally speaking, people won't work hard | En general, las personas no trabajaran
unless they're forced to do so. duro, a menos de gue sean forzadas a

hacerlo.

9 JAllinall, it is better to be humble and En general, es mejor ser humilde y honesto
honest than to be important and dishonest. | que importante y deshonesto.

10 | When you ask someone to do something | Cuando usted le pide a alguien que haga
for you, it is best to give the real reasons for | algo por usted, lo mejor es dar una razén
wanting it rather than giving reasons which | verdadera en lugar de dar razones de
carry more weight. mayor peso.

11 | Most people who get ahead in the world La mayoria de las personas exitosas en
lead clean, moral lives. este mundo tienen vidas limpias y

correctas.
Anyone who completely trusts anyone else | Cualquier persona que confia

112

is asking for trouble.

completamente en alguien esta buscandose
problemas.




The biggest difference between most
criminals and other people is that the
criminals are stupid enough to get caught.

L.a mayor diferencia entre la mayoria de los
criminales y las otras personas es que los
criminales son lo suficientemente estlpidos
como para ser capturados.

14 | Most people are brave. La mayoria de los hombres son valientes. o
15 |ltis wise to flatter important people. Es sabio adular a personas importantes.
| 16 | It is possible to be good in all respects. Es posible ser bueno en todos los aspectos.
P.T. Barnum was wrong when he said that | Barnum estaba muy equivocado cuando

|17

there's a sucker born every minute.

dijo que cada minuto nace un credulo.

8

it is hard to get ahead without cutting
corners here and there,

Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos
lados.

19

People suffering from incurable diseases
should have the choice of being put
painlessly to death.

Las personas que sufren enfermedades
incurables deberian tener la opcién de ser
llevados a la muerte sin dolor,

20

Most people forget more easily the death of
their parents than the loss of their property.

La mayoria de las personas se olvidan mas
facilmente de la muerte de su padre que de
la pérdida de su propiedad.




. Lea el cuestionario cuidadosamente y asegurese de responder honestamente a

todas las preguntas planteadas.

. A continuacion se le presentan 20 frases, al lado de las cuales se le plantean una
serie de opciones que representan el nivel de acuerdo que Ud. tiene con dichas frases.
Marque con una equis “X” la casilla que contenga el numero que mejor represente su

opinioN.
» No existen respuestas buenas ¢ malas, solo queremos conocer su opinion.
® Debe escoger solo una (1) opcidn para cada frase.
COMPLETAMENTE| BASTANTE | LIGERAMENTE SIN | LIGERAMENTE | BASTANTE | COMPLETAMENTE
DESACUERDO DESACUERDO!DESACUERDO OPINION ACUERDO ACUERDO ACUERDO
l 1 2 | 3 4 5 6 7

1. Nunca le dices a nadie la verdadera razon por la que haces algo a menos de
que sea util.

2.- La mejor manera de manejar a la gente es decirles lo que ellos quieren
escuchar.

S
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3.- Uno deberia actuar solamente cuando esta seguro de que es moraimente
correcto.

4 - La mayoria de la gente es basicamente buena y generosa.

5. Lo mas seguro es asumir que todas las personas tienen un lado corrupto que
saldra a flote cuando se le dé un chance.

6. La honestidad es la mejor politica en todos los casos.

7 - No hay excusa para mentir a alguien.

8.- En general, las personas no trabajaran duro, a menos de que sean forzadas a
hacerlo.

9.- En general, es mejor ser humilde y honesto que importante y deshonesto.

10.- Cuando usted le pide a alguien que haga algo por usted, lo mejor es dar una | .

razén verdadera en lugar de dar razones de mayor peso.

11 - La mayoria de las personas que exitosas en este mundo tienen vidas limpias
y correctas.

12.- Cualquier persona que confia completamente en alguien esta buscandose
problemas.

13.- La mayor diferencia entre la mayoria de los criminales y las otras personas es
que los criminales son lo suficientemente estupidos como para ser capturados.

14.- La mayoria de los hombres son valientes.

15.-Es sabio adular a personas importantes.

16.- Es posible ser bueno en todos los respectos.

17.- Barnum estaba muy equivocado cuando dijo que cada minuto nace un
crédulo.

18.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados.

19.- Las personas que sufren enfermedades incurables deberian tener a opcion de

ser llevados a la muerte sin dolor.

20.- La mayoria de las personas se olvidan mas facilmente de la muerte de su
padre que de fa pérdida de su propiedad.




ANEXO D

Protocolo Aplicado en la Prueba Piloto



DATOS PERSONALES

Empresa:

Cargo:

Edad: Sexo: Masculino Femenino:
Antigliedad en la empresa en la que trabaja actualmente: afnos vy meses.

Estimado estudiante:

Estamos realizando un trabajo de investigacion acerca de los empleados en Venezuela,
especificamente sobre la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas personales que influyen en
el trabajo.

Requerimos. la informacion que Ud. nos pueda dar y le garantizamos que dicha informacion
sera totalmente confidencial y an6nima.

A continuacion se le presentan tres (3) escalas que Ud. debera llenar COMPLETAMENTE,
sin dejar ninguna respuesta sin responder. Solo le tomaré unos minutos.

Cada escala contiene un numero de frases, al lado de las cuales se le plantean una serie
de opciones que representan el nivel de acuerdo que Ud. tiene con dichas frases. Especifique su
respuesta marcando con una equis “X” la casilla que contenga el nimero que mejor
represente su opinion, basandose en el cuadro que aparece al principio de cada escala.

Eiemplo:
Mayormente en | Ligeramente en | Ligeramente | Mayormente
Desacuerdo Desacuerdo de Acuerdo | de Acuerdo
1 2 3 e 4
- . N\ Vs
[ 1. Hoy es un dia lluvioso T1 12T X] 4]

Si Ud. coloca la “X” sobre el niumero 2, quiere decir que esta ligeramente en desacuerdo
con la afirmacion de que “Hoy es un dia lluvioso”.

Debe escoger solo una (1) opcion para cada frase.
Asegurese de responder de la manera mas objetiva y sincera posible a todas las preguntas

planteadas. No existen respuestas buenas o malas, solo queremos conocer su opinion.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.



Escala N° 1. Especifique su respuesta marcando con una equis (X) sobre el numero que

mejor exprese su opinion. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

Mayormente en | Ligeramente en | Ligeramente | Mayormente
Desacuerdo Desacuerdo de Acuerdo | de Acuerdo

| 1 2 3 4

. El trabajo que realizo es valorado por los demas miembros de la empresa.

. Estoy satisfecho(a) con los resultados de mi trabajo.

. La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a través de mi trabajo.

. Mi supervisor valora el esfuerzo que hago al realizar mi trabajo.

. La empresa me brinda oportunidades de promociéon dentro de mi area de trabajo.

O HlWN|=

. Mi trabajo es importante para la empresa.
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7. El trabajo que realizo es reconocido por el personal del departamento en el que
frabajo.

8. Al finalizar un trabajo siento que he logrado culminario con éxito.

9. Me siento satisfecho(a) con los reconocimientos (distinciones, condecoraciones,
bonificaciones, etc.) que la empresa le da a sus empleados.

