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RESUMEN

Se realiz6 un estudio con enfoque disposicional cuyo proposito fue identificar los
factores personales: compromiso, inteligencia emocional y proactividad, que influyen en
la satisfaccion laboral de los empleados profesionistas del area de los negocios del
Estado de Nuevo Ledn (generaciones X y millennials). Para tal fin se realizd un estudio
cuantitativo, con disefio no experimental, asimismo, se disefié un cuestionario que se
aplicé a una muestra de 384 profesionistas, de los cuales el 64% correspondieron a la
generacion millennials y el 36% restante a la generacion X. Los datos obtenidos fueron
tratados mediante un analisis factorial y regresion lineal mudltiple, los resultados
mostraron que en el modelo general, que incluia la generacion X y millennials todas las
variables resultaron significativas con un R? de .460; con respecto al modelo de los
millennials, de igual manera resultaron significativas todas las variables con un R? de
475, mientras que en la generacién X resultaron significativas todas las variables, con
excepcion de la proactividad, con un R? de .425. Por lo tanto, se concluye que el modelo
es replicable y se comprobd la hipotesis de la influencia de los factores personales en
la satisfaccion laboral, que evidencia que estos factores disposicionales también
influyen de manera importante en la satisfaccién laboral de los empleados, de igual

manera que los factores de tipo situacional lo hacen.

Palabras clave: satisfaccion laboral, enfoque disposicional, compromiso, inteligencia

emocional, proactividad.

11



ABSTRACT

A study with a dispositional approach was conducted with the purpose of identifying the
personal factors: commitment, emotional intelligence and proactivity, which influence the
job satisfaction of professional employees in the business area of the State of Nuevo
Leon (generations X and millennials). For this purpose, a quantitative study was
conducted, with a non-experimental design, and a questionnaire was designed and
applied to a sample of 384 professionals, of which 64% corresponded to the millennials
generation and the remaining 36% to generation X. The data obtained were treated by
means of factor analysis and multiple linear regression, the results showed that in the
general model, which included generation X and millennials, all the variables were
significant with an R2 of .460; with respect to the millennials' model, all the variables
were also significant with an R2 of .475, while in generation X all the variables were
significant, with the exception of proactivity, with an R2 of .425. Therefore, it is concluded
that the model is replicable and the hypothesis of the influence of personal factors on job
satisfaction was tested, which shows that these dispositional factors also have an
important influence on employees' job satisfaction, in the same way that situational

factors do.

Key words: job satisfaction, dispositional approach, commitment, emotional intelligence,

proactivity.
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INTRODUCCION

En este trabajo se aborda el tema de los factores personales de las generaciones
“X” y “Millennials” que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados
profesionistas que se desempefian en el area de los negocios del estado de

Nuevo Ledn.

En razon que no se encontraron datos, informes e investigaciones relacionadas
con la satisfaccion de los profesionistas de los negocios en Meéxico
(especificamente contadores publicos y licenciados en administracion), el
propoésito de este estudio es identificar los factores personales de las
generaciones “X” y “Millennials” que influyen en la satisfaccion laboral de los

profesionistas de los negocios del Estado de Nuevo Leon.

La importancia de este estudio radica en el vacio de informacién sobre la
satisfaccion laboral de estos profesionales en México; en cuanto a los resultados
de este estudio, se espera que sean Utiles para los tomadores de decisiones, ya
que es de suma importancia el analisis de los aspectos intangibles en la
administracion del recurso humano, ofreciendo informacién atil que les permita

disefiar e implementar politicas y practicas efectivas en la gestion de su personal.

Para el logro de los objetivos establecidos en el estudio se desarroll6 una
investigacion cuantitativa, no experimental, de tipo causal, explicativa y

transversal.
El capitulo 1 contiene antecedentes (datos, hechos, etc.) que fundamentan la

existencia del problema, el propésito del estudio, la pregunta de investigacion,

los objetivos y la justificacion del estudio.
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Capitulo 1. NATURALEZA Y DIMENSION DE LA SATISFACCION
LABORAL

En este capitulo se revisara la importancia del problema a investigar,
presentando datos concretos de la satisfaccion laboral de los contadores
publicos y licenciados en administracion de empresas, que se desempefian en

empresas del estado de Nuevo Leon.
1.1.Antecedentes del problema a investigar

En las ultimas décadas, un mayor numero de empresas se han preocupado por
que los empleados puedan desarrollar su maximo potencial en beneficio de la
organizacién, en la actualidad una forma de conseguirlo es lograr que el
empleado se sienta satisfecho con su trabajo, ya que el recurso humano es un
elemento primordial para sus operaciones, en virtud de lo delicado de la
informacion que manejan, lo que implica necesariamente contar con personal

capaz, confiable y con experiencia.

Como sefalan Wille et al. (2014), es notable la escaza investigacion sobre el
cambio y la estabilidad laboral de los profesionistas en general. En el caso
especifico de los pocos estudios de los profesionales de la consultoria y la
auditoria como el de Punzo et al. (2018), con empleados britanicos y alemanes,
indican que factores subjetivos como la seguridad socioecondémica, las
condiciones de trabajo y los aspectos del equilibrio entre el trabajo y la vida, son
mas generadores de satisfaccion laboral, que los propios salarios y el de
Suddaby et al. (2009), aplicado a contadores canadienses, descubrieron en los

rangos mas altos una mayor identificacion con los valores comerciales.

La consultora BetterBeyourself, en el afio 2002, investigo la satisfaccion laboral
en Espafa, donde entrevistd a 288 profesionales y directivos pertenecientes a
250 empresas espariolas, encontrando un indice de satisfaccion de 6,8 que

concuerda con el nivel promedio de la satisfaccion laboral (6,79) de acuerdo con

14



la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo desarrollada por el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 2002 (Martinez, 2007).

Los estudios sobre la satisfaccion laboral en los profesionistas son escasos, los
reportados corresponden a investigaciones internacionales, mientras que en
México y particularmente en el Estado de Nuevo Ledn, no se identificaron

estudios similares.

En el Estado de Nuevo Leon, que se caracteriza como una ciudad industrial, los
contadores publicos y administradores de empresas, pueden desempefarse
laboralmente en distintos ambitos, entre ellos: sector servicios (profesionales,
financieros, transporte y comunicacion), sector industrial, sector gobierno, sector

educativo, entre otros.

Resulta muy atractivo para los Contadores Publicos, desempefarse
profesionalmente en empresas internacionales de consultoria y auditoria como
lo son las firmas Deloitte, PwC, KPMG y EY y que cuentan con presencia en el

area metropolitana de Monterrey del Estado de Nuevo Ledn.

Estas cuatro firmas, son consideradas a nivel mundial como las «Big Four»,
definidas por diversos organismos reguladores como las empresas que dominan

en el mundo, los servicios de auditoria (Toscano et al., 2014).

Deloitte, es una firma que integra a 286 mil miembros que ofrecen asesoria en
temas de impuestos, auditorias, financieros y de consultoria con presencia en
mas de 150 paises. En su informe financiero, la empresa reporté durante 2018,

ingresos por 43.2 mil millones de dolares.

PwC México, ofrece servicios de aseguramiento, auditoria, servicios legales, en

impuestos, en consultoria, entre otros.

KPMG, con 189 mil empleados ubicados en 152 paises, ofrecen sus servicios a

corporaciones de negocios, organizaciones sin fines de lucro, e instituciones del
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sector publico. Entre los servicios contemplan: asesoria, auditoria, impuestos y

legal, Servicios de Asurrance e impuestos corporativos.

Ernest & Young (EY), empresa multinacional con mas de 260 mil colaboradores
gue trabajan con empresas y emprendedores ofreciendo soluciones a los retos

mas complejos mediante sus servicios de consultoria.

Existen a nivel nacional, otras empresas de este rubro que ofrecen servicios de
auditoria, impuestos, fiscal y consultoria de negocios que también cuentan con
presencia en monterrey, nuevo ledn, entre ellas destacan, Salles Sainz Grant
Thornton, Crowe- Gossler, RSM Bogarin, BHR Enterprise Worldwide Mexico,
BDO Castillo Miranda y Compafiia, Rusell Bedford México, Baker Tilly Mexico,
PKF Internacional, Mazars, la firma México Global Alliance, Traust Accounting
and Legal Firm y AUREN.

Ademas del sector industrial, sector gobierno, los contadores publicos y
administradores, pueden ejercer su profesion en el sector educativo, impartiendo

catedra en universidades publicas y privadas.

Finalmente, se puede concluir que, en estas empresas y organizaciones, basan
su éxito en el factor humano, por lo que es de suma importancia el estudio de la
satisfaccion laboral de este personal. Sobre el tema de la satisfacciéon laboral
existen diversas teorias que coinciden en relacionar esta satisfaccion con
factores principalmente organizacionales (salarios, condiciones de trabajo,
puesto, entre otros); sin embargo, poca atencidén se ha brindado al analisis de

los factores individuales que influyen en la satisfaccién laboral.

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

El Estado de Nuevo Ledn se encuentra ubicado en el noreste de México y su
ciudad mas poblada es Monterrey, la capital del estado. Segun la Secretaria de
Economia y Trabajo (2020), el Estado aporta el 7.3% del PIB Nacional,

resaltando que el 24% de su economia corresponde al sector industrial;
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considerado también el estado con el indice mas bajo de trabajo informal y con

un PIB per Capita 78% superior al promedio nacional.

La tabla 1 muestra algunos de estos principales indicadores econémicos de N.L.,

entre los cuales también se destaca una poblacion econémicamente activa de

2.61millones de personas en el mes de abril 2020.

Tabla 1

Indicadores econdmicos de Nuevo Lebdn

Febrero 2020 Abril 2020

Nuevo Nuevo
Indicador Lebn Nacional Lebn Nacional
Poblacién Total millones* 5.4 126.4 5.4 126.4
Poblacion Econdmicamente activa millones* 2.6 57.6 2.61 57.33
Poblacion ocupada millones* 2.5 55.7 2.51 55.35
Poblacién desocupada miles* 94.6 1,942.07 99.79 1.97
Tasa de Desocupacion Trimestral 3.6% 3.4% 3.8% 3.4%
Tasa de subocupacion 4.4% 7.7% 3.9% 8.5%
Tasa de informalidad 37.1 56.2 36.5% 56.1%
Tasa de pobreza (2018) 14.5% 41.9% 14.5% 41.9%
PIB 2018 Miles de millones de USD
corrientes $94.9 $1,242.4 $94.9 $1,242.4
PIB per capita 2018 Miles de USD
corrientes $17.9 $9.9 $17.9 $9.9

Nota 1. * IV Trimestre 2019

Nota 2. Fuente: Gobierno de Nuevo Leon (2020).

La figura 1 presenta la composicion de la economia de Nuevo Leon, en la que

se destacan los sectores de manufactura y comercio.

Figura 1

Composicion de la economia de Nuevo Ledn
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Nota 1. Fuente: Gobierno de Nuevo Leodn (2020).

En el mercado laboral, actualmente interactlan tres generaciones, los Baby

Boomer, X y Millennials, de acuerdo a Ancin, (2018), una generacién es

considerada como un grupo de personas que presentan edades similares y

caracteristicas afines de personalidad, ademas de que comparten entre otras

cosas, ideas, valores y comportamientos.

En la tabla 2, Caracteristicas de las Generaciones X y Millennials, se resumen

las principales caracteristicas que distinguen a cada una de estas generaciones

en el contexto organizacional.

Tabla 2

Caracteristicas de las Generaciones X y Millennials

Caracteristicas

Generaciéon X

Millennials

Natalicio
Rango de edad
en la actualidad
(2021).

Principales rasgos

Nacidos entre 1965 y 1979.

Entre los 42 hasta los 56 afios de
edad.

Son individualistas.

El trabajo es percibido como una
via para el logro de sus objetivos,
pero no como un fin.

Buscan un equilibrio entre vida
personal y laboral.

Se desarrollaron siguiendo las
indicaciones de sus padres.

18

Nacidos entre 1980 y el afio 2000.

Entre los 21 y 41 afios de edad.

Crecieron utilizando la tecnologia.

Necesidad de un trabajo flexible, en
conjunto con deseo de crecimiento
con actitud emprendedora

Rapida adaptacion a los cambios
Gusto por el emprendedurismo e

involucrarse en la toma de
decisiones



Desempefio actual en las
organizaciones

Beneficios de la generacion
en las organizaciones

En puestos de nivel medio y alto.
Personal maduro, preparado y
responsable.

Intencion de crecimiento profesional

en la misma empresa

Recapacitan intensamente para
realizar cambios a nivel profesional

Incursionando como aprendices o
lideres.

Poca lealtad con sus empleadores,
pensando constantemente en la
blusqueda de nuevas oportunidades.

Necesidad de crecimiento
profesional.
Ingresan al ambito laboral con

mayores habilidades en el uso de

herramientas de negocios que sus
jefes.
¢ Qué les motiva?

El balance entre el trabajoy lavida. Los retos y los

significativos.

aspectos

Nota: Elaboracion propia con informacién tomada de Diaz-Sarmiento, Lopez-
Lambrafo, y Roncallo-Lafont (2017) y Ancin (2018).
Para el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI (2020), como se

puede observar en la tabla 3, la poblacién total de mexicanos es de mas de 126
millones de habitantes, donde el 48.80% son hombres y el 51.20% son mujeres.
Con respecto a los méas de 5.7 millones de nuevoleoneses, el 49.98% de ellos

corresponde al sexo masculino, mientras que el 50.02% restante al femenino.

Tabla 3

Poblacion total de México y Nuevo Leon (2020)

Entidad Total Hombres Mujeres
México 126; 014, 024 61; 473, 390 64; 540, 634
Nuevo Ledn 5; 784, 442 2; 890, 950 2; 893, 492

Nota. México=Estados Unidos Mexicanos.
Fuente INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda (2020)
Elaboracion propia.

De las mismas estadisticas del INEGI, se puede observar en las tablas 4 y 5 que,
de la poblacion total de Nuevo Leédn, el 18.61% corresponde a los nacidos de
1965 a 1979, conocidos también como la Generacion X y el 33.29% de la

poblacion son los “Millennials”, nacidos entre 1980 y 2000.
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Tabla 4

Poblacion de Nuevo Ledn, Generacion X (2020)

Rangos de edad Total Hombres Muijeres
42 afios 91 042 45763 45 279

43 afos 79 194 39490 39704

44 afnos 69 468 34520 34 948

45 afos 91599 46 419 45180

46 afos 73 900 36393 37 507

47 afos 75750 38 091 37 659

48 afos 75725 37 959 37766

49 afios 70704 35292 35412

50 afios 87 896 43 485 44 411

51 afos 54 959 26 906 28 053

52 afios 70349 34512 35837

53 afios 61 987 30800 31187

54 afios 59248 28 789 30459

55 afios 60 202 29 446 30756

56 afos 54 888 27 049 27 839
Total 1076 911 534 914 541 997

Nota 1. Fuente INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda (2020).
Nota 2. Generacion X (Nacidos del afio 1965 a 1979)
Elaboracion propia.

Tabla 5
Poblacion de Nuevo Ledn, Millennials (2020)

Rangos de edad Total Hombres Mujeres
21 afios 95774 48 795 46 979
22 afios 101 110 51621 49 489
23 afios 97 324 49 420 47 904
24 afios 98 211 49 530 48 681
25 afos 106 035 53 790 52 245
26 afios 97 254 49 078 48 176
27 afos 96 561 49 426 47 135
28 afos 99 496 51 081 48 415
29 afios 89 003 45 104 43 899
30 afos 111 875 56 752 55123
31 afios 77 477 38 535 38942
32 afios 92 924 47 232 45 692
33 afos 84 059 42 773 41 286
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34 afios 82135 41 759 40 376

35 afios 92 647 47 061 45 586
36 afos 86 196 43 211 42 985
37 afios 78 755 39 818 38 937
38 afios 90 938 46 572 44 366
39 afios 78 083 39 337 38 746
40 afios 103 014 52 040 50 974
41 afios 66 772 33131 33 641
Total 1925643 976 066 949 577

Nota 1. Fuente INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda (2020).
Nota 2. Millennials (Nacidos del afio 1980 a 2000)
Elaboracion propia.