10. Mis superiores reconocen el trabajo que realizo.

11. Me siento satisfecho(a) con mi cargo.

12. Considero que en la ejecucion de un proyecto, la responsabitidad se comparte con el
equipo que lo integra.

13. Existen posibilidades de ascender en mi trabajo.

14. El trabajo que realizo me permite hacer uso de mis habilidades y destrezas.

15. Mi cargo me permite participar en la fijacidbn de metas y objetivos de mi departamento.

16. Recibo elogios al realizar un buen trabajo.

17. Considero que los programas y politicas de personal como los programas de
capacitacién, son buenos y han sido aplicados equitativamente en mi empresa.
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18. Considero que la empresa reconoce a sus empleados, permitiéndoles ser mas
participativos en la toma de decisiones.

NS

19. Siento satisfaccion personal por los logros de la empresa.

20. Mi trabajo es tan rutinario que no me permite aprender nada huevo.

21. Me siento estancado(a) en ¢l trabajo que realizo.

22. Considero que la empresa planifica los ascensos de sus empleados.

23. Preferiria realizar un trabajo diferente al que estoy realizando en la actualidad.

24. Mi trabajo me brinda la posibilidad de aprender y desarrollarme constantemente.
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25. Considero que la empresa delega en sus miembros la autoridad necesaria para que
en determinado momento, cualquiera de los trabajadores pueda tomar una decision de
importancia que implique el compromiso de todos.

N

w

26. Mi trabajo me brinda la oportunidad de tomar decisiones.

27. En mi empresa, ascender es dificil aun cuando se cumpla correctamente con el
trabajo y se tengan los conocimientos suficientes.

H

28. Estoy satisfecho(a) con los logros del equipo al cual pertenezco.

29. El trabajo que realizo cumple con mis expectativas profesionales.

30. Me considero responsable si mi trabajo tiene mayor o menor éxito.

31. Cuando termino un trabajo es porque he superado los problemas encontrados.

32. Considero que las evaluaciones y cursos de capacitacion son medios objetivos de los
cuales se vale la empresa para conceder un ascenso o promocion.

33. Considero que las promociones en la empresa se otorgan por meritos.

34. La autoridad que me delega la empresa me permite sentime responsable de mis
resultados.
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Escala N°2. Especifique su respuesta marcando con una equis (X) sobre el nimero que mejor exprese

su opinidn. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

i Completamente en Bastante Ligeramente Ligeramente Bastante | Completamente de
Desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6

1. Nunca le digas a nadie la verdadera razon por la que haces algo a menos que te ) |3 sle

sea util. <

2 - La mejor manera de manejar a la gente es decirles lo que ellos quieren escuchar. 213 sle

3 Uno debe actuar solamente cuando esta seguro de que es moralmente correcto. 2 |3 s 16

4. La mayoria de las personas son basicamente buenas y generosas. 5 | 4 516

£ J

5.- Es seguro asumir que todas las personas tienen un lado deshonesto que saldra a 213 s1e

flote cuando se le dé la oportunidad.

6.- La honestidad es la mejor politica en todos los casos. 213 sle

7 - No hay excusa para mentirle a alguien. 513 sl

8.- Por lo general, las personas no trabajan duro a menos que se vean obligadas. 5 13 sl
>

9.- En general, es mejor ser humilde y honesto que importante y deshonesto. 213 sle

10.- Cuando le pides a alguien que haga algo por ti, lo mejor es decirle la verdadera 213 sle

razén en lugar de otras razones de mayor peso.

11 - La mayoria de las personas que son exitosas en el mundo llevan vidas decentes 213 sle

y correctas.

12.- Cualquier persona que confie plenamente en otras personas se esta metiendo en 5|3 516

problemas. .

13.- La mayor diferencia entre los criminales y el resto de la gente, es que los 513 sle

criminales son lo suficientemente tontos como para ser capturados.

14.- La mayoria de las personas son valientes. 513 5l
)

15.-Es de sabios adular a personas importantes. 2 |3 s e

16.- Es posible ser bueno en todos los aspectos. 213 sle

17 .- Es errbneo pensar que cada minuto nace un tonto. 2 13 sle

18.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados. 513 sl
)

19.- Las personas que sufren enfermedades incurables deberian tener la opcion de 213 sle

morir sin dolor.

20.- La mayoria de las personas olvidan mas facilmente la muerte de sus seres 513 sl

queridos que la pérdida de sus bienes materiales. ) ’




ANEXO E

Analisis de la Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral

rueba Piloto



N of Cases =

Alpha ~

Varianza si Alpha si
) Media si item| itemse |[Correlacién! item se
ltem | se elimina elimina | Corregida | elimina
o1 99,0694 221,4733 , 7146 9158
02 99,8265 230,1036 ,3871 9194
03 100,3571 215,7784 (428 ,9146
04 100,1939 220,6527 ,6240 9164
05 100,6020 217,0049 6302 9161
06 99,8469 223,1413 6731 9165
Q7 100,0612 222 7591 6046 ,9169
08 99,7755 230,0728 ,3940 ,9193
09 100,8367 223,6432 4815 ,9182
10 100,1531 220,3990 7122 9156
11 100,2551 223 1817 ,5219 9177
12 100,0714 227,0155 ,3736 ,9196
13 100,6429 218,3557 5655 9171
14 100,0204 223,4841 5758 9172
15 100,0918 219,9812 6450 9161
18 100,0816 2216428 6247 ,9165
17 101,0408 223,4210 4412 ,9189
18 100,0714 234,5412 ,0938 9224
19 99,9898 2237834 5582 9174
20 100,3571 226,7062 ,2921 9213
21 100,3878 223,5388 4138 9194
22 101,2143 226,3969 3293 ,9205
23 100,7551 223,9600 ,3820 ,9199
24 100,3367 2219782 ,6133 9167
25 100,8367 225,0659 , 3822 9197
26 100,2755 222 5316 5938 ,9169
27 101,0408 233,5241 ,0811 ,9244
28 100,1531 226,0897 ,5465 ,9178
29 100,3367 220,9473 , /091 ,9158
30 99,8061 2295187 3375 9198
31 100,0510 228,4613 ,3572 9197
32 100,9184 226,3850 , 3237 ,9206
33 | 100,9490 2199664 | 5322 | 9176
34 100,1531 220,3990 6424 9162
98,0 N of ltems = 34
,9204




ANEXO F

Analisis Factorial de la Escala de Satisfaccion Laboral, Prueba Piloto.



Varianza Total Explicada

Sumas de las saturaciones
al cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones
al cuadrado de la rotacion

Autovalores iniciales

ite

Total

% vananza

% acumulado

% varianza

% acumulado|

Total

% varianza

% acumula

10,8342016

31,8652989

31,8652989

10,8342016

31,8652989

31,8652989

5,53906631

16,2913715

16,29137

2,52332913

7,42155626

39,2868552

2,562332913

7,42155626

39,2868552

3,94344039

11,5983541

27,88972

2,33500237

6,86765402

46,1545092

2,33500237

6,86765402

46,1545092

3,90953979

11,4986464

39,3883

1,72545765

5,07487545

51,2293847

1,72545765

5,07487545

51,2293847

3,72771358

10,9638635

50,35223

1,62837835

4,78934809

56,0187328

1,62837835

4,78934809

56,0187328

1,92660907

5,66649726

56,01873

1,32106798

3,88549406

58,9042268

1,19324066

3,50953135

63,4137582

OO O [ WN-

1,13704398

3,344247

66,7580052

<o)

1,010166

2,97107647

69,7290816

-t
j]

0,9659805

2,84111913

72,5702008

—
—

0,84993215

2,49980043

75,0700012

-
N

0,82536839

2,42755408

774975553

-t
w

0.70381862

2,07005475

79,56761

—
E-9

0,60784755

1,78778691

81,3553969

-
5]

0,6009297

1,76744029

83,1228372

-l
(o]

0,5679067

1,67031382

84,793151

—
N

0,542913

1,59680293

86,389954

-
<0

0,5004791

-
(o)

0,45345416

147199734
1,33368872

87,8619513
89,19564

N
(=}

0,39941294

1,17474395

90,370384

N
—

0,3844656

1,13078117

91,5011651

N
N

0,3672418

1,08012295

92,5812881

N
[

0,33664677

0,99013756

93,5714257

N
ES

0,31652289

0,93094969

94,5023754

N
[4,]

0,31094749

0,91455143

95,4169268

N
[e)]

0,25724391

0,75659973

96,1735265

N
~J

0,24253799

0,71334702

96,8868735

N
o)

0,21344552

0,62778094

97,5146545

N
©

0,18719617,

0,55057698

98,0652315

w
o

0,1830385

0,53834854

98,60358

w
—

0,15342449

0,45124849

99,0548285

W
N

0,13004813

0,3824945

99,437323

(45
>

0,10936265

0,32165485

99,7589778

©w
-

0,08194754

0,24102217]

100

Método de extraccion: Analisis de
Componentes principales.



Matriz de Componentes Rotados

Factores
item 1 2 3 4 5
1 0,57064996;, 0,3360105, 0,27796959 0,26777205 0,147378
2 0,07650938; 0,61031884| 0,04777656| 0,2725014{-0,17173174
3 0,40265266| 0,37619542] 0,42993439| 0,3857075] 0,1036587
4 0,69341404; 013490242 0,17627802| 0,17230605 0,32251283
5 0,254941{ 0,1632692| 0,64845212 0 32063068 0,02398106
6 0,36812444| 0,62681743| 0,22548132; 0,22897715 0,08441456
7 0,68514301| 025750752} 0,17816329| 0.13848888|-0,24521338
8 0,30091777] 0,62615097|-0,00783621| -0,04067545| -0,0844143
9 0,45638835| 0,06846712| 0,48394058!-0,05847536| 0,1001334
10 0,6670707| 0,2377646| 0,29784582| 0,17500378| 0,20268431
11 0,08575324| 0,43701047| 0.22154175| 0,34837995| 0,41452194
12 0,63350187}-0,00273967| 0,06766618|-0,02677669(-0,04578162
13 0,24926547, 0,1931296] 0,66842346! 0,18971782-0,18786384
14 0,26962997| 0,47184214] 0,20396761] 0,42006076] -0,1579393
15 0,52661579| 0,38541976| 0,06897133| 0,41754848|-0,05178602
16 0,70053681] 0,13541808| 0,14045713| 0,27794999|-0,02431673
17 0,01888008 0,04900344; 0,72279485| 0,13744164| 0,23443881
18 0,14895192) 0,08911584| 0,03460728] 0,09834496|-0,66891993
19 0,5119898| 0,45420219] 0,1992081]-0,05488598| 0,08577037
20 |-0,06933344] 0,01039372| 0,05077043] 0,79094835| 0,04743375
21 0,19874369|-0,06568195 0,0025923] 0,79230614] 0,15486043
22 0,19421029|-0,09548376; 0,61154544] -0,0084477/-0,07420362
23 -0,0097971] 0,1594468] 0,08027505| 0,71575759{-0,01466136
24 0,37537984] 0,19308936| 0,17022173| 0,62501584|-0,14052377
25 0,31790144| -0,00622623; 0,24719744; 0,07052484| 0,62544974
26 0,41793571] 0,34402898| 0,04342812! 0,33667735 0,45667201
27 0,2845445{ -0,23892645} 0,14711976{-0,10505511| 0,02047061
28 0,69678848| 0,34669596] 0,03584387} 0,00494155|-0,04282411
29 0,31872605] 0,45429487 0,338427| 0,44399387 0,03322889
30 0,03390477| 0,62820725| 0,05772029| 0,10325619) 0,04000734
31 0,17101466| 0,65554063 0,06289838|-0,14321843] 0,16113082
32 -0,1017914| 0,08535577, 0,64532359| 0,06144239 0,27179962
33 0,23745664| 0,13552713} 0,77635493-0,05359588|-0,01741321
34 0,53909818| 0,31046159] 0,13882222] 0,23401478| 0,36170523

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.



Matriz de Transformacion de los Componentes

Componente

1

2

3

4

5

1

0,63523779

0,48173476

0,43152274

0,40254206

0,12709284

0,11824839

-0,34910965

0,69213663

-0,58024281

0,22001123

-0,50640682

-0,31012255

0,42132862

0,65834547

0,1908315

-0,14927541

0,13024598

0,36255299

-0,02151821

-0,91040932

2
3
4
5

0,55114359

-0,73000963

-0,16053831

0,25960812

-0,26487311




ANEXO G

Protocolo Aplicado en la Prueba Final



DATOS PERSONALES

Edad: Sexo: Masculino Femenino:
T.S.U.: Profesional: Postgrado:
Antigliedad en esta empresa: afos vy meses.

Estimado empleado:

Como requisito para obtener la Licenciatura en Psicologia en la Universidad Catélica Andrés
Bello, estamos realizando un trabajo de investigacion acerca de los empleados en Venezuela,
especificamente sobre la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas personales que influyen en ésta.

En este sentido, requerimos su participacion, a fin de proporcionarnos informacion, referida a
aspectos que tienen que ver con la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas personales que influyen
en la misma.

Asimismo, le garantizamos que los datos obtenidos, seran totalmente con caracter confidencial
y andnimo, no se identificara ninguna respuesta individual, y su utilizacion serg exclusivamente con
fines academicos y de estudio.

A continuacion se le presentan tres (3) escalas que Ud. debera llenar COMPLETAMENTE, sin
dejar alguna pregunta sin responder. Solo le tomara unos minutos.

Cada escala contiene un numero de frases, al lado de las cuales se le plantean una serie de
opciones que representan el nivel de acuerdo que Ud. tiene con dichas frases. Especifique su
respuesta marcando con una equis “X” la casilla que contenga el niimero que mejor represente
su opinion, basandose en el cuadro que aparece al principio de cada escala.

Ejemplo:
Mayormente en | Ligeramente en | Ligeramente | Mayormente
Desacuerdo Desacuerdo de Acuerdo | de Acuerdo
1 2 3 4
ﬁ. Hoy he tenido un buen dia 1 ]2 ]X| 4 |

Si Ud. coloca la “X” sobre el numero 3, quiere decir que esta ligeramente de acuerdo con la
afirmacion “Hoy he tenido un buen dia”.

Debe escoger solo una (1) opcion para cada frase.
Asegurese de responder de la manera mas objetiva y sincera posible a todas las preguntas

planteadas. No existen respuestas buenas o malas, solo gueremos conocer su opiniéon.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.



Escala N° 1. Especifique su respuesta marcando con una equis {(X) sobre el numero que

mejor exprese su opinion. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

| Mayormente en | Ligeramente en | Ligeramente | Mayormente
’ Desacuerdo Desacuerdo de Acuerdo | de Acuerdo

| 1 2 3 4

El trabajo que realizo es valorado por los demas miembros de la empresa.

. Estoy satisfecho(a) con los resultados de mi trabgjo.

. La empresa me da la oportunidad de desarrollarme plenamente a través de mi trabajo.