Segun el director de Future Workplace, una empresa dedicada al desarrollo

ejecutivo destinado a reinventar nuestro lugar para laborar:
Explic6 como los llamados millennials, los baby boomers y los
trabajadores de generaciones X, Y y Z, comienzan a convivir
laboralmente, y como han aportado cada uno para evolucionar los
espacios de trabajo. “Los millennials son la nueva cara de los negocios en
Estados Unidos... en muchas compafiias siguen siendo los baby boomers
y los de la generacion X los que llevan las riendas, pero eso va cambiando
y afectando el ambiente laboral, muchas veces para mal si no se esta
preparado” (Schawbel, como se cita en Lara, 19 de noviembre de 2015).

Ante ello resultaria importante analizar como influye la satisfaccion laboral en la
generacion X y en la generacién Millennials, de manera que permita identificar

las similitudes y las diferencias existentes entre ambas generaciones.

De acuerdo a Annel Lozano, de la organizacion Estrategia de Salud Be Well de
Lockton México, el salario es uno de los componentes primordiales que permiten
lograr una satisfaccion laboral en los empleados, sin embargo, estudios recientes
han determinado que los individuos de la generacion denominada «millennial>»

estima mas la salud laboral que la percepcion salarial (Notimex, 2017).
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Por otra parte, Garcia (2019) reporta que el Estado de Nuevo Leon registra una
rotacion laboral del 7%, de acuerdo con mediciones de Caintra, Prodensa y
Coparmex.

1.1.2. Causas y Consecuencias del problema a investigar

Hoy en dia se habla de capital humano, talento humano, capital intelectual, para
referir el rol que tiene el hombre dentro de las organizaciones. De ahi que la
administracion de los recursos humanos posiciona al desarrollo humano como

un tema prioritario en la organizacion (Zayas, Baez, Zayas, & Hernandez, 2015).

Para este contexto Pedraza (2018) considera que:

Los empleados, finalmente, representan ese capital intangible en forma
de conocimientos, experiencias, habilidades, destrezas, valores vy
capacidades que pertenecen a los individuos, quienes, con su potencial,
hacen posible que las organizaciones logren sus resultados
empresariales, de alli la relevancia de ver a los trabajadores como un
capital valioso. De hecho, se estima que la satisfaccion laboral es un
fendmeno asociado a una serie de sentimientos del personal que
determinan, en forma importante, su bienestar y el compromiso con su
trabajo (Chiang et al., 2017, p.91).

Asimismo, el estudio de la satisfaccion laboral es una problematica compleja y
muy controvertida desde el enfoque cientifico, ya que hay madltiples
planteamientos sobre el tema, por una parte, del ser humano, y por otra, de la
ocupacién laboral propiamente (Zayas, et al., 2015). Este mismo autor, en su
estudio encontré los siguientes aspectos como causas que afectan la

satisfaccion laboral:

- Falta de incentivos.
- Presion en el ambiente laboral

- Baja remuneracion.
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- Lugar de trabajo alejado.

- Desinterés en el trabajo.

Por lo tanto, como consecuencias de la Satisfaccion Laboral, es imperioso tener
en cuenta los elementos para fortalecer una actitud proactiva, como lo son el
Reconocimiento por el trabajo bien hecho, la responsabilidad asignada, libertad
para elegir método de trabajo y por otro, las areas de oportunidad para efectuar
una mejoria en los aspectos no satisfactorios del empleado que generan mayor
satisfaccion en el trabajo, porque dan como resultado que el empleado tenga

una mayor motivacion para realizar sus actividades (Zenteno et al., 2012).

1.1.3. Mapa conceptual de la satisfaccion laboral

La figura 2 contiene el mapa conceptual en el que se encuentran en el centro el
problema de estudio (variable dependiente) y en sus contornos las posibles
causas (variables independientes).

Figura 2
Mapa Conceptual de la Satisfaccién Laboral

Bajo nivel de
Inteligencia
emocional

Falta de
Compromiso

Insatisfaccion
laboral de las
generaciones
“X’ y “Millennials”

Bajo nivel de
Proactividad

Fuente: Elaboracion propia
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1.2. Planteamiento Teodrico de la Satisfaccion Laboral

1.2.1. Antecedentes Teb6ricos de la satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es uno de los fendmenos mayormente estudiado en las
areas del comportamiento organizacional y en psicologia laboral (Pujol-Cols &
Dabos, 2018).

En la literatura no se identificd teoria que expligue como tal a la satisfaccion
laboral, sin embargo, diversos autores han identificado tres principales posturas
en las investigaciones como son la disposicional (basada en los rasgos de
personalidad del individuo), la situacional (basada en la influencia del contexto
organizacional en el empleado) y la interaccionista (que incluye ambos enfoques)
(Pujol-Cols & Dabos, 2018; Sanchez-Sellero et al., 2014).

1) Postura situacional

Los investigadores situacionalistas enfocan sus estudios en variables de tipo
organizacional con el propésito de medir el impacto que éstas tienen sobre el

comportamiento individual de los empleados.

2) Postura disposicional

Los enfoques disposicionales asumen que la satisfaccion laboral es una funcion
de las disposiciones individuales y algunas personas deberian tener una mayor
satisfaccion laboral que otras independientemente de las condiciones laborales
(Cohrs, 2006)

Pujol-Cols y Dabos (2018), mencionaron algunos de los principales modelos

disposicionales referenciados en la literatura, que explican la satisfaccion laboral:

a) Taxonomia Afectividad Positiva/Afectividad Negativa
b) Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (CGRP)
c) Modelo de las Autoevaluaciones Esenciales
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El presente estudio, esta sustentado bajo el enfoque disposicionalista de la
satisfaccion laboral. A continuacion, se exponen definiciones referentes a la

satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral para Blum y Naylor citados por Abrajan et al. (2009), se
refiere a diferentes actitudes hacia el trabajo, las cuales se relacionan con

factores como el salario, la supervision y las relaciones sociales en el empleo.

En este sentido, la actitud o el conjunto de actitudes laborales, de acuerdo con
Sanchez y Garcia (2017), son acciones que se refieren al trabajo en general o
a algunas de sus areas, por ende, que la satisfaccion laboral refiere «un
concepto globalizador», que alude a las conductas que los individuos
exteriorizan en las diversas facetas de sus actividades laborales (Garcia, 2017)

y es por ello un estado emocional del trabajador (Herrera et al., 2017).

Después de analizar los anteriores estudios e investigaciones se puede concluir
que la satisfaccion laboral, de manera general, es un dictamen o resolucion
positiva 0 negativa que realiza un individuo para valorar a su trabajo o su
situacion laboral (Lopez et al., 2018), y es también un sentimiento favorable
hacia el trabajo como fruto de la valoracion de sus caracteristicas (Locke citado
por Cernas et al., 2018; Robbins, 2004), asimismo, como un concepto
ampliamente analizado y determinado como el “estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto” (Chiang et al. citados por Zambrano y Vera, 2019, p. 3).

La satisfaccion laboral es importante porque una empresa con un pésimo clima
organizacional y con escaza preocupacion por las necesidades del trabajador,
estd condenada al fracaso, por esta razon la integracion de las necesidades de

los empleados son un tema de vital importancia (Arias & Justo, 2013).
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1.2.2. Relacion tedrica variable dependiente con independientes.

1.2.2.1 Interrelacion de la Satisfaccion Laboral y el Compromiso.

Otra interrelacion ampliamente estudiada, es la referente a la satisfaccion laboral
y el compromiso, autores como Gémez et al. (2013), Orgambidez-Ramos et al.
(2015) y Juyumaya (2018), han realizado aportaciones relevantes sobre estas

variables, las cuales se explican en el capitulo 2.

1.2.2.2 Interrelacion de la Satisfaccion Laboral y la Inteligencia

emocional.

Una interrelacion recientemente estudiada, es la satisfaccién laboral y la
inteligencia emocional, ejemplo de ellos, las aportaciones de los autores Trivellas
et al. (2013), Moral y Ganzo (2018), y Prentice (2019), las cuales se explicaran

en el siguiente capitulo.

1.2.2.3 Interrelacion de la satisfaccion laboral y la proactividad.

En cuanto a la interrelacion de la satisfaccion laboral y la proactividad, autores
como Li et al. (2010), Salessi y Omar (2017), y Salessi y Omar (2019), han
realizado aportaciones relevantes de la relacién de estas variables.

1.2.3. La justificacion teodrica y/o aplicada de las variables

independientes:

Esta seccion muestra algunas investigaciones sobre las tres variables

independientes abordadas en la presente investigacion, las cuales estan
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fundamentadas en las bases teoricas de los siguientes modelos: Modelo del
Compromiso de Meyer y Allen (1991), Modelo de Inteligencia Emocional de
Mayer y Salovey (1997) y en la categoria de los Comportamientos Laborales

Proactivos del Modelo propuesto por Parker y Collins (2010).

Compromiso

El compromiso, también se ha asociado, con clima organizacional, valores
individuales y permanencia en las organizaciones, muestra de ello, son los
estudios realizados por Toro (1998), Chiang et al. (2010a), Omar y Florencia
(2008), y Frias (2014). Estas investigaciones se explicaran de manera detallada
en el capitulo 2.

Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional, es una variable ampliamente investigada, con distintas
variables, evidencia de ello, son los estudios de Extremera y Fernandez (2004),
Liébana et al. (2012), Carmona-Fuentes y Rosas-Reyes (2017), Rezvani et al.
(2018), Miaoa et al. (2018), y Machta et al. (2019), asociandola con variables
como las relaciones interpersonales y la empatia, el engagement, el desempefio
del equipo y el desempefio laboral de los empleados. Estas investigaciones se

detallan en el siguiente capitulo.

Proactividad

La proactividad, ha sido relacionada con variables como las conductas de
ciudadania, las demandas laborales, los recursos, el compromiso y el
desemperio laboral; ejemplo de ello, son los estudios realizados por Topa et al.
(2006), Dikkers et al. (2010), Bakker et al. (2012), Salessi y Omar (2018), y Abid
et al. (2021). Estas investigaciones se explicaran de manera detallada en el

capitulo 2.
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Planteamiento del problema

Existen infinidad de investigaciones referentes al tema de la satisfaccién laboral;
sin embargo, se ha identificado que existen alin muchos vacios respecto a este

tema.

Durante la revision bibliogréfica, no se identificé teoria que explique como tal a
la satisfaccion laboral, sin embargo, diversos autores han identificado tres
principales posturas en las investigaciones como son la disposicional (basada en
los rasgos de personalidad del individuo), la situacional (basada en la influencia
del contexto organizacional en el empleado) y la interaccionista (que incluye
ambos enfoques) (Pujol-Cols & Dabos, 2018; Sanchez-Sellero et al., 2014).

En este sentido, son también escasos los estudios basados en profesionistas y
empleados de nivel administrativo de las organizaciones; por el contrario, se han
encontrado multiples investigaciones aplicadas a trabajadores; ejemplo de ello,
las realizadas por Zayas et al. (2015), Sanchez y Garcia (2017), y Huseyin et al.
(2014).

De lo anterior, se puede destacar la importancia de realizar investigaciones
enfocadas en el personal de nivel profesional de las organizaciones, y que

coadyuven a los gerentes en la gestion del capital humano.

Otro de los retos en la administracion del capital humano es la diversidad
generacional, ya que en la actualidad estan conviviendo tres generaciones de
empleados: Baby boomers, Generacion X y Millennials, por lo que resulta ain
mas complejo la implementacion de acciones orientadas en obtener talento

humano satisfecho y fiel a la organizacion (Diaz-Sarmiento et al., 2017).

En virtud de lo anterior, el propdsito de este estudio es identificar los factores
personales que influyen en la satisfaccion laboral de las generaciones “X” y
“‘Millennials” de los empleados profesionistas que se desempefian en el area de

los negocios del Estado de Nuevo Ledn.
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1.3.Pregunta Central de Investigacion

¢,Cuales son los factores personales de las generaciones “X” y “Millennials” que
influyen en la satisfaccion laboral de los empleados profesionistas del area de
los negocios del Estado de Nuevo Ledn?

1.4.0Objetivo General de la Investigacion

Identificar los factores personales de las generaciones “X” y “Millennials” que
influyen en la satisfaccidén laboral de los empleados profesionistas del area de

los negocios del Estado de Nuevo Ledn.

1.4.1. Objetivos Metodoldgicos de la Investigacion
Los siguientes objetivos especificos tienen como fin el logro del objetivo general

del estudio:

1. Examinar los antecedentes que sustentan la satisfaccion laboral.

2. Elaborar marco tedrico (teorias e investigaciones aplicadas) que
fundamentan a las variables dependiente e independientes.

3. Elaborar un cuestionario para medir las variables compromiso,
inteligencia emocional y proactividad.

4. Aplicary validar el cuestionario en profesionistas del area de los negocios,
en el Estado de Nuevo Leon.

5. Analizar los resultados estadisticos que permitan aceptar y/o rechazar las
hipétesis.

6. Elaborar conclusiones de los hallazgos del estudio e incorporarlos en el

informe.
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1.5.Hipd6tesis General de la Investigacion

Los factores personales de las generaciones “X” y “Millennials” que influyen
en la satisfaccion laboral de los empleados profesionistas del area de los
negocios del Estado de Nuevo Le6n son: el compromiso, la inteligencia
emocional y la proactividad.

1.6.Metodologia

En este estudio se implementd una metodologia cuantitativa, no experimental,
de caracter explicativo y de tipo transversal, a través del disefio de un
cuestionario que se aplicé a la poblacion objeto de estudio, que en este caso

fueron los profesionistas del &rea de los negocios del Estado de Nuevo Ledn.

Para analizar la informacion recabada, se utilizé la media, la moda, la mediana y
el andlisis de frecuencias como parte de la estadistica descriptiva. Asimismo, se
implementaron herramientas inferenciales como la regresion lineal mduiltiple, a

través de Excel y del software SPSS.

1.7.Justificacién de la Investigacion

1) Justificacién préactica: Los empleados dedican gran parte de su tiempo
en actividades laborales, por lo que su bienestar fisico y mental implica
grandes retos para las organizaciones. La importancia de este estudio
radicé en analizar e identificar los factores personales que permitan
mejorar sus niveles de satisfaccion laboral y obtener beneficios tanto para
el personal, como para las organizaciones.

Este estudio buscd contribuir con aportes significativos del impacto de la
personalidad en la satisfaccion laboral, a través de una investigacion
basada en el enfoque disposicional. En este enfoque se destacan la
personalidad y los estados mentales inobservables de los individuos
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2)

3)

(disposiciones), que influyen en las actitudes y en sus comportamientos,
a través de procesos que influyen de manera cognitiva, afectiva y
conductual, para explicar las conductas mostradas en el trabajo, por

ejemplo, la satisfaccion laboral.

Los hallazgos del presente estudio se espera que sean de utilidad para
los responsables del capital humano de las organizaciones, ya que les
permitira tomar decisiones enfocadas con la satisfaccion laboral de los

empleados de las generaciones X y Millennials.

Justificacion Metodologica: El sustento tedrico de las variables que
conforman las hipotesis que guian el estudio, permitirdn el disefio
metodoldgico Vvalido con instrumentos, pruebas y herramientas
estadisticas apropiadas que permitan la validez de los hallazgos
obtenidos en la investigacion. El estudio en si mismo, es una propuesta

metodoldgica para la investigacion a realizar.

Justificaciéon Tedrica: En el estudio se abordaran las principales teorias
de los factores personales que inciden sobre la satisfaccion laboral y las
diferencias generacionales (generacion “X” y “Millennials”), con el fin de

contrastar los hallazgos del estudio con dichas teorias.

1.8.Delimitaciones del estudio

1)

2)

3)

Espaciales: La investigacion se realiz6 en empresas con presencia en la
ciudad de Monterrey y San Pedro Garza Garcia, del estado de Nuevo
Ledn.

Demograficas: Los sujetos y objetos de estudio del presente trabajo son
de manera especifica contadores publicos y licenciados en administracion
gue laboran en empresas del Estado de Nuevo Leon.

Temporales: La investigacion es de tipo transeccional y se aplicé en el
ano 2022.

31



1.9.Matriz de Congruencia

En la tabla 6, Matriz de Congruencia Metodoldgica, se muestra un resumen de

los principales elementos del estudio.