. La empresa me brinda oportunidades de promocion dentro de mi drea de trabgjo.

. Mi trabajo es importante para la empresa.

Al ]

1.
2
3
4. Mi supervisor valora el esfuerzo que hago al realizar mi trabgjo.
5
6
7

. El trabajo que realizo es reconocido por el personal del departamento en el que
frabajo.

NN N DTN

W WwWww w w|w

S| DD D DD

8. Al finalizar un trabajo siento que he logrado culminarlo con éxito.

w

9. Me siento satisfecho(a) con los reconocimientos (distinciones, condecoraciones,
bonificaciones, etc.) que la empresa le da a sus empleados.

10. Mis superiores reconocen el trabajo que realizo.

11. Me siento satisfeche(a) con mi cargo.

| W w

12. Considero que en la ejecucion de un proyecto, la responsabilidad se comparte con el
equipo que lo integra.

| 13. Existen posibilidades de ascender en mi trabajo.

14. El trabajo que realizo me permite hacer uso de mis habilidades y destrezas.

15. Mi cargo me permite participar en la fijjacion de metas y objetivos de mi departamento.

16. Recibo elegios al realizar un buen trabajo.

17. Considero que los programas y politicas de personal como los programas de
capacitacion, son buenos y han sido aplicados equitativamente en mi empresa.

NOITRININ N NN NN

w WiLiw: W w

18. Considero que la empresa reconoce a sus empleados, permitiéndoles ser mas
participativos en la toma de decisiones.

N

19. Siento satisfaccion personal por los logros de la empresa.

20. Mi trabajo es tan rutinario que no me permite aprender nada nuevo.

21. Me siento estancado(a) en el trabajo que realizo.

22. Considero que la empresa planifica los ascensos de sus empleados.

23. Preferiria realizar un trabajo diferente al que estoy realizando en la actualidad.

24. Mi trabajo me brinda la posibilidad de aprender y desarrollarme constantemente.

NINININININ N

WW[W| W] W W W

DD DS D

25. Considero que la empresa delega en sus miembros la autoridad necesaria para que
en determinado momento, cualquiera de los trabajadores pueda tomar una decision de
importancia que implique el compromiso de todos.

N

w

EN

26. Mi trabajo me brinda la oportunidad de tomar decisiones.

27. En mi empresa, ascender es dificil aun cuando se cumpla correctamente con el
trabajo y se tengan los conocimientos suficientes.

28. Estoy satisfecho(a) con los logros del equipo al cual pertenezco.

29. El trabajo que realizo cumple con mis expectativas profesionales.

30. Me considero responsable si mi trabajo tiene mayor 0 menor éxito.

31. Cuando termino un trabajo es porque he superado los problemas encontrados.

BldHIdidD] DD

32. Considero que las evaluaciones y cursos de capacitacion son medios objetivos de los
cuales se vale la empresa para conceder un ascenso 0 promocion.

N

33. Considero que las promociones en la empresa se otorgan por méritos.

34. La autoridad que me delega la empresa me permite sentirme responsabie de mis
resultados.

NN RN NINININE NN

W (W W (W Wwlwjw W | w




Escala N°2.  Especifique su respuesta marcando con una equis (X) sobre el niumero que mejor exprese

su opinion. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

Completamente en Bastante | Ligeramente | Ligeramente | Bastante | Completamente de
l Desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6

1 - Nunca le digas a nadie la verdadera razon por la que haces algo a menos que te

gy 5 | = )
sea util. Bp2as 456
2 - La mejor manera de manejar a la gente es decirles lo que ellos quieren escuchar. lalstalsle
3. Une debe actuar solamente cuando esta seguro de que es moralmente correcto. tlalstlalsie
4 .- La maycna de las personas son basicamente buenas y generosas. lalstalsle
< 3
5.- Es seguro asumir que todas las personas tienen un lado deshonesto que saldra a tlalalalsle
flote cuando se le dé la oportunidad. i
6.- La honestidad es la mejor politica en todos los casos. tlatstalsie
2
7 - No hay excusa para mentirle a alguien. o lslalsle
8 - Por lo general, las personas no trabajan duro a menos que se vean obligadas. tial3lalsle
3 »
9.- En general, es mejor ser humilde y honesto que importante y deshonesto. 1lalslalste
10.- Cuando le pides a alguien que haga algo por ti, lo mejor es decirle la verdadera il2131alsle
raz6n en lugar de otras razones de mayor peso. -
11.- La mayoria de las personas que son exitosas en el mundo llevan vidas decentes tlalstalsle
y correctas.
12.- Cualquier persona que confie plenamente en otras personas se esta metiendo en 1lalslalsle
problemas. }
13.- La mayor diferencia entre los criminales y el resto de la gente, es quelos 1lalslalsle
criminales son lo suficientemente tontos como para ser capturados.
14.- La mayoria de las personas son valientes. il2lstalsle
- i s impo s.
15.-Es de sabios adular a personas importante tl2l3lalsle
- i aspectos.

16.- Es posible ser buenoc en todos los aspecto tlatlstalsle
17 .- Es erréneo pensar que cada minuto nace un tonto. lalslalsle
18.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados.

112134516
19.- Las personas que sufren enfermedades incurables deberian tener la opcion de 1lalstalsle

morir sin dolor.

20.- La mayoria de las personas olvidan mas faciimente la muerte de sus seres
queridos que la perdida de sus bienes materiales.

6




Escala N° 3. Especifique su respuesta marcando con una equis {X) sobre el nimero que

mejor exprese su opinion. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

!Combletamente Bastante Ligeramente | Ligeramente | Bastante | Completamente

| en Desacuerdo | Desacuerdo | en Desacuerdo| de Acuerdo | Acuerdo de-Acuerdo

| 1 2 3 4 5 6
1. El que yo llegue a ser un(a) lider depende principalmente de mis . ;
aptitudes. t12)3 41516
2. Mi vida ha sido influenciada en gran medida por sucesos inesperados. 11213,4 5.8 3
3. Yo siento que lo que pasa en mi vida estd muy determinado por la gente .
que tiene poder (ricos, politica). 1 314156
4 El hecho de tener un accidente cuando manejo depende principalmente
de mi mismo. 11213[4,5)6
5. Cuando hago planes, estoy casi seguro(a) de que los llevaré a cabo. 1123/ 4!5]8
6. Cietamente, a veces no puedo evitar tener mala suerte en mis asuntos
personales. t12]3 i 4156
7. Como yo soy sortario(a) siempre las cosas me salen bien. 11213i4:51!68
8. A pesar de estar bien capacitado{a), no conseguiré un buen empleo a
menos que alguien me "palanquee”. 1121314,5)6
9. La cantidad de amigos que yo tengo depende de lo agradable queyosoy.| 1 | 2 {3 14| 5 | 8
10. He descubierto que si algo va a suceder, ello sucede
independientemente de lo que yo haga. 1121314/5]6
11. Yo creo que los ricos y los politicos controlan mi vida de muchisimas
maneras diferentes. 112131456
12. Si tengo un accidente automovilistico ello se debe a mi mala suerte. 1121314!51!8
13. La gente como yo tiene muy poca oportunidad de defender sus intereses
personales cuando esos intereses entran en conflicto con los grupos| { | 2 | 314 |5 | 6
poderosos (ricos, politicos).
14. No siempre es apropiado para mi planear muy por adelantado porque de
todas maneras muchas cosas resuitan ser asunto de buena omala suerte. | 1 | 2314156
15. En este pais para uno lograr lo que quiere necesariamente tiene que
“jalar mecate”. 1213141516
16. El que yo llegue a ser un(a) lider depende de la suerte que yo tenga. 112131415 1!|68
17. Yo siento que la gente que tiene algin poder sobre mi (padres,
familiares, conyuge, jefes, etc) trata de decidir lo que sucedera en mi vida. t12](3]4)5,6
18. En la mayoria de los casos yo puedo decidir lo que sucederaenmivida.l 1 { 2 | 31 4|5 | 6
19. Normalmente soy capaz de defender mis intereses personales. 11213i415]|8
20. Sitengo un accidente cuando voy manejando toda la culpa es del otro
conductor. 1121314156
21. Cuando logro lo que quiero es porque he trabajado mucho por ello. 112131415168
22. Cuando yo quiero que mis planes me salgan bien los elaboro de tal
manera como para complacer a la gente que tiene influencia sobre mi| { | 2 1 314! 5| 6
(padres, conyuge, jefe).
23. Mi vida esta determinada por mis propias acciones. 1 3 5186
24 Tener pocos 0 muchos amigos depende del destino de cada uno. 11 213! 4




ANEXOH

Analisis de la Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral,

Prueba Final



N of Cases
Alpha =

Media si | Varianza si | Correlacion | Alpha si
) item se item se corregida | item se
tem| elimina elimina item-test | elimina
01 99.8680 201.4527 5779 .9191
02 99.6073 204.8949 4309 .9207
03 100.0957 197.6762 .6941 .9176
04 99.8746 200.5670 .5765 .9190
05 100.4752 195.2436 .7019 9171
06 99.5512 203.9303 5415 .9198
07 99.7657 204.2462 4433 .9206
08 99.5314 207.0909 .3784 .9213
09 100.3531 197.7060 .6005 .9185
10 100.0264 198.1980 .6666 9179
11 100.1518 197.6126 6226 .9183
12 99.6271 205.8373 .3522 .9215
13 100.4389 196.2272 .6578 9177
14 99.7459 200.8392 .6150 .9187
15 100.0198 197.4831 6266 9182
16 100.2244 198.6051 5945 9186
17 100.5545 200.2346 .5238 .9196
18 99.8482 212.2352 .0312 .9249
19 99.8350 203.7276 4049 .9210
20 99.9340 202.2539 4298 .9208
21 100.1188 200.7474 4534 .9206
22 100.9802 202.3109 .4259 .9208
23 100.3399 203.9139 .2859 .9234
24 100.0627 197.7477 .6735 .9178
25 100.9769 204.5458 .3149 .9224
26 100.3861 198.2643 5545 .9191
27 100.8548 204.0120 .2870 9233
28 99.8317 201.7166 .5552 .9193
29 100.1419 197.2613 6522 9179
30 99.6304 207.7238 .2570 .9225
31 99.7558 207.0461 .2815 9223
32 100.6634 202.4558 .3784 .9216
33 100.6304 198.4987 5442 9193
34 100.0000 198.6225 6145 9184
303.0 N of Items = 34

.9222




ANEXO |

Varianza Explicada por los Factores de la Escala de Satisfaccion Laboral



Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones al
cuadrado de la rotacidon

% de Ia % '%dela % | % de Ia %
Componenty Total |varianza jacumulado} Total | varianza jacumulado| Total |varianza |acumulado
- 10.4685 | 30781 30.781 | 10.465 ' 30.7811 30781 5.521 16.239 16.239
2 2.247 6.607 37.388 2.247 6.607 ; 37.388 4.956 | 14.577 30.816
3 1.974 5.805 43.193 1.974 5.805 # 43.193 4208 § 12.376 43.193
4 1360 | 4001 | 47194 l ;
5 1.272 3.742 50.936 ' !
19) 1.108 3.258 54 193
- 1.074 3.159 57.352 l
8 1.008 2.966 60.318
9 .968 2.846 63.164
10 927 2.727 65.892
11 .865 2.544 68.435
12 815 2396 { 70832
13 744 2.189 73.020
14 695 2.043 75.064
15 .681 2.002 77.066
16 635 1.868 78934
17 .603 1773 80.707
18 576 1.694 82.401
19 531 1.562 83.963
20 506 1.484 85.447
21 493 1.450 86.897
22 463 1.363 88.260
23 452 1.328 89.588
24 429 1.262 90.850
25 403 1.186 92.036
26 .395 1.161 93.197
27 352 1.035 94.232
28 .338 .994 95.226
29 .314 .924 96.150
30 .302 .888 97.038
31 295 866 | 97.904
32 263 775 98.679
33 242 713 99.391
34 207 .609 | 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




ANEXO J

Matriz de Componentes Rotados de la Escala de Satisfaccion Laboral



Matriz de Componentes Rotados de la Escala de Satisfaccion

Factores
item 1 2 3

01 0.359 0.291 0.458
02 0.001 0.341 0.567
03 0.485 0.522 0.245
04 0.438 0.374 0282
05 0.556 0.504 0.175
06 0.200 0.310 0.543
07 0.143 0.255 0.506
08 -0.002 0.193 0.619
09 0.627 0.201 0.243
10 0.534 0.421 0.254
11 0.384 0.434 0.334
12 0.176 0.125 0.410
13 0.583 0.369 0.201

14 0.143 0.604 0.440
15 0.283 0.472 0.427
16 0.489 0.377 0.207
17 0.624 0.161 0.133
18 -0.115 -0.227 0.510
19 0.327 0.021 0.437
20 0.038 0.760 0.062
21 0.173 0.688 -0.054
22 0.654 0.148 -0.103
23 -0.024 0.703 -0.138
24 0.346 0.586 0.2983
25 0.526 -0.024 0.053
26 0.377 0.303 0.374
27 0.376 0.281 -0.183
28 0.358 0.333 0.368
29 0.327 0.573 0.307
30 0.120 -0.087 0.510
31 0.119 -0.058 0.542
32 0.598 -0.116 0.172
33 0.710 0.109 0.103
34 0.531 0.234 0.354




ANEXO K

Escala MACH-IV



Escala N°2. Especifique su respuesta marcando con una equis {X) sobre el nimero que mejor exprese

su opinion. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

Completamente en Bastante Ligeramente | Ligeramente , Bastante | Completamente de
Desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo

{

L 1 2 3 4 5 6

1. Nunca le digas a nadie la verdadera razon por la que haces algo a menos que te

e 513 _
sea util. ! ERARRL
2 - La mejor manera de manejar a la gente es decirles lo que ellos quieren escuchar. tlal3lalsle
3. Uno debe actuar solamente cuando esta seguro de que es moralmente correcto. ilal3lalsts
4. La mayoria de las personas son basicamente buenas y generosas. 1alslslsle
Z 3
5.- Es seguro asumir que todas las personas tienen un lado deshonesto que saldra a "
. . 11293141516
flote cuando se le dé la oportunidad.
6. La honestidad es la mejor politica en todos los casos. 1lalalalsis
A b
7. No hay excusa para mentirle a alguien.
ohaye para mentirie guien o lalalsle
8.- Por lo general, las personas no trabajan duro a menos que se vean obligadas. Lo lstals e
b o )
9.- En general, es mejer ser humilde y honesto que importante y deshonesto. 1ialstalste
FA S
10.- Cuando le pides a alguien que haga algo por ti, lo mejor es decirle la verdadera vlalslals e
7 3
razén en lugar de otras razones de mayor peso.
11.- La mayoria de las personas que son exitosas en el mundo llevan vidas decentes tl2131al516
y correctas.
12.- Cualquier persona que confie plenamente en otras personas se esta metiendo en il2131alsls
problemas.
13.- La mayor diferencia entre los criminales y el resto de la gente, es que los ttatlslalsie
criminales son lo suficientemente tontos como para ser capturados.
- ta d n n valientes.
14 .- La mayoria de las personas so lie 1lalstlalsle
~Es bios adular a personas importantes.
15.-Es de sabio arap p 1lal3lalsle
- i todos los aspectos.
16.- Es posible ser bueno en todos p 112131alsle
17 .- Es erréneo pensar que cada minuto nace un tonto. l2ls1alsle
18.- Es dificil avanzar sin tomar atajos por todos lados.
1121314516
19.- Las personas que sufren enfermedades incurables deberian tener 1a opcién de tt2tslalsle
morir sin dolor. o
20.- La mayoria de las personas olvidan mas facilmente la muerte de sus seres 1123 lalsle
4

queridos que la pérdida de sus bienes materiales.




ANEXO L

Analisis de la Confiabilidad de la Escala Mach-1IV, Prueba Piloto



Analisis de la Confiabilidad de la Escala Mach-1V, Prueba Pilotc

Varianza si Alpha si

Media si item| item se [Correlacion| item se

Iitem se elimina | elimina | Corregida | elimina
01 52,3061 105,1424 3977 6976
102 52,5816 108,1428 ,3586 7022
03 52,5612 1146818 1593 7207
04 51,8878 110,8842 ,3401 ,7048
05 52 3878 108,8790 4233 6979
06 53,3980 112,3245 3202 . 7069
07 52,5204 110,0460 ,3490 , 7037
08 52,0102 107,6597 ,3811 ,7000
109 53,1735 110,9077 ,2509 7129
10 53,1122 110,6574 ,3819 , 7020
11 51,9796 111,7728 2976 ,7082
12 52,3571 115,2216 A775 7180
13 53,2857 110,0412 ,3468 , 7039
14 51,7959 117,2981 ,1593 , 7181
15 53,3367 115,2566 2276 7138
16 52,4082 111,9142 2770 ,7099
17 52,2653 108,8773 2284 7183
18 52,3367 111,5452 2941 , 7085
19 50,6429 115,5515 ,1361 7226
20 53,5000 114,8711 2403 , 7129

Nof Cases= 98,0 N of Items = 20

Alpha =

, 7198




ANEXO M

Analisis Factorial de la Escala Mach-{V, P



Matriz de Componentes Rotados

Factor
item 1 2 3 4
1 0,10428763; 0,66230094| 0,09934745/-0,054517 31
2 0,1257932 0,66076696/-0,01014948-0,08510037
3 10,49330277|-0,28942713| 0,19483879| 0,26067705
4 0,0398474| 0,16580349 0,65473085| 0,19228065
5 ]-0,04517373] 0,73732393| 0,06008256| 0,26742827
6 10,75043873|0,01282718| 0,06372793| 0,00137989
7 10,52645296| 0,03054537] 0,2941605; 0,13207824
8 10,04787567| 0,50419152| 0,20936556/ 0,23736391
9 10,75896542 018297618} -0,2073562}-0,16029885
10 |0,78954355| 0,09760017] 0,02217073{ 0,06045382
11 10,19343471-0,04115894| 0,75871866| 0,08254523
12 0,0380278| 0,19199973| 0,02778348| 0,28850786
13 10,15928304| 0,12527424; 0,3740002| 0,41911016
14 |-0,10439473 0,22143865| 0,54525234-0, 33568578
i5 0,1208234| 0,09238387| -0,0152453| 0,62990688
16 | 0,30331949| 0,33370432| 0,29722553|-0,43317632
17 |-0,04177538| 0,33071969| 0,22272227| 0,12390745
18 10,14527895| 0,54852162|-0,24601056| 0,32517416
19 |-0,15474165] 0,26901274| 0,14294084| 0,07812895
20 1-0,12800521| 0,15286749| 0,21979698| 0,61374151
Método de rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser.
Matriz de Transformacion de los Componentes
Factor 1 2 3 4
1 0,53429349| 0,66309104|0,42286164| 0,3098851
2 |-0,82897676| 0,49040204|0,09373385] 0,25202644
3  -0,12462471|-0,54638022/0,73617862] 0,37944483
4 -0,1086125| 0,145893|0,52004138|-0,83455109




Varianza Total Explicada

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones
al cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones

al cuadrado

de la rotacion

ite

Total

% varianza

% acumulado,

Total

% varianza

% acumulado

Total

% varianza

3,36406801

16,8203401

16,8203401

3,36406801

16,8203401

16,8203401

2,56060147

12,8030073

2,26485337

11,3242669

28,1446069

2,26485337

11,3242669

28,1446069

2,55764149

12,7882075

1,68088544

8,40442718

36,5490341

1,68088544

8,40442718

36,5490341

1,93917804

9,6958902

1,50409646

7,52048228

44,0695164

1,50409646

7,52048228

44,0695164

1,75648228

8,7824114

1,3884172

6,94208602

51,0116024

1,15700377

5,78501883

56,7966212

1,1014472

5,50723601

62,3038572

RN [P WIIN) | =

0,97155062

4,85775308

67,1616103

0,92987423

4,64937115

71,8109815)

0,88410892

4,42054458

76,231526

0,77796739

3,88983693

80,121363

0,6492342

3,24617101

83,367534

0,60388948

3,01944741

86,3869814

0,55632654

2,78163271

89,1686141

0,47202252

2,36011259

91,5287267

0,45701234

2,28506169

93,8137884

0.38380948

1,9190474

95,7328358

0,35583808

1,77919038

97,5120262

0,26587584

1,32837919

98,8414054

0,23171893

1,15859464

100

Analisis de Componentes principales.

% acumulac




ANEXO N

Analisis de la Confiabilidad de la Escala Mach-1V, Prueba Final



Analisis de la Confiabilidad de la Escala Mach-IV, Prueba Final

Media si | Varianza si Correlacion|Alpha si
] item se item se Corregida | item se
tem | elimina elimina elimina
01 51.0726 102.7629 .2614 .6846
02 51.1716 98.6923 .3753 6715
03 51.6898 106.2081 1955 .6905
04 50.7030 102.0108 3737 6740
05 51.0231 98.8703 4404 .6659
06 52.2970 104.5804 | .3333 6791
07 51.7063 103.1552 .3292 6782
08 50.8317 | 98.3524 | .4422 6652
09 52.4851 107.9062 .2110 .6888
10 52.2211 106.6761 .2811 6839
11 50.9142 103.5290 .2824 .6823
12 51.0792 105.4175 .2290 .6873
13 51.9010 104.1557 2770 .6829
14 50.6832 107.0781 .2092 .6885
15 52.0264 103.9861 .3023 .6807
16 51.2442 104.8872 2357 .6868
17 51.0297 105.0488 1239 .7044
18 50.9703 103.7706 .2682 .6836
19 495347 111.0774 | -.0038 7132
20 51.7294 102.9067 2737 6831
N of Cases = 303.0 N of Items — 20

Alpha 6950



ANEXO N

Escaia de internalidad-Externalidad de Levenson {1974),

version Romero-Garcia.