Tabla 6

Matriz de Congruencia Metodoldgica

Pregunta de

Obijetivo de

Investigacion Investigacion Hipotesis Variables Marco Tedrico
¢Cudles son los Identificar los factores Los factores Y= Satisfaccion  Pujol-Cols y
factores personales de las personales de las laboral de las Dabos, 2018;
personales de generaciones “X’ y generaciones “X” y generaciones “X” y  Sé&nchez-
las “Millennials” que “Millennials” que “Millennials”. Sellero et al.
generaciones influyen en la influyen en la 2014; Salessi
X’ y satisfaccion laboral satisfaccion laboral X1= Compromiso y Omar, 2018;
“Millennials” que de los empleados de los empleados X2=Inteligencia Chiang et. al.
influyen en la  profesionistas del profesionistas del emocional (2010a); Toro
satisfaccion area de los negocios area de los X3= Proactividad (1988);
laboral de los del Estado de Nuevo negocios del Estado Goleman
empleados Ledn. de Nuevo Leédn son: (1988);
profesionistas el compromiso, la Guerra
del area de los inteligencia (2010).

negocios del
Estado de

Nuevo Ledn?

emocional 'y la

proactividad.

Fuente: Elaboracion propia

En conclusion, a lo largo del capitulo se presentaron elementos importantes que

permiten fundamentar la naturaleza del fenémeno a investigar, asi como los

antecedentes que permiten sustentar que el problema existe y que de dicho

problema surge la pregunta de investigacion, las hipotesis y sus respectivos

objetivos los cuales deben ser congruentes y alcanzables y que fueron reflejados

en la matriz de congruencia incluida en el presente capitulo.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

El desarrollo del marco tedrico detalla la manera en que se efectud la recoleccion
de informacion para apoyar de manera documental el contexto que sustenta a

las variables de estudio.

En la primera seccién, se detalla el soporte tedrico de la variable dependiente
(satisfaccion laboral), seguido de los estudios empiricos que muestran
asociacion con las variables independientes de esta investigacion (compromiso,
inteligencia emocional y proactividad). Posteriormente, se presenta la
fundamentacion tedrica de las variables independientes de manera individual y

al final se muestran las hipotesis operativas.

En ambos apartados se incluyen definiciones y teorias, ademas de los

antecedentes emanados de otros estudios.

2.1.Marco tedrico de la satisfacciéon laboral

La variable dependiente satisfaccion laboral, se define en primera instancia, en
base a la revisibn amplia de la literatura con las teorias, definiciones e
investigaciones existentes. Posteriormente, se describen los resultados de
investigaciones aplicadas que vinculan la Y=satisfaccion laboral, con las
variables independientes, Xl1l=compromiso, X2=inteligencia emocional vy

X3=proactividad.

2.1.1. Teorias, definiciones e investigaciones aplicadas

Este apartado presenta el sustento tedrico de la variable dependiente; asimismo,
se incluyen definiciones que sustentan el tema de la satisfaccion laboral,

sefialando cual es la utilizada para efectos de la presente tesis.
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a) Teorias y definiciones de la satisfaccion laboral

No son pocos los autores que ubican el tema de la satisfaccion laboral como el
mayormente estudiado en las é&reas de la psicologia laboral y del
comportamiento organizacional (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

Por otra parte, infinidad de estudios se han realizado sobre la satisfaccion laboral
sin el soporte de una teoria explicativa; sin embargo, diversos autores han
identificado tres principales posturas en las investigaciones como son la
disposicional (basada en los rasgos de personalidad del individuo), la situacional
(basada en la influencia del contexto organizacional en el empleado) y la
interaccionista (que incluye ambos enfoques) (Pujol-Cols & Dabos, 2018;
Sanchez-Sellero et al., 2014).

1) Postura situacional

Los investigadores situacionalistas enfocan sus estudios en variables de tipo
organizacional con el proposito de medir el impacto que éstas tienen sobre el

comportamiento individual de los empleados.

En este contexto, Forehand y von Haller, 1964 (como se cita en Meyer et al.,
2010), sostienen que la influencia de estas situaciones organizacionales influye
en el comportamiento de los empleados en tres formas: definiendo estimulos,

restringiendo la libertad y proporcionando recompensas y castigos.

El enfoque situacional, de acuerdo a Pujol-Cols y Dabos (2018) esta
fundamentado en el modelo de Hackman y Oldham (1976), que enuncia los
siguientes cinco elementos de tipo intrinseco sobre el trabajo: a) variedad de
habilidades, identidad de la actividad, significatividad de la actividad, autonomia

y retroalimentacion de la actividad.

34



Autores de este enfoque como Sanchez-Sellero, et al. (2014) sefialan que las
peculiaridades de la organizacion explican de mejor forma la satisfaccion laboral
que las caracteristicas individuales del empleado.

2) Postura disposicional

Pujol-Cols y Dabos (2018), afirman que las personas tienen estados mentales
no visibles, conocidos también como disposiciones, los cuales estan
conformados tanto de bases genéticas como neuropsicoldgicas, las cuales
influyen en los comportamientos de los trabajadores. Para estos autores, las
distintas cualidades de los individuos influyen en la satisfaccion laboral mediante
procesos o disposiciones cognitivos, afectivos y conductuales.

Los enfoques disposicionales asumen que la satisfaccion laboral es una funcion
de las disposiciones individuales y algunas personas deberian tener una mayor
satisfaccion laboral que otras independientemente de las condiciones laborales
(Cohrs, 2006).

Li et al. (2010) sostienen que el enfoque disposicional establece que la
satisfaccion laboral puede determinarse por una o varias caracteristicas

perdurables de los individuos.

Pujol-Cols y Dabos (2018), hacen referencia a los principales modelos

dispocisionales encontrados en la literatura, que explican la satisfaccion laboral:
a) Taxonomia Afectividad Positiva/Afectividad Negativa
b) Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (CGRP)

c) Modelo de las Autoevaluaciones Esenciales

La presente investigacién esta sustentada en el Enfoque Disposicional de la

Satisfaccion Laboral.
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Enseguida se presentan algunas de las definiciones mas representativas de la

satisfaccion laboral.

Uno de los pioneros en el estudio de la satisfaccion laboral es Locke, que en
1976 lo defini6 como “un estado emocional positivo o placentero resultante de
una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Chiang y
Krausse, 2009, p.26).

Por su parte, Werther & Davis (1982), como se cita en Chiang et al. (2010b), la
consideran como el cumulo de sensaciones favorables y desfavorables, a

través de los cuales, los empleados perciben a su trabajo.

En este mismo sentido, la satisfaccion laboral, para Sanchez-Sellero, et al.
(2014), es un constructo que consideran multidimensional, en razén de que el
explicarlo, implica aludir a una infinidad de elementos, advirtiendo que no todos
ellos con igualdad de relevancia, asimismo, para “(Locke, 1976) se define como
una respuesta positiva hacia el trabajo en general o hacia algun aspecto del
mismo o, como un estado emocional afectivo o placentero que resulta de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Valenzuela et al.,
2016, p.708).

Asimismo, para Naranjo et al. (2019), que consideran a la satisfaccion laboral
como un comportamiento afectivo del empleado con relacion a su entorno

laboral.

Con la finalidad de lograr los objetivos propuestos en la investigacion, se utilizé
la definicion de Spector, 1997, como se cita en Pujol-Cols y Dabos, 2018,
quienes sostienen que la satisfaccion laboral afectiva, es una respuesta positiva
del empleado hacia su trabajo, considerandola como un constructo de tipo
unidimensional, es decir, como un todo. Entendiendo la satisfaccion laboral, de
manera unidimensional “como una experiencia gozosa de crecimiento

psicologico, producida por el logro de niveles altos en la calidad de su trabajo,
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de reconocimiento por lo que hace, de responsabilidad, de creacion del saber,
de libertad cientifica, de disfrute en el trabajo” (Saenz, et. al. 1993, como se cita
en Canton y Téllez, 2016, p. 216).

b) Investigaciones aplicadas de la satisfaccion laboral

Estudios de satisfaccién laboral con variables de tipo situacional.

El enfoque situacional ha sido ampliamente estudiado, ejemplo de ello, es el
realizados por Moreno et al. (2018), donde analizaron la satisfaccion de los
trabajadores pertenecientes a 19 Pyme de la industria textil en Colombia, en
donde concluyeron que los factores con mayores indices de satisfaccion laboral
fueron la flexibilidad laboral, el salario y la estructura.

Pedraza (2018), estudio la relacion entre las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral, en donde concluyé que los 133 participantes de
organizaciones publicas y privadas valoraron en ambos casos los factores que
representan a la satisfaccion intrinseca, que se refieren al trabajo autbnomo y el

reconocimiento del mismo.

En este mismo sentido, Rodriguez et al. (2011), trataron de definir en su estudio
si la satisfaccion laboral y el clima organizacional son aspectos relevantes que
pueden predecir el desempefio laboral. Una vez aplicados los cuestionarios
correspondientes a los 96 trabajadores de una entidad Publica de la Region del
Maule en Chile, los resultados indicaron que el clima organizacional general y la
satisfaccion laboral general, tienen asociacion positiva y significativa.

Por su parte, Zenteno, et al. (2012) en su investigacion aplicada a 26 empleados
de un Call Center en Metepec, México, concluyeron que en la satisfaccion del
trabajador influyen factores intrinsecos como el reconocimiento por el trabajo
realizado y la variedad de tareas; asi como también factores extrinsecos tales
como las condiciones fisicas, la relacion direccion y trabajadores y la estabilidad

en el empleo.
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Cuando los valores de los empleados coinciden con los de la organizacion donde
laboran, se obtiene como resultado la satisfaccién laboral, éstos fueron los
hallazgos del estudio de Edwards & Cable (2009), de una encuesta aplicada a

997 empleados de distintos puestos y niveles organizacionales.

Sanin y Salanova (2014), relacionaron la satisfaccion laboral con el crecimiento
psicologico y el desempefio laboral en un estudio aplicado a 731 empleados
evaluados por los jefes en empresas colombianas de los sectores industrial y de
servicios, encontrando que la satisfaccion laboral solo presenté una relacion
significativa con el cumplimiento de normas y el desempefio extrarrol

(actividades extras que agregan valor).

Desde distintas aproximaciones se han propuesto diversas Vvariables
relacionadas con la satisfaccion laboral como son el estilo de mando, las
relaciones personales, el desarrollo profesional, las retribuciones, ente otras.
Autores como Bernat et al. (2009) mencionan que estos analisis arrojan
resultados distintos, en razén a que ciertos aspectos del area laboral no

producen iguales resultados en los contextos estudiados.

Garcia et al. (2003) analizaron la satisfaccion laboral, con las relaciones
interpersonales, y concluyeron que las relaciones sociales influyen en el nivel de

satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se ha relacionado ampliamente con variables como el
liderazgo. Cuadra y Veloso (2007) investigaron las relaciones entre liderazgo
transformacional y transaccional con satisfaccion y clima organizacional, en una
muestra chilena de 149 subordinados de organizaciones tanto de los sectores
publico y privado en Arica, Chile, donde detectaron que tanto el liderazgo
transformacional, como el transaccional se correlacionan positivamente con la

satisfaccion laboral.

Estos mismos autores en un estudio posterior encontraron que cuando el lider

se preocupa por los demas y mantiene una cercana supervision con ellos,
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variables como la satisfaccion y motivacion se incrementan de manera
significativa (Cuadra y Veloso, 2010), y coinciden con los resultados de Omar
(2011), quien afirma que si el supervisor se preocupa por los empleados (atiende
sus necesidades y valora e incentiva sus contribuciones) aumenta su

satisfaccion laboral.

Erazo et al. (2018), obtuvieron una incidencia positiva y significativa de los estilos
de direccién sobre la satisfaccion laboral docente, resultado de la evaluacion a

230 docentes de 18 instituciones educativas de Colombia.

El estudio desarrollado por Cohrs et al. (2006) mostré6 que las variables
situacionales y las disposicionales forman parte de los factores que influyen en
la satisfaccién laboral como resultado del trabajo realizado con tres muestras
(N = 1065) que provenian de dos estudios longitudinales en egresados

universitarios.

Estudios de Satisfaccion Laboral con variables de tipo disposicional.

Entre los estudios enfocados en la postura disposicionalista, se encuentra el de
Yang et al. (2017), aplicado a 229 enfermeros de 2 hospitales generales en la
provincia de Hunan, China, en el que encontraron que la afectividad positiva
resultdé con correlacion significativa (r = 0,344, P < 0,05) con la satisfaccion

laboral.

En este mismo sentido, Veloso-Besio, et al. (2015) analizaron el optimismo con
la satisfaccion laboral, en un grupo de 27 empleados que laboran en Arica, Chile;
en sus hallazgos identificaron que el optimismo, impacta positivamente a la

satisfaccion laboral.

Estudios como el de Ramirez et al. (2008), Huseyin et al. (2014), Hernandez et
al. (2009), Marin y Placencia (2017); Samanez y Placencia (2017), Arboleda
(2018) y Cuadra-Peralta y Veloso-Besio (2010), pretendian definir la relacion
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entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral concluyendo que existe

correlacion positiva entre dichas variables.

Finalmente, con el propdsito de relacionar las habilidades sociales y la
satisfaccion laboral, Naranjo et al. (2019), con una muestra de 256 trabajadores
con edades entre 18 y 69 afios concluyeron que las habilidades sociales

favorecen a los factores que influyen en la satisfaccion laboral.

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la
variable Y con las Xs

La satisfaccion laboral, ha sido ampliamente revisada en diversas disciplinas,
una de ellas es la psicologia, y de forma especifica en el campo del
comportamiento organizacional, donde se publican infinidad de estudios.
Enseguida, se presentan estudios que relacionaron a la satisfaccién laboral con
las variables independientes de esta investigacion, las cuales son: el

compromiso, la inteligencia emocional y la proactividad.

Compromiso

En cuanto a estudios que analizaron el compromiso con la satisfaccion laboral,
se presentan algunos trabajos recientes como el de Gomez et al. (2013), el cual
tenia como objetivo identificar la relacién entre dichas variables, en una muestra
de 196 trabajadores de organizaciones de Rioverde S.L.P. Los resultados
obtenidos confirman la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (r= 0.504, 0.317, 0.554).

Sagredo (2019), en su investigacion se plante6 el objetivo de identificar la
relacion existente entre la gestion directiva, la satisfaccion, el compromiso y la
motivacion docente en instituciones educativas. Su poblacién estaba compuesta
por docentes que trabajan en dichas instituciones chilenas y la muestra la
conformaron 59 individuos. Encontré una asociacién positiva entre satisfaccion

laboral, compromiso (r= 0.881) y motivacion.
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Juyumaya (2018), realiz6 un estudio en el que participaron 255 personas, entre
trabajadores y empleados de distintos puestos de organizaciones en Chile, con
edades que oscilaban entre los 35 y 36 afios; es decir, empleados pertenecientes
ala generacion “Y”. Dicho estudio tenia como objetivo identificar la relacion entre
el work engagement, la satisfaccion laboral y el rendimiento en la tarea en
organizaciones chilenas. El principal hallazgo obtenido en dicha investigacion fue
que el work engagement tiene una asociacion significativa con satisfaccion
laboral (r= 0.38), a su vez, ésta variable se asocia también en forma positiva con
el rendimiento en la tarea, por lo que sugiri6 probar la causalidad de estas

variables en futuras investigaciones.

Orgambidez-Ramos et al. (2015), en su estudio aplicaron 586 cuestionarios a
trabajadores del sur de Espafa, con la finalidad de encontrar la relacién entre
estrés de rol, engagement y satisfaccion laboral. La media de edad de los
participantes fue de 37 afos, oscilando entre los 18 y los 61 afios de edad. Sus
hallazgos revelaron que el conflicto de rol y la ambigiedad de rol, junto con el
engagement predijeron la satisfaccién laboral (r= 0.46, y el total de la varianza

explicada de 0.26 como efecto directo).

Inteligencia emocional

Recientes investigaciones confirman que la inteligencia emocional (IE) es una
variable individual que predice un adecuado desempefio en las organizaciones.
Algunos ejemplos de estudios empiricos que relacionaron la inteligencia

emocional y la satisfaccién laboral, se presentan enseguida.