Escala N° 3. Especifique su respuesta marcando con una equis {X) sobre ¢l numero que

mejor exprese su opinién. CONTESTE A TODAS LAS PREGUNTAS.

Completamente| Bastante Ligeramente | Ligeramente | Bastante !|Completamente
en Desacuerdo | Desacuerdo | en Desacuerdo| de Acuerdo | Acuerdo | de Acuerdo
1 2 3 4 5 6

1. El que yo llegue a ser un(a) lider depende principaimente de mis :
aptitudes. 213 4156
2. Mi vida ha sido influenciada en gran medida por sucesos inesperados. 213i4 5186
3. Yo siento que lo que pasa en mi vida esta muy determinado por ia gente
i que tiene poder (ricos, politica). 3.415|6
l4. El hecho de tener un accidente cuando manejo depende principalmente

de mi mismo. 213,456
5. Cuando hago planes, estoy casi seguro(a) de que los llevaré a cabo. 2 3J' 41516
6. Clertamente, a veces no puedo evitar tener mala suerte en mis asuntos }
personales. 213 | 4156
7. Como yo soy sortario(a) siempre las cosas me salen bien. 213/415|6
8. A pesar de estar bien capacitado(a), no conseguiré un buen empleo a

menos que aiguien me "palanquee”. 21314 i f;
9. La cantidad de amigos que yo tengo depende de jo agradable que yo soy. 213141518
10. He descubierto que si algo va a suceder, elio sucede "
independientemsante de lo que yo haga. 213456
11. Yo creo gue los ricos y los politicos controlan mi vida de muchisimas

maneras diferentes. 234,56
12. Sitengo un accidente automovilistico ello se debe a mi mala suerte. 2134|5186
13. La gente como yo tiene muy poca oportunidad de defender sus intereses

personales cuando esos intereses entran en conflicto con los grupos 213141568

oderosos (ricos, politicos).

14. No siempre es apropiado para mi planear muy por adelantado porque de

todas maneras muchas cosas resultan ser asunto de buena o mala suerte. 21314156
15. En este pais para uno lograr o que quiere necesariamente tiene que

“jalar mecate”. 2131456
16. El que yo llegue a ser un(a) lider depende de la suerte que yo tenga. 2134|518
17. Yo siento que ia gente que tiene algin poder sobre mi (padres,

familiares, conyuge, jefes, elc) trata de decidir lo que sucedera en mi vida. 21314156
18. En la mayoria de los casos yo puedo decidir lo que sucedera en mi vida. 2131 4|5]|6
19. Normalmente soy capaz de defender mis intereses personales. 2131 4i51|686
20. Sitengo un accidente cuando voy manejando toda la culpa es del otro

conductor. 21341516
21. Cuando logro o que quiero es porque he trabajado mucho por elio. 21341516
22. Cuando yo quiero que mis planes me salgan bien los elaboro de tal

manera como para complacer a la gente que tiene influencia sobre mi 2134|516
(padres, conyuge, jefe).

23. Mi vida esta determinada por mis propias acciones. 3141|5

24. Tener pocos o muchos amigos depende del destino de cada uno. 51| 6




ANEXO O

{tems que compenen las subescalas de la escala de internalidad-

Externalidad version Romerce-Garcia



items que componen las subescalas de

la escala de Internalidad-Externalidad versién Romero-Garcia

Subescala

item

internalidad (i)

1,4,5,9,18,19,21y 23

Externalidad (E) | Otros Poderosos (OP)

3,8,11,13,15, 17,20y 22

Azar (Az)

2,6,7,10, 12, 14,16y 24




ANEXO P

Analisis de la Confiabilidad de la Escala de Locus de Control,

Prueba Final.



Analisis de la Confiabilidad de la Escala de Locus de Control, Prueba Final.

' Media si | Varianza si [Correlacién Alpha si
) item se item se corregida | item se
tem | elimina elimina item-test | elimina
01 71.1881 159.1930 .0213 .7970
02 73.3993 146.0685 .3873 7799
03 74.1386 147.9944Q .3825 .7805
04 72.6832 1563.7534 1357 .7952
05 71.4191 161.3502] -.0545 7991
06 73.7426 143.2183 4884 7741
97 73.8185 144.4338 .4417 7768
08 73.8614 141.7092 .4875 7736
09 72.5908 147.2823 .3070 .7850
10 72.7195 147.2687, 3224 .7839
11 74.1089 143.8457] .5014 7739
12 74.6634 148.9062 .4760 7780
13 73.7228 140.1679 .5484 7699
14 74.4257 145.2453 .5608 7729
15 74.0429 140.9352 5434 7706
16 74.1518 141.7981 5735 7599
17 74.2475 147.7630 4072 7794
18 71.6106 160.3975  -.0328 .8017
19 71.0792 163.4308  -.1465 .8005
20 73.8746 153.6465 .1900 .7903
21 70.9604 169.1971 .0478 .7940
22 73.5248 141.7204 .4856 7737
23 71.1749 160.2044f -.0125 7979
24 73.8350 140.7674 .5340 7709

N of Cases = 303.0 N of ltems — 24

Alpha 7905



ANEXO Q

Varianza total Explicada por los Factores de {a Escaia de Locus de Control



Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones ali Suma de Ias saturaciones al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacidon
% de la % % de la % % de la %

Componentd Total |varianza lacumulado| Total |varianza jacumulado| Total |varianza |acumulado
1 5981 | 24.919 24.919 5981 | 24.919 24919 5650 | 23540 23.540
2 2419 | 10.080 34.998 2419 | 10.080 34.998 2.750 | 11.459 34.998
3 1.439 5.994 40.992

4 1.324 5518 46.510

S 1.124 4683 51.193

6 1.089 4.537 55.730

7 .999 4163 59.893

8 948 3952 63.845

9 799 3.329 67.174

10 795 3314 70.488

11 754 3.141 73.629

12 695 2.894 76.523

13 676 2.816 79.340

1 594 2476 81.816

15 579 2414 84.230

16 552 2.299 86.529

17 512 2.133 88.662

18 .488 2.034 90.695

19 465 1.936 92.631

20 416 1.733 94.364

21 374 1.558 95.922

22 .350 1.460 97.382

23 324 1.351 98.733

24 .304 1.267 | 100.000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




ANEXOR

Matriz de Componentes Rotados de la Escala de Locus de Centrol



Matriz de Componentes Rotados de la Escala de Locus de Control

Factores
ltem 1 2

01 -0.023 | 0.498
02 0.489 (-0.118
03 0.499 |-0.096
04 0.156 |0.211

05 -0.116 | 0.507
06 0.612 [-0.042
07 0.540 | 0.059
08 0.621 {-0.193
09 0.381 | 0.034
10 0.420 |-0.068
" 0.598 |-0.040
12 0.609 |-0.223
13 0.652 |-0.107
14 0.704 |-0.159
15 0.665 |-0.204
16 0.696 |-0.078
17 0.532 |-0.185
18 -0.084 | 0.652

19 -0.216 | 0.627

20 0.253 | 0.055
21 -0.017 | 0.727

22 0.591 0.079
23 -0.078 | 0.769
24 0.648 | 0.109




ANEXO S



Influencia del Maquiavelismo, Locus de Control, Edad, Sexoy
Antigliedad sobre la Satisfaccion Laboral.

Universidad Catélica Andrés bello
Trabajo de Grado como requisito para obtener la licenciatura en Psicologia.