Moral y Ganzo (2018), estudiaron la relacién entre inteligencia emocional y
satisfaccion laboral. Dicho estudio cont6é con 214 participantes, con edades que
oscilaban entre los 18 y 65 afos de diversos ambitos profesionales, como el
educativo, sanitario y de servicios. Los resultados corroboraron la relacién entre

inteligencia emocional y satisfaccion laboral (r=0 .419).
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Prentice (2019), en su investigacion examina el efecto de la inteligencia
emocional de los empleados en la satisfaccion laboral con un enfoque en el
encuentro de servicio entre los distribuidores de casinos y los clientes de juegos.
El estudio se llevo a cabo en 22 casinos de Macao. Se recopilaron datos tanto
de los distribuidores de casinos como de los supervisores de juegos de mesa. El
resultado identificO un efecto significativo de la inteligencia emocional en la
satisfaccion laboral del distribuidor (r= 0.618 y un 3=0.609).

Trivellas et al. (2013) investigaron la influencia de la inteligencia emocional en el
lugar de trabajo sobre la satisfaccion laboral del personal de enfermeria que
trabaja en hospitales. Se aplicaron 145 cuestionarios en 5 organizaciones
privadas de salud que operan en la ciudad de Larisa, Grecia. Los resultados
confirmaron fuertes relaciones entre las cuatro dimensiones de la inteligencia
emocional con la satisfaccion laboral (evaluacion de las emociones propias r=
0.564, valoracién de las emociones de los demas r=.490, uso de las emociones

r=0.246 y regulacion de las emociones r=0.340, ademas de un R?=0.694).

Proactividad

Respecto a la relacidbn de la proactividad con la satisfaccion laboral, se
mencionan algunos estudios, como el de Li et al. (2010), el cual se realizé con la
intencion de probar modelos de procesos de mediacién y moderacion vinculando
la personalidad proactiva a los resultados. La muestra estaba compuesta por 200
empleados que trabajan en la Republica Popular de China, los cuales estaban
integrados dentro de 54 grupos de trabajo para examinar los modelos
hipotéticos. Los resultados demostraron que tener una personalidad proactiva se
asocié con empleados que establecieron relaciones de intercambio de alta
calidad con sus supervisores; a su vez, la calidad del intercambio lider-miembro

fue asociada con una mayor satisfaccién laboral (r=0.22).

Salessi y Omar (2017), en una revision bibliografica sobre el tema de la

proactividad, revisaron las bases especializadas donde se logré obtener 82
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publicaciones cientificas del periodo 2007-2017. El objetivo de dicha revision fue
analizar con detalle el tema de la proactividad en el ambiente laboral, el cual tuvo
lugar en Santa Fe, Argentina. Dentro de los principales hallazgos obtenidos en
la revision bibliografica, se encontré que los comportamientos proactivos se
relacionan con un mayor compromiso, mayor productividad y mayor satisfaccion

laboral.

Otro estudio que coinciden en esta relacion, es el de Kuo et al. (2019), el cual se
realizd con una encuesta tipo panel de dos olas en 207 empleados, encontrando
gue una personalidad proactiva se relaciona positivamente con el desarrollo de
la satisfaccion laboral y sugieren en su estudio que una personalidad proactiva
conduce a un cambio en los pensamientos y acciones de las personas (r= 0.16,
Y'=0.18, p<0.01).

Salessi y Omar (2019), autores que han realizado importantes aportaciones en
el tema de la proactividad en la satisfaccion laboral. En uno de sus estudios,
utilizaron la Escala de Comportamientos Laborales Proactivos de Belschak y
Den Hartog en una muestra de 524 trabajadores de organizaciones publicas y
privadas de los sectores comercio, industria, salud y educacion, ubicadas en
Buenos Aires, Argentina. ElI promedio de edad de los participantes fue de 34
afos. Los hallazgos encontrados corroboraron el aporte significativo de las
conductas proactivas en la explicacion de la satisfacciéon y de su involucramiento
en el trabajo (r=0.58 y R2=0.39). Sin embargo, para Biesok (2017) no esta
clarificada la direccion de la relacion entre estas variables (proactividad y
satisfaccion laboral), por lo que, en su estudio, propusieron una hipétesis inversa
que también se ha verificado positivamente. Mostré que la relacion inversa tiene
sentido y que debe verificarse en estudios futuros y puede integrarse en modelos

mas grandes.

2.2.Marco tedrico y estudios de investigaciones aplicadas a las

variables independientes
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En el presente apartado se muestran los fundamentos tedricos de las variables
independientes que influyen en el fendmeno a estudiar (compromiso, inteligencia
emocional y proactividad); por otra parte, se presentardn teorias que
fundamenten las variables del estudio y se concluird con la definicion de las
variables independientes que fueron aplicadas en la tesis. Finalmente, se
incluyen algunos de los antecedentes practicos y estudios de investigaciones

relacionadas con las variables independientes.

2.2.1. Compromiso

a) Teorias y definiciones de Compromiso

La variable compromiso esta sustentada en el Modelo de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991). Estos autores sefialan al compromiso
como un estado psicolégico que refleja un vinculo de los empleados con la
empresa y que conlleva a la decisién de permanecer o no como integrante de la

organizacion.

Sustentan también, que independientemente de la definicién o definiciones que
existen de compromiso, es mas factible que los empleados comprometidos se
mantengan en la organizacién que los no comprometidos. Para explicar este
vinculo de los empleados con la organizacion, identificaron tres componentes del

compromiso: afectivo, continuo y normativo.

1. El compromiso afectivo se considera como una relacién de tipo emocional
del empleado con la empresa, su identificacién y la forma de participar en
ella. Los empleados con un nivel alto de compromiso afectivo permanecen
laborando en la organizacion por voluntad propia.

2. El compromiso de continuidad, se enfoca en la conciencia de lo que le
cuesta al empleado abandonar la organizacién; es decir, el compromiso
de continuidad es una necesidad del empleado por permanecer en la

empresa.
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3. En cuanto al compromiso normativo, éste esta asociado con un
sentimiento de obligacion de permanecer en el trabajo. Aqui el empleado
siente la obligacion de permanecer en la empresa (Meyer y Allen, 1991).

El tema del Compromiso, ha sido estudiado por mas de dos décadas, definido
por Steers como “la fuerza relativa de identificacién y de involucramiento de un

individuo con una organizacion”. (Steers, 1977 citado en Arias, 2001, p. 6).

Chiang et al. (2010a), definieron al compromiso organizacional como un impulso
que siente el empleado hacia la organizacion y que conlleva la realizacién de

una accion importante en la organizacion.

Orgambidez-Ramos et al. (2015), por su parte sostienen que el engagement es
un estado de animo positivo relacionado con el trabajo y representado por
elevados indices de vitalidad, entrega y entusiasmo.

Para efectos de esta investigacion, la variable compromiso se abordara
Gnicamente desde la dimension compromiso afectivo del modelo de Meyer y
Allen (1991), la cual describe el nexo emocional del empleado con la empresa,
asi como la forma de reconocerse y de participar en ella.

b) Investigaciones aplicadas de Compromiso

Toro (1998) investigd las posibles relaciones entre las variables de compromiso
del personal con la organizacion, a partir del andlisis realizado del clima
organizacional. Para esta investigacion se encuestaron 2,426 trabajadores de
11 empresas de diversos sectores econdmicos y regiones de Colombia. Los
hallazgos de dicha investigacion mostraron una asociacion significativa entre el
compromiso organizacional con variables de clima organizacional, entre las que

destacan las relaciones interpersonales, la estabilidad y la retribucion.
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En este mismo sentido, Chiang et al. (2010a) en su estudio con el objetivo de
conocer y analizar el compromiso de los trabajadores con la organizacion,
encontraron que no existen diferencias entre ambos sexos en compromiso y
clima organizacional y de igual forma, no se encontraron diferencias al dividirlos

por grupos de edades.

Omar y Florencia (2008), indagaron la relacién entre los valores individuales y la
variable compromiso organizacional. Su estudio estaba compuesto por una
muestra de 429 empleados de empresas argentinas, con un promedio de edad
de 35.2 afios. La escala que contestaron de individualismo-colectivismo y la de
compromiso organizacional, fue completada por los empleados. Los resultados
muestran el vinculo entre la orientacion de valores individuales y el compromiso
organizacional, especificamente, se concluyé que los individuos colectivistas
despliegan un nivel superior de compromiso de tipo afectivo, asi como también,
los empleados con mas antigiedad demuestran mayores indices de compromiso

del tipo afectivo y normativo.

En su estudio Salvador-Ferrer (2012), pretendia analizar la relacion existente
entre el compromiso de los trabajadores y la inteligencia emocional. La muestra
utilizada para la investigacion, estuvo integrada por un total de 165 sujetos que
laboraban en una empresa de servicios. El 52% de la muestra eran del sexo
masculino y 48% pertenecian al sexo femenino, con edades que oscilaban entre
los 18 y 59 afios. Los datos arrojaron evidencias del gran poder predictivo que

tiene el compromiso normativo sobre la variable inteligencia emocional.

Por otra parte, Frias (2014) en su estudio aplicado a una muestra de 26
trabajadores de la generacion millennials, pretendia identificar los elementos
primordiales que orillan a los jovenes por largo tiempo en la empresa. Sus
conclusiones sostienen, que a pesar de que la generacion millennials busca
empleos que los hagan sentir importantes y que interpreten que estan
contribuyendo de alguna forma a que la organizacion sea exitosa, que presenten

niveles superiores de compromiso hacia la organizacion y que manifiesten estar
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satisfechos en su trabajo, no se asegura con ello, la permanencia de estos

joévenes milenialls en la organizacion.

2.2.2 Inteligencia emocional

a) Teorias y definiciones de la Inteligencia emocional

En la literatura cientifica, el concepto de Inteligencia Emocional fue desarrollado

por primera vez por Salovey & Mayer, en 1990, definiéndola como un

componente de la inteligencia social relacionado con la habilidad de dar

seguimiento a los sentimientos y emociones de uno mismo y de los demas,

diferenciarlos y usar la informacion con el fin de orientar nuestros pensamientos
y actos (Salovey & Mayer, 1989-1990).

La figura 3, muestra la Conceptualizacién de la inteligencia emocional, segun

Salovey & Mayer (1990).

Figura 3

Conceptualizacion de la inteligencia emocional, segun Salovey & Mayer (1990).

Inteligencia emocional

Valoracion y
expresiénde
emociones

[

mismo

- =

Regulacién de
emociones

En si
mismo

En

otros

| Verbal I No
Verbal

Percepcion
No Verbal

| Empatia I

Utilizacion
delas
emociones

Planificacién
flexible

Pensamiento
creativo

Atencion
redirigida

Motivacidn |

Nota: Elaboracion propia con informacion tomada de Salovey y Mayer (1989-90).
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Afios mas tarde, Mayer & Salovey (1997), como se cita en Salovey y Pizarro
(2003) definieron la inteligencia emocional como la competencia para advertir y
manifestar emociones con precision y adaptacion, capacidad de entender las
emociones, la capacidad para utilizar los sentimientos facilitando el pensamiento,
por ultimo, la capacidad de ajustar las emociones de uno mismo y de los demas.
En resumen, describieron que la inteligencia emocional tiene las siguientes
cuatro dimensiones: (a) percepcion de emociones, (b) uso de emociones para
facilitar el pensamiento, (c) comprension de emociones y (d) manejo de
emociones y que concretd el Modelo de Inteligencia emocional de Mayer y
Salovey (1997).

En la tabla 7, se presenta el Modelo de Inteligencia Emocional de Mayer y

Salovey (1997), incluyendo las definiciones de las dimensiones que integran al

modelo.
Tabla 7
Descripcién general del Modelo de inteligencia emocional de Mayer y Salovey
(1997).
Dimensiones Descripcion
Percepcion de emociones Capacidad de reconocer cOmo se sienten las personas y

quienes las rodean. Significa poner atencion y decodificar las
sefiales en las expresiones faciales. La evaluacién de las
emociones consiste en atender las expresiones
emocionales.

Uso de emociones para Incluyelacapacidad deunapersonaparatener encuenta

facilitar el pensamiento los sentimientos al razonar y resolver problemas. Estas
habilidades se enfocan en cémo la emocion afecta el sistema
cognitivo y, como tal, cobmo se pueden aprovechar las
emociones para abordar decisiones con mayor efectividad.

Comprensién de emociones Basada en la nocién que las emociones se manifiestan como
un cumulo de simbolos ricos y complejamente
interrelacionados que forman, en cierto sentido, un lenguaje
emocional. Las habilidades incluidas aqui son la capacidad
de etiquetar emociones y reconocer que existen grupos
de términos emocionales relacionados o familias.

Manejo de emociones Incluye la nocidon de que a menudo es recomendable
experimentar sentimientos en lugar de reprimirlos,
trabajar con los sentimientos de uno y los sentimientos
de los demas y regular los sentimientos.

Nota. Elaboracion propia, con informacién tomada de Salovey y Pizarro (2003).
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El concepto de inteligencia emocional ha despertado un amplio interés, no solo
en el campo cientifico; ejemplo de ello, es la adaptacion independiente que
realiza Goleman (1995), sobre la relevancia de las emociones en el ambito
empresarial. Goleman adapté la definicion cientifica de inteligencia emocional de
Salovey y Mayer (1990), transformandolo en un popular concepto, mas comercial
que cientifico donde englobd caracteristicas positivas de tipo personal, tales
como la personalidad, las motivaciones, las habilidades sociales, entre otras

(Fernandez-Berrocal y Extremera, 2009).

Goleman (1988), considera que las reglas que rigen el mercado laboral se estan
modificando, de ahi la importancia que las organizaciones en la actualidad,
valoran cualidades internas del individuo, como son el optimismo, la flexibilidad,
la iniciativa y la adaptabilidad ante los cambios. Para este autor, el concepto de
trabajo esta siendo sustituido por las habilidades portatiles, que se refieren a las
caracteristicas que definiran la permanencia en el puesto de trabajo, la
flexibilidad y capacidad para adecuarnos al mercado laboral, las cuales

denomind como inteligencia emocional.

Por otra parte, McClelland, citado por Goleman (1988), sostiene que ni los titulos
ni las calificaciones de los trabajadores, permiten pronosticar un adecuado
desempefio organizacional; por el contrario, él atribuye a los rasgos que
diferencian el desempefio de los empleados, a competencias internas, por
ejemplo, iniciativa, autodisciplina y la empatia. Desde este punto de vista, las
competencias son consideradas como rasgos de tipo personal que producen un
desempeiio laboral sobresaliente.

En este sentido, Goleman, plantea las 5 dimensiones que conforman la
Inteligencia Emocional, las cuales se mencionan a continuacion:

1) Conciencia de uno mismo

2) Autorregulaciéon

3) Motivacién

4) Empatia

5) Habilidades sociales
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Asimismo, define la competencia emocional, como una capacidad de las
personas, que se basa en la inteligencia emocional y que da lugar a un
desatacado desempefio laboral.

Estas dimensiones de la inteligencia emocional las relaciona con las
competencias emocionales, a través de las cuales se observa hasta donde

somos capaces de aplicar este potencial (IE) al ambito laboral.

La tabla 8 muestra la relacion existente entre las cinco dimensiones de la

inteligencia emocional y las competencias emocionales, segun Goleman (1998).

Tabla 8

Relacion existente entre las cinco dimensiones de la inteligencia emocional y las
competencias emocionales, segun Goleman (1998).

Competencia personal*

Dimension Definicion Competencias emocionales
Conciencia de uno mismo Conciencia de  nuestros Conciencia emocional
propios estados internos, Valoracion adecuada de uno mismo

recursos e intuiciones. Confianza en uno mismo

Autorregulacion Control de nuestros estados, Autocontrol
impulsos y recursos internos  Confiabilidad
Integridad
Adaptabilidad
Innovacion
Motivacion Las tendencias emocionales Motivacién de logro
que guian o facilitan el logro Compromiso
de nuestros objetivos Optimismo
Competencia social**
Empatia Conciencia de los Comprension de los demas

Habilidades sociales

sentimientos, necesidades y
preocupaciones ajenas

Capacidad  para inducir
respuestas deseables en los
demés

Orientacion hacia el servicio
Aprovechamiento de la diversidad
Conciencia politica

Influencia

Comunicacion

Liderazgo

Catalizacion del cambio
Resolucién de conflictos
Colaboracion y cooperacion
Habilidades de equipo

*Nota. Competencia personal: Estas competencias determinan el modo en que
nos relacionamos con nosotros mismos.