Eduardo Osorio y Raguel Rui

El objetivo de esta invostigacion es estudiar la influencia de alguiios rasgos de
personalidad como el Maguiavelismeo y el locus de control, y algunas caracteristicas individuales
como el sexo, la edad y la antigiiedad del empieado en la empresa sobre la satisfaccion
laboral, basada en los factores motivacionales de la Teoria Bifacterial de Herzberg, la cual es una
teoria sencilla y practica que ha suscitado muitiples investigaciones en el drea de la psicologia

industrial en los Ultimos aios.

Procedimiento: la musestra de empleados requeridos para este estudic constara
aproximadamente de 300 personas, 150 hombres y 150 mujeres preferiblemente, con un nivel
minimo de instruccién de técnice supernior, de cualquier edad y antigliedad. La participacién de
dichos sujetos sera totaimente voluntaria.

Dichos empleados se autoadministraran tres escalas que ya han sido previamente
validadas. Una escala de Satisfaccion Laboral que mide los factores Motivacionales de la teoria
bifactorial de Herzberg. Los cuales son: Reconocimiento, Logro, Crecimiento, posibilidad de

Ascenso, Responsabilidad y Trabajo en Si.

Una segunda escala, creada en 1970 por Christie y Geiss la cual es la mas comunmente
utilizada para medir el maquiavelismo, entendido como un rasgo de personalidad que abarca las
estrategias de conducta social que utilizan los empleados para manipular deliberadamente a las

personas, con el fin de obtener ganancias especiales.

Por ultimo, una tercera escala para medir el Locus de Control de los empleados. Esta
escala fue creada por Rotter y modificada por Levenson en 1974 y goza de una amplia aplicacion

validez tanto en el contexto internacional como venezolano.



E. ttempo de aplicacion de los cuestionarios dura aproximadamente 25 minutos vy
pueden ser totalmente autcadministrados por los empleados, quienes al finalizarios deberan
entregarios a los investigadores en un pericdo de tres {3) semanas a partir de la aprobacion del
proyectc por su empresa. Los investigadcres se encargaran de recolectar el numerc de

cuestionarios requeridos (170).

Los Beneficies para su Empresa abarcan un informe general de los resultados de ia
investigacion, asi como un informe detallado acerca de cdmo se encuentra la satisiaccion en los
empleados participantes, que abarca el andlisis de los resultados en cuanto a la satisfaccion
correspandiente al Reconocimiento, Logro, Crecimiento, posibilidad de Ascensc, Responsabilidad

y el Trabajo en Si. Otros beneficios pueden ser aportados en caso de que la empresa asi lo

solicite.

Condiciones Necesarias:
e Los cuestionarios seran totalmente andnimos y confidenciales.
+ Los empleados deberan conocer que la empresa no recibira los resultados individuales sino
los generales.
Los participantes deberan tener un nivel de instruccion come minime de Técnico superior.
e A partir de la aprebacion del proyecto por su empresa, los investigadores implementaran el
proyecto a la brevedad y se comprometeran a recabar los datos de una manera rapida y

eficaz, tratando de causar los menores contratiempos posibles para su empresa.

NOTA: El nombre de su empresa s6lo sera conocido por los investigadores y en ningin momento
sera utilizado en el informe de los resultados de {a investigacion presentado a la universidad. La
confidencialidad estara garantizada mediante la utilizacion de un pseudonimo que sustituya el

nombre de su empresa.



A continuacion se presenta el disefio de la investigacion:

Antigliedad en
Ja empresa (X4)

Bis

Magquiavelismo B,
X2
Edad l J_ ) — B, Satisfaccion
{X5) »  Laboral (X1)
Locus de
Bas Control (X3) B
Sexo Bac
(XG) 36

documentos probatorios sera entregados de ser necesario. Asimismo, este trabajo cuenta con la

supervisién de dicha institucién.

Agradecemos su valiosa colaboracién con este proyecto, ya que ademas de producir

béneficios para la emprésa, contriblyé con la obtencion de mayor conocimiento en el campo deé la

Psicologla.

Raquel Ruiz Tognetti
9793384
04166150726
coquit@hotmail.com

Muchisimas Gracias,

Tutora Académica; Tahirf Ramos.

Eduardo Osorio
9757139

04166183528
malingenie@yahoo.com




ANEXO T

Tipo de enunciacién de los Items de la escala Mach-1V



Tipo de enunciacion de los items de la escala Mach-IV

Enunciacién item

Directa (+) 1,2,5,8,12,13,15,18,19,20

Inversa (-) ’ 3,4,6,7,9,10,11,14,18,17




ANEXO U

Matriz de Correfaciones Simples



Matriz de Correlaciones Simples

g E 2 o e .g
Q = = & E b=
o Q =93 0 S c W T 5
9 Q e ‘" ! S g ; W :03) Q w
56 § @ 2a = 5 5 B ) Q Q -
5g | 8§82 | 2% § g g £ 0 3 2 E
< X oo -l = | | <L \ [§0} 0 =
Ascenso-
Reconocimiento | 1.000 | 0.844* | 0.604** | -0.256** | 0.312* | -0.286* | -0.013 | -0.158* | -0.063 | 0.123* | -0 001
Desarrollo
Profesional 0.644" | 1.000 | 0.587* | -0.250* | 0.251** | -0.315" | -0.004 | -0.196* | -0.002 | -0.013 | -0.024
Logro-
Regponsabilidad 0.604* | 0.587** | 1.000™ | -0.254** | 0.357** | -0.235** | 0.085 | -0.150** | 0.015 | 0026 | -0.023
Maquiavelismo -0.256"" | -0.250" | -0.254" | 1.000 | -0.376* | 0.480** | -0.022 | 0.065 |-0.186™" | -0.169" | -0 187+
Locus Interno 0312~ | 0.251* | 0.357* | -0.376** | 1.000 | -0.250** | -0.019 | -0.062 | -0.038 | 0040 | 0079 ,
Locus Externo -0.286 | -0.315** | -0.235 | 0.480* | -0.250* | 1.000 | -0.056 | -0.054 | -0.061 | -0.173 | .0 130~
Antigiedad -0.013™ | -0.004 | 0085 | -0022 | -0.019 | -0.056 | 1.000 | 0.129* | 0.462" | 0.217* | 0.007
SEXO -0.158 | -0.196** | -0.150** | 0.085 | -0.062 | -0.054 | 0.129* | 1.000 | 0.029 | 0017 | 0009
EDAD 0083 | -0002 | 0015 |-0.186" | -0.038 | -0.061 [0.462"| 0.029 | 1.000 | 0.112 | 0.225%
BANCO 0.123" | -0.013 | 0026 | -0.169** | 0040 | -0.173* [0.217"| 0.017 | 0.112 | 1.000 | 0.295+
Nivel Educativo -0.001 | -0.024 | -0.023 | -0.187** | 0.078 | -0.132" | 0.007 | 0.009 | 0.225* | 0.295* | 1.000

La correlacién es significativa al nivel 0,01
* (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).



ANEXO V

Graficos de Probabilidad Normal de los Residuales de las Regresiones



Ascenso-Reconocimiento

Gréafico P-P normal de regresién Residuo tipificado
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Logro-Responsabilidad

Grafico P-P normal de regresion Res

Variable dependiente: FACTOR3
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Prob acum esperada
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| ocus de Control Interno

Grafico P-P normal de regresién Res

Variable dependiente: L.INT
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