**Nota. Competencia social: Estas competencias determinan el modo en que nos
relacionamos con los demas.
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Guerra (2010), describe la inteligencia emocional como una competencia del
individuo, que le permite interpretar las emociones propias y de los demas;
asimismo, les permite manifestarlas y controlarlas, logrando con ello un

crecimiento de tipo intelectual y emocional de las emociones.

Liébana et al. (2012), definen la inteligencia emocional, como una habilidad que
permite alcanzar competencias o habilidades con la intencion de adaptar las
demandas profesionales, fortaleciendo un estado mental favorable para el

ambito laboral.

Para efectos de esta investigacion, la variable inteligencia emocional esta
sustentada en el Modelo de Inteligencia Emocional de Mayer y Salovey (1997),
considerandola de forma unidimensional y conformada por las cuatro
dimensiones de este modelo: 1) percepcion de emociones, 2) uso de emociones
para facilitar el pensamiento, 3) comprensiéon de emociones y 4) manejo de

emociones.

La definicibn de inteligencia emocional que se aplicard en la presente
investigacion, es la de Mayer & Salovey (1997): la competencia para advertir y
manifestar emociones con precision y adaptacion, capacidad de entender las
emociones, la capacidad para utilizar los sentimientos facilitando el pensamiento,

por ultimo, la capacidad de ajustar las emociones de uno mismo y de los demas.

b) Investigaciones aplicadas de la variable inteligencia emocional

La relacién entre las variables inteligencia emocional con las relaciones
interpersonales y la empatia, ha sido investigada por autores como Extremeray
Fernandez (2004), en su estudio analizaron a 184 estudiantes universitarios de
Espafia y los resultados revelaron relaciones positivas entre diversos aspectos
de la inteligencia emocional y los elementos de las relaciones interpersonales y

de la empatia.
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Padron y Sanchez (2010), estudiaron en personas exitosas el efecto de la
motivacion al logro con la inteligencia emocional en el crecimiento psicolégico.
En sus resultados, evidenciaron que existe asociacion alta y positiva entre la
motivacion al logro y la variable Inteligencia emocional con el crecimiento

psicoldgico.

Por otra parte, Liébana et al. (2012) con la intencion de examinar las
asociaciones existentes entre las variables inteligencia emocional y engagement.
El estudio fue aplicado a 150 trabajadores del Centro San Camilo y lo encontrado

fue que existe asociacion entre la inteligencia emocional y el engagement.

Fortes-Vilaltella et al. (2013), analizaron la relacién entre la competencia
emocional y la personalidad. La muestra se conformé con 640 alumnos de primer
curso de la Universidad de Lleida; 231 de los participantes eran hombres y 409
mujeres. Una de las hipotesis del estudio era encontrar asociaciones (positivas
0 negativas) entre los componentes de la inteligencia emocional y caracteristicas
de personalidad. De los hallazgos del estudio, se desprenden correlaciones
entre extraversion, inteligencia emocional y las habilidades interpersonales, asi

como con otras de las variables del estudio.

Afos mas tarde, Bande, y Fernandez-Ferrin (2015), realizaron un estudio
indagando el mecanismo que relaciona la inteligencia emocional (IE), con un
desempefio proactivo. Una muestra diadica de vendedores industriales y sus
supervisores inmediatos evidencia que la inteligencia emocional tiene una

influencia positiva en la adaptabilidad y proactividad del vendedor.

En el mismo afio, Cera et al. (2015) en su estudio sobre inteligencia emocional y
motivacion en la educacion, analizaron las relaciones entre estas variables en
170 alumnos de educacion fisica en la ciudad espafiola de Huelva. Los
principales resultados del andlisis de correlacion demostraron que los factores
de la inteligencia emocional percibida correlacionaron con el clima motivacional,

con algunas necesidades psicoldgicas y con las diferentes formas de motivacion.
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Estudios mas recientes sobre la inteligencia emocional, como el de Carmona-
Fuentes y Rosas-Reyes (2017), tuvieron como objetivo identificar la influencia
que tiene la inteligencia emocional sobre el personal que labora en las
organizaciones, concluyendo que existe una alta relacion entre la inteligencia

emocional y el desempefio laboral de los empleados.

La investigacion realizada por Rezvani et al. (2018), tuvo como objetivo examinar
las relaciones entre variables como la inteligencia emocional, la confianza y el
desempeiio mediante el analisis multinivel. Participaron 408 trabajadores de 89
equipos de proyectos a gran escala utilizando tres distintas encuestas. Se
encontrd una relacion positiva de la inteligencia emocional con el desempefio y

la confianza en los distintos niveles de andlisis.

Miaoa et al. (2018), realizaron un metaanalisis donde se evidencia que la
inteligencia emocional (IE) de los lideres demuestra una validez incremental y un
peso relativo en la prediccion del desempefio de tareas de los subordinados y el

comportamiento de ciudadania organizacional.

Estudios como el de Machta et al. (2019), exploran la compleja relacién entre la
inteligencia emocional y el desempefio del equipo. La muestra se conformé de
294 estudiantes de ingenieria que se combinaron en 185 equipos. El analisis
resultd ser estadisticamente significativo para comprender el vinculo entre la IE

y desemperio del equipo en varios niveles de éxito.
2.2.3 Proactividad
a) Teorias y definiciones de proactividad
El tema de la proactividad ha sido estudiado desde finales del siglo XX, pero ha
cobrado mayor interés en los ultimos tiempos debido a que se ha encontrado
gue el comportamiento proactivo contribuye al mejoramiento de la competitividad

de las empresas (Salessi y Omar, 2018).

53



Para el logro de este incremento en la competitividad en las organizaciones, se
requiere de una proactividad que conlleva tener capacidad para modificar las
cosas, proponer iniciativas, gestar cambios constructivos y promover nuevas

circunstancias” (Bateman y Crant, 1993, citados por Lopez, 2010).

En la dltima década, las investigaciones de la proactividad se han concentrado
en explicar las diversas formas que puede asumir el comportamiento proactivo,
a través de la integracion de constructos presentados por autores en busca de

una mejor perspectiva del concepto.

Un intento de ello, es el modelo propuesto por Belschak & Den Hartog (2010),
quienes categorizaron las acciones proactivas, considerando el nivel en el que
se desarrollan; por ejemplo, la proactividad pro- individual, enfocada en la mejora
del desempefio del empleado; como segunda categoria proponen la proactividad
prosocial, la cual esta direccionada a desarrollar el adecuado funcionamiento del
equipo, finalmente, la proactividad de tipo pro- organizacional, propuesta para

contribuir al logro de las metas organizacionales.

Por otra parte, Parker y Collins (2010), se inclinaron por un modelo centrado en
tres categorias: la primera de ellas denominada comportamientos proactivos de
ajuste persona-ambiente, la segunda categoria corresponde a los
comportamientos laborales proactivos, y la Ultima de ellas, sefialada como
comportamientos estratégicos proactivos.

1. Comportamientos proactivos de ajuste persona-ambiente. Comprende el
conjunto de acciones destinadas al logro de una mayor relacién entre los
atributos personales y el ambiente organizacional.

2. Comportamientos laborales proactivos. Abarca la suma de los esfuerzos
de los individuos, con el propdsito de enriquecer su entorno laboral en
forma inmediata.

3. Comportamientos estratégicos proactivos. Incluye las acciones
correspondientes para lograr una mayor adaptacion al entorno

organizacional.
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Para Parker & Wang (2015), la proactividad, implica un cambio autoiniciado en
uno mismo o un cambio en el entorno para provocar un futuro mejor, es un

comportamiento cada vez mas importante en el lugar de trabajo.

Para los fines de este estudio, la proactividad se basaré en la categoria de los
comportamientos laborales proactivos propuesta por Parker y Collins (2010), que
describen estos comportamientos como la suma de los esfuerzos de los
individuos, con la finalidad de mejorar su entorno laboral; por ejemplo,
innovacion, prevencion de problemas, propuestas para mejorar la manera de
trabajar y realizar sugerencias o comentarios que contribuyan positivamente con

la organizacion.

La definicion elegida para la construccion de la variable proactividad, es la de
Salessiy Omar (2017), quienes la consideran como un constructo complejo que
no se puede restringir a un comportamiento Unico; es decir, describen la
proactividad como un grupo de comportamientos generados por el propio
individuo y que estan encaminadas a un cambio, con la intencion de influir en el
ambiente para alcanzar ciertos objetivos, sean individuales, grupales o de tipo

organizacional.

En virtud de lo anterior, las empresas deberian orientar sus esfuerzos en crear
ambientes laborales capaces de favorecer el surgimiento de comportamientos

proactivos en la organizacion.

b) Investigaciones aplicadas de Proactividad

Diversos estudios demuestran que la proactividad también ha sido estudiada con
otras variables distintas a la satisfaccion laboral. Muestra de ello, es el estudio
de Topa y Morales (2006), el cual tenia la finalidad de explorar la relacion
existente entre la identificacion con la organizacion, las conductas de ciudadania

y la iniciativa personal dentro de los grupos de trabajo. Los 336 empleados que
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conformaban la muestra procedian de organizaciones de distintos sectores tales
como empresas de servicios, hospitales, y del sector comercial, los cuales son
miembros de 60 grupos de trabajo, cuya edad promedio fue de 34.22 afios. Los
resultados demostraron influencia de la identificacion organizacional sobre los
comportamientos de los trabajadores con rendimientos superiores a los exigidos
en sus actividades laborales, como por ejemplo las conductas de iniciativa

personal (proactividad).

Dikkers et al. (2010), se propusieron examinar la personalidad proactiva en
relacion con las demandas laborales, los recursos y el compromiso. El estudio
fue realizado con una muestra de 794 empleados del gobierno holandés. Los
analisis revelaron que la personalidad proactiva se asocié con un aumento en el

compromiso de los participantes.

Bakker et al. (2012), examinan en su articulo el papel de la personalidad
proactiva para predecir el compromiso laboral y el desempeiio laboral. La
muestra estaba constituida por 190 empleados, con una edad media de 38,02
afos, los cuales estaban trabajando en varias organizaciones de sectores
ocupacionales, incluidas las organizaciones sin fines de lucro, (docencia, oficina
de impuestos, ayuntamiento, practica general) y organizaciones con fines de
lucro (consultoria, contratacion y seleccion, tienda). Aproximadamente, la mitad
de los participantes tenia al menos una licenciatura. Los resultados sugieren que,
empleados que se caracterizaban con personalidad proactiva estuvieron
predispuestos a elaborar sus actividades (incrementar sus recursos y desafios
laborales).

Salessi y Omar (2018), realizaron una investigacion con la finalidad de adecuar
la Escala de Comportamientos Proactivos de Belschak y Den Hartog, y examinar
sus cualidades psicométricas. Su muestra estuvo integrada por 474 trabajadores
de organizaciones publicas y privadas de Argentina, especificamente del centro
sur de la provincia de Santa Fe y norte de la provincia de Buenos Aires, en donde
el promedio de los encuestados era de 36 afios. Entre los resultados encontrados

se arroja la correlacion existente entre los comportamientos proactivos con la
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satisfaccion laboral, evidenciando que tales comportamientos estan relacionados

a actitudes positivas dentro del ambito laboral y organizacional.

Estudios mas recientes, como el de Abid et al. (2021), investigaron las relaciones
entre el autoliderazgo y el papel de los rasgos de personalidad como posibles
antecedentes. El objetivo principal del estudio era probar si esta relacion esta
mediada por la prosperidad en el trabajo y moderada por una personalidad
proactiva. Se encuestd a 245 empleados que trabajan en diferentes empresas
del sector publico y privado de los sectores de fabricacion y servicios, ubicadas
en el sur de Asia. Los encuestados que participaron en este estudio fueron
maestros, contadores, ingenieros, personal administrativo, auditores, gerentes y
empleados de nivel medio. La edad de los participantes fluctia entre 21 a 52
afios con un promedio de edad de 33 afios. Los resultados del estudio
concluyeron que el vinculo positivo entre la esperanza y el auto- liderazgo es
mas fuerte para empleados con mayor personalidad proactiva que empleados

con menor personalidad proactiva.

2.2.4 Investigaciones aplicadas de las diferencias generacionales

Hernandez et al. (2016) realizaron un estudio empirico en el que se pretendia
investigar los motivadores laborales y los valores organizacionales de
empleados de cuatro generaciones quienes laboraban en una maquiladora en
Ciudad Juérez, México, donde la muestra se integr6é por 1271 empleados. Los
resultados muestran la existencia de diferencias significativas entre dichas
generaciones de empleados y principalmente resulta como hallazgo una
diferencia considerable en la relevancia que proporcionan a los motivadores y
valores organizacionales entre los empleados de generaciones X e Y en

contraste con los tradicionalistas y baby boomers.

Por otra parte, y contrario a lo anterior, Cucina et al. (2018), respecto a las
actitudes en el lugar de trabajo, si identificd diferencias generacionales, sin
embargo, concluye que, parece que las generaciones son mas parecidas que

diferentes.
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2.3.Hipotesis especificas y/u operativas

H1= El compromiso es un factor personal que influye positivamente en la
satisfaccion laboral.

H2= La inteligencia emocional es un factor personal que influye positivamente
en la satisfaccion laboral.

H3= La proactividad es un factor personal que influye positivamente en la

satisfaccion laboral.
Modelo esquematico de la hipétesis: regresion lineal multiple

Y = b0+b1X1+b2X2+ee+bnXn.

2.3.1. Modelo Gréfico de las Hipotesis

En la figura 4 se muestra el Modelo gréfico de las hipotesis del estudio.

Figura 4

Modelo grafico de las hipotesis

Variables independientes

X1. Compromiso

Variable dependiente

X2. Inteligencia
emocional

Y. Satisfaccion
laboral

X3. Proactividad

Nota: Se realizard el andlisis del modelo general y para los modelos de
generacion X y Millennials.
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2.3.2. Modelo de Relaciones tedricas con las Hipotesis

En la tabla 9, se describen las principales investigaciones aplicadas de las
variables independientes y la relacion con la variable dependiente.

Tabla 9
Relacion Estructural Hipoétesis - Marco Tedrico
Referencia Com;)(rldmiso Intel?;z'e.ncia Proaﬁ\./i dad Satis;(éccién
emocional laboral
(Pujol-Cols y Dabos , 2018) X X X X
(Lussier y Achua, 2016) X X X X
Salessi y Omar (2019) X X X
GOmez et al. (2013) X X
Moral y Ganzo (2018) X X

Fuente: Elaboracion propia

En conclusion, se puede sostener que las variables han sido ampliamente
estudiadas, encontrando relacién entre las variables independientes con la
variable dependiente, asimismo, con la interrelacion entre variables
independientes, lo cual nos permite fundamentar las hipo6tesis del presente
estudio.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este apartado se define la manera en que fue disefiado el estudio. Se
determina la metodologia que se utilizé, asi como el tipo y disefio de
investigacion, los instrumentos de acopio de informacion y eleccion de la

muestra. Por ultimo, se justifica el método estadistico que se utiliza.

3.1.Tipo y disefio de la investigacion

Este apartado detalla los tipos y disefios, a través de los que se elaboré la

investigacién de campo o aplicada.

3.1.1. Tipos de Investigacion

En el presente estudio se propuso una metodologia cuantitativa, porque a través
de esta metodologia se pueden determinar las causas o el efecto de las variables
independientes en la dependiente, ademas de que permitio comparar los grupos

de generaciones en relacién a dichas variables.

Respecto a los tipos de investigacion, enseguida se describen y explican cada

uno de ellos:

1) Exploratoria. Estos estudios se aplican cuando la finalidad es examinar
un fenédmeno determinado, poco estudiado y del cual se tienen muchas
dudas. Son utiles cuando se desea investigar sobre un tema determinado,
pero desde nuevos enfoques. Para Hernandez et al. (2010), estos
estudios exploratorios sirven para habituarnos a los fendmenos
desconocidos, recolectar informacion que permita realizar investigaciones
mas completas, estudiar nuevos fenomenos y establecer preferencias
para futuras investigaciones.

2) Descriptiva. En los estudios descriptivos se analizan las caracteristicas,
propiedades de los individuos, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fenomeno. Estos estudios son utiles para describir las
dimensiones de un fendmeno, suceso, o situacion (Hernandez, et al.,
2010).
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3) Correlacional. En estos estudios se busca asociar variables a través de
un patrén predecible para un grupo o poblacién. Buscan también
determinar el grado de asociaciébn entre dos o mas variables y
posteriormente cuantificar y analizar dicha relacion (Hernandez, et al.,
2010).

4) Explicativa. Los estudios explicativos o causales permiten identificar el
origen de los hechos y fendbmenos sociales. Es decir, pretenden explicar
por qué ocurre un fenémeno, por lo que van mas alla de la descripcion de

fendbmenos y de la asociacion de variables (Hernandez, et al., 2010).

Para los fines de este estudio, el alcance de la investigacion fue de tipo
explicativo, en razén de que se buscé identificar los factores personales que
influyen en la satisfaccidon laboral en las generaciones “X” y “Millennials” de los

empleados profesionistas del &rea de los negocios del Estado de Nuevo Leon.

3.1.2. Disefo de la Investigacién

En el presente estudio se propuso una investigacion no experimental, debido a
gue no se realizé manipulacién de las variables. Es de tipo transversal, en razén
de que se utilizd un instrumento de acopio de informacién que se aplicé en un
solo momento. Asimismo, se utilizaron las técnicas de investigaciéon documental
y bibliogréfica para contextualizar las variables dependientes e independientes
del estudio. Finalmente, se realizd una investigacion de campo a través de una

encuesta.

3.2.Métodos de recoleccion de datos

Para el logro de los objetivos, se elaboré un cuestionario como instrumento de
acopio de informacion que se aplico a la poblacion objeto de estudio, que en este
estudio corresponde a los empleados profesionistas del area de los negocios, en
el Estado de Nuevo Ledn, para recabar la percepcion de los participantes sobre

el tema de estudio.
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3.2.1. Elaboracion del Instrumento

En la realizacion del cuestionario se efectud una revision de la literatura a través
de la cual se identificaron cuatro variables del estudio, una dependiente y tres

independientes y los items que las conforman, tal como aparece en la tabla 10.

La encuesta se divide en tres secciones:

a) El Perfil del Encuestado. En este apartado se encuentran siete items

referentes a los datos sociodemograficos del encuestado.

b) El Perfil de la Empresa. En la segunda seccién, se encuentran dos items
que permiten definir el perfil de las empresas encuestadas.

c) Las preguntas de las variables. En esta Ultima seccion, se detallan las
preguntas definidas en cada una de las variables de estudio, las cuales

se especifican enseguida.

Tabla 10
Variables de estudio y cantidad de items
Variable Nombre Cantidad de items
Dependiente Satisfaccion Laboral 5
Independientes Compromiso 3
Inteligencia Emocional 4
Proactividad 3
Demograficos 6

El cuestionario aplicado después de la prueba piloto estaba integrado por 42
items, seis de ellos son de caracter descriptivo y los 36 restantes son
afirmaciones para contestarse a través de la siguiente escala de Likert de cinco

categorias:

1=Totalmente en desacuerdo
2=En desacuerdo
3=Ni en acuerdo ni en desacuerdo
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4=De acuerdo

5=Totalmente de acuerdo

Se utilizd esta escala de cinco categorias, en razén de que los participantes
cuentan con estudios profesionales y con ello, se puede considerar que tienen
capacidad de discriminacion para el llenado del cuestionario (Hernandez, et. al,
2010).

En el proceso de construccion del presente cuestionario se considero el analisis
factorial, para lo cual se partié de un banco inicial de datos con 42 items, de los
cuales 6 son demograficos y 36 relacionados con las variables o factores
estudiados, estos ultimos como resultado de la base tedrica y la literatura
consultada a la que se tuvo acceso, (Ferrando, et al. 2022; Méndez y Renddn,
2012). Se utiliz6 el método de analisis factorial exploratorio y se aplicaron las
pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin con un valor de 0.825 y la prueba de esfericidad
de Bartlett resultando con una Sig.= 0.000, lo que indica la adecuacion de los

datos a un modelo de analisis factorial.

El propésito de este analisis, fue la busqueda y seleccion de los mejores items o
indicadores de un unico factor (es decir, factorialmente puros y con elevada
comunalidad) y, por ende, se identificaron los que presentaron problemas como
redundancia, ruido y complejidad (Ferrando, et al. 2022), por lo que se tomé la
decision de eliminarlos. Como resultado del analisis factorial, el cuestionario final
gquedo6 conformado por 21 items, seis de ellos son de caracter descriptivo y los

15 items restantes corresponden a las variables.

3.2.2. Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

Las variables a operacionalizar son compromiso, inteligencia emocional y

proactividad, las cuales se mencionan en la Tabla 11.
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Tabla 11

Variables de investigacion e indicadores de gestion

Variable

Definicién

Unidad de Medicién

Y.
Satisfaccion
laboral

X1.
Compromiso

X2.
Inteligencia
Emocional

X3.
Proactividad

Satisfaccion  laboral  “como  una
experiencia gozosa de crecimiento
psicolégico, producida por el logro de
niveles cada vez mas altos en la calidad
de su trabajo, de reconocimiento por lo
que hace, de responsabilidad, de
creacion del saber, de libertad
cientifica, de disfrute en el trabajo
mismo”. (Saenz, et. al., 1993, citado por
Canton y Tellez, 2016).

El compromiso es un estado psicol4gico
gue caracteriza la relacion del empleado
con la organizacion y tiene implicaciones
para la decision de continuar como
miembro de la organizacion (Meyer &
Allen, 1991).

La inteligencia emocional es la
competencia para advertir y manifestar
emociones con precisién y adaptacion,
capacidad de entender las emociones, la
capacidad para utilizar los sentimientos
facilitando el pensamiento y por ultimo, la
capacidad de ajustar las emociones de
uno mismo y de los demas (Mayer &
Salovey, 1997).

Constructo complejo que no se puede
restringir a un comportamiento Unico; en
otras palabras, plantean la proactividad
como un conjunto de conductas
generadas por el propio individuo y que
estan encaminadas a un cambio, con la
intencién de influir en el ambiente para
alcanzar ciertos objetivos, sean
individuales, grupales o de tipo
organizacional. (Salessi & Omar, 2017).

Siento que realizo actividades trascendentes para la
organizacion.

La organizacion me ha asignado actividades en las
gue puedo desarrollarme profesionalmente

Disfruto de la necesidad de actualizarme
constantemente para resolver problemas en mi
trabajo

Estoy orgulloso/a de las actividades que realizo en
mi trabajo.

Enfrentar situaciones de las que no sé qué esperar,
me ha servido para desarrollar mis habilidades
(Elaboracion propia).

Me siento identificado con los valores de la empresa.
(Modificada de Valenzuela, 2016)

Siento que alcanzar los objetivos organizacionales
me ayuda a desarrollarme profesionalmente.
(Elaboracion propia).

Deseo permanecer en la empresa que laboro, hasta
mi jubilacion. (Adaptada de Moreno, 1999).

Tengo una buena comprension de mis sentimientos
y emociones. (Adaptada de Darvishmotevali, 2018)
Generalmente, tengo buenos sentimientos la mayor
parte del tiempo. (Adaptada de Darvishmotevali,
2018)

Me conozco cOmo voy a reaccionar en una
situacion laboral complicada. (Adaptada de
Azafiedo, 2021)

Me ilusiona que mi equipo pueda lograr los mejores
resultados. (Elaboracion propia)

Me adapto facilmente a los cambios (Elaboracion
propia)

Me adapto facilmente a la forma de trabajo de mis
superiores (Elaboracion propia)

Dondequiera que haya estado, he sido una fuerza
poderosa para cambio constructivo. (Adaptada de
Bateman & Crant, 1993)

Nota 1: Los items de esta tabla, son los utilizados en la investigacion, el
cuestionario completo se incluye en la seccién de Anexos.

3.3.Poblacién y muestra

El universo lo conformaron los empleados profesionistas del &rea de los negocios

del Estado de Nuevo Leo6n.
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La poblacién objeto de estudio, la conformaron los 144,040 contadores publicos
y licenciados en administracion de empresas con edades entre los 21 y 41 afios
- generacion Millennials (92,330) y entre los 42 y 56 afios - generacion X (51,710)

del Estado de Nuevo Leon (ver tabla 12).

Tabla 12
Poblacién y muestra

Total Muestra Obtenidos
Poblacion Cantidad (%) Cantidad (%) Cantidad (%)
CPyLA 144, 040* (100) 384 (100) 388 (100)
Generacion X 51710% (35.9) 138 (36) 141 (36)
Millennials 92330** (64.1) 246 (64) 247 (64)

Nota 1. CP = Contador Publico, LA= Licenciado en Administracion
Nota 2. Generacion X (Nacidos del afio 1965 a 1979)

Nota 3. Millennials (Nacidos del afio 1980 a 2000)

Nota 4. *Fuente: Tomado de Gobierno de México (2021).

Nota 5. **Fuente INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda (2020).

3.3.1. Tamafo de la muestra

En la determinacion del tamafio adecuado de la muestra, se aplicé la ecuacion
de Badii, et al. (2008), a través de la cual se establecié en 384 cuestionarios. Los

elementos que conforman dicha ecuacion son los siguientes:

Nz? Pq

n=— .
d°(N-1)+:z"pg

n = tamafio 6ptimo de la muestra

N = tamafio de la poblacién o universo

Z = parametro estadistico que depende el nivel de confianza (NC)
d = error de estimacién maximo aceptado

p = probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

g = (1 — p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado
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Donde:

n=384

N = 144,040
Z=1.960
d=0.05

p=0.5
q=(1-p)=05

3.3.2. Sujetos de estudio

La unidad de andlisis la conforman los contadores publicos y licenciados en
administracion de empresas pertenecientes a las generaciones X y Millennials,
actualmente, se encuentran laborando en empresas del Estado de Nuevo Ledn.
Son las personas idoneas debido a que mi investigacion esta enfocada en
identificar las percepciones de estos empleados que pertenecen a las
generaciones X y Millennials. Enseguida se especifican los siguientes criterios

de inclusién y exclusion:

Criterios de inclusiéon: se incluyen los contadores publicos y licenciados en
administracion de empresas que pertenecen a las Generaciones X (de 42 a 56
afos) y Generacion Millennials (de 21 a 41 afios), actualmente, se encuentran
laborando en funciones relacionadas a su profesion, en empresas del Estado de
Nuevo Ledn, considerando como referencia para las edades de las generaciones
el afo 2021.

Criterios de exclusion: se descartan los profesionistas de areas diferentes a la
contaduria y la administracion y que no pertenezca a las Generaciones X y
Millennials, con referencia al afio 2021. Por ejemplo, quedan descartados los
empleados sin estudios profesionales, como secretarias, técnicos, practicantes,

servicio social, etc. También los empleados profesionistas que se encuentren
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fuera del rango de edades establecida para el presente estudio (de 21 a 56 afos,

gue corresponden las generaciones X y Millennials).

3.4.Métodos de Andlisis

Con el fin de elaborar el andlisis para la validez interna y externa del cuestionario
aplicado en el estudio, se incluye la validez de contenido, realizada a través del
juicio de expertos; la validez de constructo, la cual permite evaluar las escalas
de medida de constructos latentes y demostrar el grado de asociacion o
independencia entre ellos; finalmente, la validez de criterio, que en nuestro caso

no aplica, debido a que se han adaptado constructos de varios autores.

Validez de contenido

La validez de contenido de una escala consiste en el grado en que un
cuestionario expresa el contenido de lo que se pretende medir. Para Bohrnstedt
(1976), citado en Hernandez (2010), esta validez sugiere el “grado que la

medicion simboliza el concepto que se pretende medir” (p. 201).

La validez de contenido se realiz6 mediante el formato de validacion de juicio de
expertos que se aplico a tres investigadores con nivel de doctorado. Los

resultados obtenidos de dicha validacion son los siguientes:

Experto 1: Observaciones realizadas a cuatro items.
Experto 2: Observaciones realizadas a 20 items.

Experto 3: Observaciones realizadas a un item.

Una vez que se recibieron las observaciones de los expertos, se realiz6 un
analisis para realizar los ajustes recomendados al cuestionario. Las 25
observaciones de los expertos se concentraron principalmente en sefalar que
algunos items podian reubicarse en otras variables del estudio, asimismo,

recomendaron incrementar la cantidad de items a una dimension.
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Validez de constructo

Para Grinnell et al. (2009), citados por Hernandez (2010), consideran que esta
validez de constructo sugiere el grado de éxito del cuestionario para medir y

representar un modelo tedrico.

La validez de constructo se realizé mediante un andlisis factorial exploratorio
utilizando andlisis de componentes principales por rotacién varimax y las
pruebas de medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) con
un valor de 0.825 y la prueba de esfericidad de Bartlett con Sig.= 0.000, estos
valores indican que el analisis factorial es adecuado para los datos muestrales

analizados.

En la tabla 13 se presenta la validez discriminante de las variables mediante el
analisis de componentes principales por rotacién varimax, que permite evaluar
las escalas de medida de constructos latentes y demostrar el grado de
asociacion o independencia entre ellos. Se identificaron tres factores con pesos
de 0.649 a 0.834 en el primer factor, de 0.721 a 0.802 en el segundo factor y de
0.454 a 0.845 en el tercer factor. En esta tabla, se observa la validez
discriminante de las variables, donde se verifica que cada uno de los items
corresponde con la escala o constructo respectivo; hay una diferencia entre ellos,
no hay solapamiento de variables, se muestra en la tabla una estructura simple

de Thurstone y se corrobora la validez discriminante de las mismas.

Tabla 13
Validez Discriminante de las Variables
Factores
1 2 3
Porcentaje de varianza explicada 63.81 63.77 52.68
Me adapto facilimente a los cambios 0.834
Me adapto faciimente a la forma de trabajo de mis superiores 0.788
Dondequiera que haya estado, he sido una fuerza poderosa para  0.649
cambio constructivo
Deseo permanecer en la empresa que laboro, hasta mi jubilacion 0.802
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Me siento identificado con los valores de la empresa 0.798

Siento que alcanzar los objetivos organizacionales me ayuda a 0.721
desarrollarme profesionalmente

Tengo una buena comprension de mis sentimientos y emociones. 0.845
Generalmente, tengo buenos sentimientos la mayor parte del 0.680
tiempo

Me conozco cémo voy a reaccionar en una situacién laboral 0.632
complicada

Me ilusiona que mi equipo pueda lograr los mejores resultados 0.454

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacidon: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 4 iteraciones.

Validez de criterio

La validez de criterio consiste en comparar los resultados de un cuestionario con
un criterio externo que procura medir lo mismo. Wiersma y Jurs (2008), citados
por Hernandez (2010), consideran que este criterio es una pauta con la que se

juzga la validez del instrumento.

En el presente estudio, se han adaptado constructos de diversos autores, por lo
gue no se aplico la validez de criterio. En el capitulo 4 se presenta el Alfa de

Cronbach para validar el cuestionario.

Analisis de datos

En cuanto al analisis de los datos obtenidos del instrumento de acopio de
informacién, se aplicaran herramientas de estadistica descriptiva, como la
media, y el andlisis de frecuencias. Asimismo, se utilizan herramientas

inferenciales como el analisis factorial y la regresion lineal maltiple.

Para el analisis de la informacion recabada, se utilizaran el programa de Excel y

el software Statistical Package for Social Sciences (SPSS).

Para concluir, en el presente capitulo se presentd una estrategia metodoldgica

apropiada y coherente que permitio el acopio de informacion especifica para

comprobar o rechazar las hipétesis, a través de las herramientas estadisticas

apropiadas y pertinentes. A modo de comprobar la hipotesis general se utilizo el
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estadistico F; sin embargo, para comprobar cudles son aquellas variables

significativas, se utilizan las betas estandarizadas.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Prueba piloto

Con la finalidad de probar el nivel de consistencia del cuestionario, identificar
posibles fallas en la elaboracion y aplicacion del instrumento de acopio de
informacion, se realizé una prueba piloto y los resultados de la misma se

encuentran a detalle en el Anexo 2.

4.2.Resultados finales

4.2.1. Estadistica descriptiva

Dentro del presente apartado, se presentan los datos demograficos de los
Encuestados con la intencion de proporcionar una adecuada descripcion de los
sujetos participantes en el estudio, asimismo, se incluyen las descripciones de

las variables.

Datos demograficos generales

En lafigura 5 se presenta la edad de los profesionistas encuestados, de acuerdo
ala generacion a la que pertenece; el 64% pertenece a la Generacion Millennials

(21 — 41 afos) y el 36% restante pertenece a la Generacién X (42 — 56 afios).
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Figura5

Edad de los encuestados, de acuerdo a la generacion a la que pertenece

100
90
80 0
20 64%
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -

0 4

36%

Millennials Generacion X
(21 - 41 afios) (42 - 56 afios)

En la figura 6, se puede observar el género de los encuestados, el 46%

corresponden al sexo masculino y el 54% faltante era del sexo femenino.

Figura 6
Género de los encuestados
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Respecto al estado civil de los participantes, en la figura 7 se observa que el
51.8% de los profesionistas encuestados son casados, el 40.7% son solteros, un

3.6% corresponde a otro estado civil y el 3.9% restante eran divorciados.
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Figura 7

Estado civil de los encuestados
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En la figura 8, se observa que los participantes que cuentan con estudios de
licenciatura son el 53.1%, un 42.3% tenian estudios de maestria y el 4.6%

restante eran profesionistas con nivel de estudios de doctorado.

Figura 8
Nivel de estudios de los encuestados
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En la figura 9, se puede apreciar que el 58% de los encuestados, contaban con
estudios del area de la contaduria y el 42% correspondian a profesionistas del

area de administracion.
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Figura 9

Area de estudios de los encuestados
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Datos demogréficos generaciones X y Millennials

En la figura 10, se puede observar el género de los encuestados de la generacion
millennials (21 — 41 afios), el 43% corresponden al sexo masculino y el 57%

faltante era del sexo femenino.

Figura 10

Género de los encuestados generacion millennials
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En la figura 11, se puede observar el género de los encuestados de la
Generacion X (42 — 56 afos), el 52% corresponden al sexo masculino y el 48%

al sexo femenino.

74



Figura 11

Género de los encuestados generacion X
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En la figura 12, se observa que el 38.5% de los profesionistas encuestados de la
generacion millennials son casados, el 55.1% son solteros, un 5.3% corresponde

a otro estado civil y el 1.2% restante eran divorciados.

Figura 12
Estado civil de los encuestados generacion millennials
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En la figura 13, se observa que el 75.2% de los profesionistas encuestados de la
generacion X son casados, el 15.6% son solteros, un 8.5% eran divorciados y el

0.7% restante corresponde a otro estado civil.
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Figura 13

Estado civil de los encuestados generacion X
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En la figura 14, se observa que los participantes de la generacion millennials que
cuentan con estudios de licenciatura son el 66.8%, un 30.4% tenian estudios de
maestria y el 2.8% restante eran profesionistas con nivel de estudios de

doctorado.
Figura 14
Nivel de estudios de los encuestados generacion millennials
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En la figura 15, se observa que los participantes de la generacion X que cuentan
con estudios de licenciatura son el 29.1%, un 63.1% tenian estudios de maestria

y el 7.8% restante eran profesionistas con nivel de estudios de doctorado.
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Figura 15

Nivel de estudios de los encuestados generacion X
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En la figura 16, se puede apreciar que el 53% de los encuestados de la
generacion millennials, contaban con estudios del area de la contaduria 'y el 47%

correspondian a profesionistas del &rea de administracion.

Figura 16

Area de estudios de los encuestados generacion millennials
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En la figura 17, se puede apreciar que el 66.7% de los encuestados de la
generacion X, contaban con estudios del area de la contaduria y el 33.3%

correspondian a profesionistas del area de administracion.
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Figura 17

Area de estudios de los encuestados generacion X
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Descripcion de variables
En las tablas 14, 15, 16 y 17 se pueden observar la descripcidon de los items de

las variables del estudio.

En la tabla 14, descripcion de los items de la variable satisfaccion laboral, se
observa que, en el caso de la satisfaccion laboral, su nivel de percepcion va en
un rango de 1 al 5 (Totalmente en desacuerdo - Totalmente en acuerdo), se
observa una media entre 4.41 a 4.53, lo cual indica una tendencia a mostrarse
desde De acuerdo a Totalmente en acuerdo. Todas las desviaciones estandar

son inferiores a 0.758.

En cuanto a los valores de Asimetria, los cinco valores son negativos y en el
caso de la Curtosis todos los valores resultaron positivos. El coeficiente de
Asimetria correspondiente a la variable satisfaccion laboral resultd negativo (-
1.072), lo que indica que la distribucion es asimétrica negativa, es decir, la
distribucion tiene mas valores diferentes a la izquierda de la media que a su

derecha.
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Respecto a la Curtosis, el coeficiente resulto positivo (1.684), lo que significa que
la distribucién es leptocurtica, es decir, la distribucion es muy apuntada, dado
que los datos estan muy concentrados alrededor de la media.

Tabla 14
Descripcion de los items de la variable satisfaccion laboral
Media D. Asimetria  Curtosis
Estandar
Siento que realizo actividades 4.46 0.758 -1.910 5.129
trascendentes para la organizacion.
La organizaciéon me ha asignado 441 0.737 -1.683 4.442

actividades en las que puedo

desarrollarme profesionalmente.

Disfruto de la necesidad de actualizarme 4.45 0.667 -1.186 1.985
constantemente para resolver problemas

en mi trabajo.

Estoy orgulloso/a de las actividades que 4.52 0.653 -1.290 1.639
realizo en mi trabajo.
Enfrentar situaciones de las que no sé 4.53 0.632 -1.361 2.726

qué esperar, me ha servido para
desarrollar mis habilidades.
Escala 4.47 0.510 -1.072 1.684

Rango: 1 — 5. (1=Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3=Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5= Totalmente en acuerdo).

En la tabla 15, descripcion de los items de la variable compromiso, se observa
gue en el caso de la variable compromiso, su nivel de percepcion va en un rango
de 1 al 5 (Totalmente en desacuerdo - Totalmente en acuerdo), se observa una
media entre 3.68 a 4.46, lo cual indica una tendencia a mostrarse desde Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo a Totalmente en acuerdo. Todas las desviaciones
estandar son inferiores a 0.839, con excepcién del indicador Deseo permanecer

en la empresa que laboro, hasta mi jubilacién, con valor de 1.287.

En cuanto a los valores de Asimetria, los tres valores son negativos y en el caso
de la Curtosis dos valores resultaron positivos, a excepcion de Deseo
permanecer en la empresa que laboro, hasta mi jubilacion, con valor de -0.667.
El coeficiente de Asimetria correspondiente a la variable compromiso resultd
negativo (-0.749), lo que indica que la distribucion es asimétrica negativa, es
decir, la distribucion tiene mas valores diferentes a la izquierda de la media que

a su derecha.
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Respecto a la Curtosis, el coeficiente resulto positivo (0.117), lo que significa que
la distribucién es leptocurtica, es decir, la distribucion es muy apuntada, dado
que los datos estan muy concentrados alrededor de la media.

Tabla 15
Descripcion de los items de la variable compromiso
Media D. Asimetria  Curtosis
Estandar
Me siento identificado con los valores de 4.29 0.839 -1.336 2.139
la empresa.
Siento que alcanzar los objetivos 4.46 0.675 -1.209 1.596
organizacionales me ayuda a
desarrollarme profesionalmente.
Deseo permanecer en la empresa que 3.68 1.287 -0.612 -0.667
laboro, hasta mi jubilacion.
Escala 4.14 0.752 -0.749 0.117

Rango: 1 — 5. (1=Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3=Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5= Totalmente en acuerdo).

En la tabla 16, descripcion de los items de la variable inteligencia emocional, se
observa que en el caso de la variable inteligencia emocional, su nivel de
percepcion va en un rango de 1 al 5 (Totalmente en desacuerdo - Totalmente en
acuerdo), se observa una media entre 4.47 a 4.66, lo cual indica una tendencia
a mostrarse desde de acuerdo a Totalmente en acuerdo. Todas las desviaciones

estandar son inferiores a 0.612.

En cuanto a los valores de Asimetria, todos los valores son negativos y en el
caso de la Curtosis dos valores resultaron positivos, a excepcion de Me conozco
cOmo voy a reaccionar en una situacion laboral complicada, con valor de -1.192,
generalmente, tengo buenos sentimientos la mayor parte del tiempo, con valor
de -0.781. El coeficiente de Asimetria correspondiente a la variable inteligencia
emocional resultdé negativo (-0.427), lo que indica que la distribucién es
asimeétrica negativa, es decir, la distribucion tiene mas valores diferentes a la

izquierda de la media que a su derecha.

Respecto a la Curtosis, el coeficiente resultd negativo (-0.901), lo que significa
que la distribucion es platicurtica, esto es, la distribucion es muy achatada, es

decir la concentracion en torno a la media es baja.
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Tabla 16
Descripcion de los items de la variable inteligencia emocional

Media D. Asimetria  Curtosis
Estandar

Me conozco cémo voy a reaccionar en 4.47 0.535 -0.243 -1.192
una situacion laboral complicada.
Me ilusiona que mi equipo pueda lograr 4.66 0.511 -1.081 0.015
los mejores resultados.
Tengo una buena comprension de mis 4.52 0.612 -0.954 0.236
sentimientos y emociones.
Generalmente, tengo buenos 4.49 0.559 -0.515 -0.781
sentimientos la mayor parte del tiempo.

Escala 4.53 0.402 -0.427 -0.901

Rango: 1 — 5. (1=Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3=Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5= Totalmente en acuerdo).

En la tabla 17, descripcidon de los items de la variable proactividad, se observa
que, en el caso de la proactividad, su nivel de percepcion va en un rango de 1 al
5 (Totalmente en desacuerdo - Totalmente en acuerdo), se observa una media
entre 4.23 a 4.34, lo cual indica una tendencia a mostrarse desde de acuerdo a
Totalmente en acuerdo. Todas las desviaciones estandar son inferiores a 0.744.

En cuanto a los valores de Asimetria, todos los valores son negativos y en el
caso de la Curtosis dos valores resultaron positivos, a excepcion de dondequiera
gue haya estado, he sido una fuerza poderosa para cambio constructivo, con
valor de -0.708. EIl coeficiente de Asimetria correspondiente a la variable
proactividad resultdé negativo (-0.317), lo que indica que la distribucion es
asimétrica negativa, es decir, la distribucion tiene mas valores diferentes a la

izquierda de la media que a su derecha.

Respecto a la Curtosis, el coeficiente resultd negativo (-0.432), lo que significa
que la distribucion es platicurtica, esto es, la distribucion es muy achatada, es

decir la concentracion en torno a la media es baja.
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Tabla 17
Descripcion de los items de la variable proactividad

Media D. Asimetria  Curtosis
Estandar

Me adapto facilmente a los cambios. 4.23 0.744 -0.771 0.389
Me adapto facilmente a la forma de 4.25 0.669 -0.759 1.410
trabajo de mis superiores.
Dondequiera que haya estado, he sido 4.34 0.653 -0.475 -0.708
una fuerza poderosa para cambio
constructivo.

Escala 4.27 0.550 -0.317 -0.432

Rango: 1 — 5. (1=Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3=Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5= Totalmente en acuerdo).

En la tabla 18, se analiza la Prueba de normalidad utilizando el test Kolmogorov-
Smirnov, el cual se realiza para muestras mayores a 50 casos. Las hipotesis

planteadas fueron las siguientes:

Ho: Los datos tienen una distribucion normal (p>0.05)

H1: Los datos no tienen una distribucion normal (p<0.05)

Como se puede apreciar en la mencionada tabla los resultados demuestran que
en esta prueba las cuatro variables no describen una distribucion normal al

presentar una p<0.05.

Tabla 18
Pruebas de normalidad - Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.150 388 0.000
Compromiso 0.139 388 0.000
Inteligencia Emocional 0.169 388 0.000
Proactividad 0.159 388 0.000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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4.2.2. Andlisis estadisticos, correlaciones y regresion lineal multiple

En la tabla 19, fiabilidad y validez de las variables, se presentan los resultados
de este analisis, en donde se puede apreciar que la satisfaccion laboral, el
compromiso, la inteligencia emocional y la proactividad, resultaron con valores
de fiabilidad superiores a 0.671. Tal como se observa, todas las variables
presentan niveles de fiabilidad aceptables, de acuerdo con Nunnally & Bernstein,
1994, citados por Hair, Ringle, Sarstedt, 2011, quien sefala que valores de
confiabilidad superiores a 0.60 se consideran satisfactorios. En esta misma tabla,
la variable proactividad resulté con el valor més alto, explicando el 63.81%, de la
variabilidad en los datos, seguida de compromiso con un 63.77%, la satisfaccion
laboral con un 54.71% vy la inteligencia emocional con el valor mas bajo, con
52.68%.

Tabla 19
Fiabilidad y validez de las variables

Peso Factorial

Fiabilidad Minimo Maximo Varianzatotal
Constructos (Cantidad de items) (Alfa de Cronbach) explicada (%)
Satisfaccion laboral (5) 0.791 0.664  0.792 54.71
Compromiso (3) 0.671 0.721 0.802 63.77
Inteligencia emocional (5) 0.698 0.632 0.845 52.68
Proactividad (4) 0.716 0.649 0.834 63.81

*Nota 1. Elaboracién propia.

Pruebas de Correlacion

En razon de que la Prueba de Kolmogorov-Smirnov no demostré normalidad en
los datos, se utilizé la Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman, el cual es un
coeficiente utilizado para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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La tabla 20, Correlaciones de Spearman entre las variables, muestra que las tres
variables independientes tienen relaciones positivas Yy significativas
estadisticamente al nivel p < 0.01, con la variable dependiente, satisfaccion

laboral.
Tabla 20
Correlaciones de Spearman entre las variables
Inteligencia
Variables Media (DE) Compromiso Emocional Proactividad
Compromiso 4.14 (.752)
Inteligencia Emocional 4.53 (.402) 0.390**
Proactividad 4.27 (.550) 0.341** 0.512**
Satisfaccion Laboral 4.47 (.510) 0.580** 0.551** 0.476**
Nota 1. La correlacion es significativa al nivel: **p < 0.01.
Nota 2. N=388

Nota 3. DE= Desviacion Estandar

En la tabla 21, Correlaciones de Spearman entre las variables por generaciones,
se puede observar que, en ambas generaciones, las tres variables
independientes también tienen relaciones positivas y significativas

estadisticamente al nivel p < 0.01, con la variable dependiente, satisfaccion

laboral.
Tabla 21
Correlaciones de Spearman entre las variables por generaciones
Inteligencia
Variables (Millennials) Media (DE) Compromiso Emocional Proactividad
Compromiso 3.97 (.757)
Inteligencia Emocional 4.50 (.400) 0.384**
Proactividad 4.27 (.544) 0.319* 0.508**
Satisfaccion Laboral 4.42 (.493) 0.565** 0.561** 0.482**
Inteligencia
Variables (Generacion X) Media (DE) Compromiso Emocional Proactividad
Compromiso 4.42 (.653)
Inteligencia Emocional 4.58 (.401) 0.380**
Proactividad 4.26 (.563) 0.423* 0.516**
Satisfaccion Laboral 4.55 (.530) 0.592** 0.504** 0. 472**
Nota 1. La correlacion es significativa al nivel: **p < 0.01.
Nota 2. N=388

Nota 3. DE= Desviacion Estandar
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Pruebas de Regresion Lineal.

Con el fin de pronosticar el valor de una variable independiente en el valor de la
variable dependiente, la tabla 22 Regresion lineal sobre satisfaccion laboral,
muestra un R? de 0.460, que indica que la satisfaccién laboral esta explicada en
un 46%, por el compromiso (beta=0.433; t=10.710; p=0.000, la inteligencia
emocional (beta= 0.289; t= 6.383; p=0.000) y la proactividad (beta=0.144; t=
3.251; p=0.001). En esta misma tabla se puede observar que el valor obtenido
de significancia es 0.000, lo cual revela que el modelo es significativo y que, por
lo tanto, indica que existe una ecuacion de regresion aceptada en el modelo. El
resultado de la prueba estadistica de Durbin-Watson fue de 1.925, que significa

gue los residuos no se encuentran auto correlacionados.

Tabla 22
Regresion lineal sobre satisfaccion laboral
Beta estandarizada t p. I.C. 95% FIV
Constante 4611 0.000 0.588; 1.462
Compromiso 0.433 10.710 0.000 0.240; 0.348 1.164
Inteligencia emocional 0.289 6.383 0.000 0.253; 0.479 1.454
Proactividad 0.144 3.251 0.001 0.053; 0.214 1.398

R? = 0.460, F= 108.972, p=<0.000, Durbin —Watson=1.925

Como resultado del modelo estadistico propuesto, la regresion lineal multiple

tiene la siguiente expresion:

Y = 1.025b0+0.433x1+0.289x2+0.144x3

La tabla 23, Regresion lineal sobre satisfaccion laboral Generacion Millennials,
muestra un R? de 0.475, que indica que la satisfaccion laboral para esta
generacion esta explicada en un 47.5%, por el compromiso (beta=0.425;
t=8.498; p=0.000), la inteligencia emocional (beta= 0.296; t= 5.332; p=0.000) y
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la proactividad (beta= 0.170; t=3.122; p=0.002). En esta misma tabla se puede
observar que el valor obtenido de significancia es 0.000, lo cual revela que el
modelo es significativo y que, por lo tanto, indica que existe una ecuacion de
regresion aceptada en el modelo. El resultado de la prueba estadistica de Durbin-
Watson fue de 1.915, que significa que los residuos no se encuentran auto

correlacionados.

Tabla 23
Regresion lineal sobre satisfaccion laboral Generacion Millennials
Beta estandarizada t p. I.C. 95% FIV
Constante 3.854 0.000 0.502; 1.551
Compromiso 0.425 8.498 0.000 0.212; 0.340 1.157
Inteligencia emocional 0.296 5.332 0.000 0.230;0.498 1.427
Proactividad 0.170 3.122 0.002 0.057; 0.251 1.369

R? = 0.475, F= 73.411, p=<0.000, Durbin “Watson=1.915

La tabla 24, Regresion lineal sobre satisfaccion laboral Generaciéon X, muestra
un R? de 0.425, que indica que la satisfaccion laboral para esta generacion, esta
explicada en un 42.5% por el compromiso (beta= 0.442; t=6.246; p=0.000), la
inteligencia emocional (beta= 0.288; t= 3.659; p=0.000). Por otra parte, la
variable proactividad resultd no significativa (beta=0.083; t= 1.030; p=0.305). En
esta misma tabla se puede observar que el valor obtenido de significancia es
0.000, lo cual revela que el modelo es significativo, por lo tanto, indica que existe
una ecuacion de regresion aceptada en el modelo. El resultado de la prueba
estadistica de Durbin-Watson fue de 1.941, que significa que los residuos no se

encuentran auto correlacionados.
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Tabla 24

Regresion lineal sobre satisfaccion laboral Generacion X

Beta estandarizada t p. I.C. 95% FIV
Constante 2171 0.032 0.079; 1.697
Compromiso 0.442 6.246 0.000 0.245; 0.473 1.196
Inteligencia emocional 0.288 3.659 0.000 0.175; 0.587 1.481
Proactividad 0.083 1.030 0.305 -0.071; .227 1.530

R? = 0.425, F= 33.747, p=<0.000, Durbin “Watson=1.941

La tabla 25, Regresion lineal sobre satisfaccion laboral en el modelo general y
en las generaciones, muestra que la satisfaccién laboral de la Generacién
Millennials estd explicada en un 47.5% por las tres variables independientes
(compromiso, inteligencia emocional y proactividad), mientras que la satisfaccion
laboral de la Generaciobn X estd explicada en un 42.5% por las variables

independientes compromiso e inteligencia emocional,

Tabla 25
Regresion lineal sobre satisfaccion laboral en el modelo general y en las

generaciones

Inteligencia

Compromiso . Proactividad
emocional
Generaciones R? Sig. t Sig. t Sig. t
General 0.460 0.000 10.710 0.000 6.383 0.001 3.251
Millennials 0.475 0.000 8.498 0.000 5.332 0.002 3.122
Generacion X  0.425 0.000 6.246 0.000 3.659 0.305 1.030

*Nota 1. Elaboracion propia.

Adicionalmente, se busco identificar si se presentaban diferencias significativas
entre los grupos, y como se observa en la tabla 26, comparacion de medias,
segun generaciones, no se identificaron diferencias significativas entre éstas en
los niveles de inteligencia emocional (F=3.072, p=0.080) y proactividad (F=0.110,

p=0.740). Por el contrario, si se identificaron diferencias significativas en los
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niveles de satisfaccion laboral (F=5.85, p.=0.016) y compromiso (F=34.81,
p.=0.000).

Tabla 26
Comparacion de medias, segun Generaciones
Variables Millennials Generacion X Total F p.
Satisfaccion 4.42 4.55 4.47 5.85 0.016
Laboral (0.493) (0.530) (0.510)
Compromiso 3.97 4.42 4.14 34.81 0.000
(0.757) (0.653) (0.752)
Inteligencia 4.50 4.58 4.53 3.072 0.080
Emocional (0.400) (0.401) (0.402)
Proactividad 4.27 4.26 4.27 0.110 0.740
(0.544) (0.563) (0.550)

*Nota 1. Elaboracion propia.

Con el fin de probar el modelo propuesto en la presente investigacion y asegurar
su calidad, es importante determinar coGmo se comportan los errores para
asegurarnos que éstos son aleatorios y no sistematicos, ya que son producto de

una mala gestion de la investigacion.
Los errores aleatorios por su parte se caracterizan por ser independientes, es

decir, son errores que presentan cero correlaciones, tal como se muestra en las
figuras 18, 19 y 20.
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Figura 18
Correlacion cero de errores e histograma de la variable compromiso con

satisfaccion laboral

Residuals vs Predicted Standardized Residuals Histogram
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Figura 19

Correlacion cero de errores e histograma de la variable inteligencia emocional

con satisfaccion laboral

Residuals vs Predicted Standardized Residuals Histoaram
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Figura 20

Correlacion cero de errores e

satisfaccion laboral
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4.3.Comprobacién de Hipotesis
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Las pruebas estadisticas aplicadas, permitieron contrastar la hipotesis de

investigacion, arrojando como resultado que la hipétesis es aceptada en el

modelo general y en el modelo de los millennials, mientras que en el modelo de

la generacion X, es aceptada la hipotesis de manera parcial, ya que solo el

compromiso y la inteligencia emocional influyen positivamente en la satisfaccion

laboral dejando fuera a la variable proactividad que resulté no significativa en

esta generacién (ver Tablas 27 y 28).

Tabla 27
Resultado de la hipotesis
Modelo Modelo
Modelo general Millennials Generacion X
Hipotesis Beta est. Sig. t Beta est. Sig. t Beta est. Sig. t

H1= Compromiso->Satisfaccion Laboral 0.433 0.000 10.710 0.425 0.000 8.498 0.442 0.000 6.246
H2= Inteligencia Emocional - Satisfaccién Laboral 0.289 0.000 6.383 0.296 0.000 5.332 0.288 0.000 3.659
H3= Proactividad > Satisfaccion Laboral 0.144 0.001 3.251 0.170 0.002 3.122 0.083 0.305 1.030
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Tabla 28

Comprobacion de la hipotesis

Hip6tesis Modelo Mode!o Mode'I(,)
general Millennials Generacion X
H1= Compromiso->Satisfaccion Laboral Aprobada Aprobada Aprobada
H2= Inteligencia Emocional ->Satisfaccion Laboral Aprobada Aprobada Aprobada
H3= Proactividad - Satisfaccion Laboral Aprobada Aprobada Rechazada
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente estudio, considerd aspectos teoricos y practicos sobre los factores
personales que influyen en la satisfaccion laboral de las generaciones X y
Millennials, en profesionales de los negocios del Estado de Nuevo Leén; se
espera que sus hallazgos sean de utilidad para los responsables de la gestion

del capital humano en las organizaciones.

A continuacion, se presentan los principales resultados de la investigacion, sus
implicaciones tedricas y practicas, limitaciones del estudio y recomendaciones
para futuras investigaciones asociadas a la satisfaccién laboral.

El objetivo general de la investigacion fue identificar los factores personales de
las generaciones “X” y “Millennials” que influyen en la satisfaccion laboral de los
profesionales de los negocios del Estado de Nuevo Leon. Dicho objetivo se
alcanzé a través de contestar la pregunta de investigacion mediante la

comprobacién de la hipoétesis, tal como se detalla a continuacion.

A manera de sintesis en cuanto a los aspectos metodoldgicos, se consideré para
la comprobacién de la hipotesis, un estudio cuantitativo correlacional y causal,
mediante la elaboracion de un cuestionario administrado a una muestra
representativa de la poblacion objeto de estudio, previa validacion del
cuestionario a través de una prueba piloto, con la cual se descartaron y se

confirmaron los items que conformaron las variables del estudio.

Posteriormente, el andlisis factorial arrojé 3 factores, los cuales corresponden a

los modelos tedricos que sustentan las variables del estudio.

Se puede considerar que el modelo tedrico aqui planteado, es factible aplicarlo
en profesionales de otras disciplinas, otros sectores, asi como también en otras

areas geograficas.
Discusion de resultados

Para detallar los hallazgos del estudio, se describen las conclusiones de los 3
modelos analizados: 1) Modelo general, 2) Modelo de la generacion X y 3)
Modelo de la generacion Millennials.
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Modelo general

Las pruebas estadisticas mostraron que la satisfaccion laboral de los
participantes en el estudio, se explicO en un 46% por el compromiso, la
inteligencia emocional y la proactividad. Los resultados de las tres hipotesis del

estudio son las siguientes.

En relacién a la hipotesis 1 que propone que el compromiso influye positivamente
en la satisfaccién laboral, los resultados del estudio coinciden con el trabajo de
Orgambidez-Ramos et al., 2015, que encontrd un efecto directo del compromiso
en la satisfaccién laboral, concluyendo que los empleados dedicados que
manifiestan lealtad y que se sienten mas comprometidos con la organizacion, se

sienten mas satisfechos con su trabajo.

En estos resultados se muestra que la variable compromiso es la que tiene
mayor relacion con la satisfaccion laboral y esto se puede explicar en funcién de
los indicadores de las tablas 14 y 15 descripcion de los items de las variables
asociadas, donde se muestra que un empleado se encuentra comprometido con
la organizacion, cuando alcanza los objetivos organizacionales y que éstos le
ayudan a desarrollarse profesionalmente, concibiendo que las actividades en las
que el empleado se puede desarrollar profesionalmente, le generan satisfaccion
laboral, entendiendo a esta ultima como el disfrute, el sentir orgullo, el enfrentar

retos y el desarrollarse profesionalmente).

Con respecto a la hipétesis 2 que propone que la inteligencia emocional influye
positivamente en la satisfaccion laboral, los resultados del estudio coinciden con
el trabajo de Prentice, 2019, quien también encontré una influencia entre estas
variables y concluyé que los recursos emocionales individuales son importantes

para sostener una actitud positiva en el trabajo.

Por otra parte, de manera parcial se coincide con el estudio de Trivellas et al.,
2013, quien encontr6 que, solo dos de los cuatro componentes de la inteligencia

emocional (evaluacion de la emocion propia y el uso de la emocion) son

93



influyentes en la satisfaccion laboral, manifestando que los empleados con alto
nivel de inteligencia emocional, reflejan estados de animo positivos, los cuales

generan mayores niveles de satisfaccion.

Los resultados muestran a la variable inteligencia emocional con una relacion
positiva con la satisfaccion laboral, lo cual se puede explicar en razon de los
indicadores descritos en las tablas 14 y 16 descripcion de los items de las
variables asociadas, donde se muestra que cuando un empleado logra
comprender sus sentimientos, esto le permite identificar la emocion que le
ocasiona el que su equipo pueda lograr buenos resultados, disfrutando asi de
sus actividades y generando en ellos satisfaccion laboral.

Finalmente, en cuanto a la hipétesis 3 del estudio que propone que la
proactividad influye positivamente en la satisfaccion laboral, los resultados
coinciden con la investigacion de Salessiy Omar, 2019, quienes encontraron que
la personalidad proactiva contribuyé explicando el 39% de la varianza de la

satisfaccion.

La variable proactividad es la que mostr6 menor relacién con la satisfaccion
laboral, estos resultados se pueden explicar en funcién de los indicadores de las
tablas 14 y 17 descripcién de los items de las variables asociadas, donde se
muestra que cuando un empleado se adapta facilmente a los cambios, a la forma
de trabajo de sus superiores e impulsa cambios constructivos, le genera la
percepcion de que estd contribuyendo a la organizacién con actividades
trascendentes, disfrutando dichas actividades, a su vez, le producen satisfaccion

laboral .

Finalmente, los resultados de esta investigacién aportan elementos al enfoque
disposicional del estudio de los determinantes de la satisfaccion laboral,
propuesto por Pujol-Cols y Dabos (2018), que sostienen que los individuos tienen
disposiciones, las cuales influyen en las actitudes y conductas de los empleados,

dado que el estudio reflejo que si existe influencia de estos factores.
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Modelo de las generaciones X y Millennials

Los analisis de regresion lineal multiple en la generacion Millennials, indicaron
que la satisfaccion laboral est4 explicada por las tres variables del estudio
(compromiso, inteligencia emocional y proactividad), siendo el compromiso el
que influye en mayor medida, de igual manera que lo encontrado en el modelo

general.

Respecto a los resultados arrojados en la generacion X, se muestra que la
satisfaccion laboral esta explicada uUnicamente por el compromiso y la
inteligencia emocional, resultando con mayor influencia el compromiso; mientras
que en el caso de la variable proactividad, ésta no resultdé con influencia
significativa en la satisfaccion laboral, difiriendo a los resultados del modelo

general.

Para el caso de la generacion de los Millennials, donde se evidencia que la
variable proactividad si influye en la satisfaccién laboral, coincide con los
estudios de Li et al. (2010), donde la edad promedio de la muestra fue de 32
afos y el de Kuo et al. (2019), reportando dicha asociacién en participantes con
edad media de 34 afios.

Respecto a la generacion X, la variable proactividad no evidencié influencia
significativa en la satisfaccion laboral, y en la busqueda de resultados similares,
se encontré en la literatura que el tema de la iniciativa personal y de la
proactividad en las generaciones de trabajadores mayores y menores ha sido
abordado por los paises desarrollados, el cual fue impulsado por el
envejecimiento de sus poblaciones y en relacion a ello, los autores proponen que
la iniciativa personal suele ser menor a edades mas avanzadas (Courtney, 1992,
citado por Warr & Fay, 2001), lo cual podria reflejar una explicacion para este

resultado.

Para concluir en cuanto a los hallazgos obtenidos, se identificé que en el modelo
propuesto, las generaciones presentan una leve diferencia del 5%, dado que la

explicacion de la generacion de los Millennials es del 47.5%, mientras que en la
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generacion X, es de 42.5%, entendido las generaciones como los grupos de
personas con similar edad y con caracteristicas afines de personalidad y que
ademas comparten ideas, valores y comportamientos (Ancin, 2018); lo que
podria coincidir con el sefialamiento de Cucina et al. (2018), respecto a que los
estudios de investigacion sobre diferencias generacionales en actitudes en el
trabajo, han identificado diferencias estadisticamente significativas, pero
pequefias.

Adicionalmente, se buscoé identificar diferencias significativas entre los grupos
(generaciones Millennials y X), encontrando que en las variables inteligencia
emocional y proactividad no se identificaron diferencias significativas respecto a
la edad de los participantes. Por el contrario, si se identificaron diferencias

respecto a la edad en la satisfaccion laboral y el compromiso.

Implicaciones précticas

Los hallazgos aportan evidencia de que los factores personales también influyen
de manera importante en la satisfaccién laboral de los empleados, de igual

manera que los factores situacionales lo hacen.

Lo anterior ofrece un panorama mas amplio de informacion a los directivos de
las empresas, para una mayor comprension de los empleados, ya que, en
ocasiones no se explican porque aun y con salarios competitivos, horarios
flexibles, instalaciones adecuadas, manifiestan sentirse insatisfechos dentro de

su entorno laboral.

En este sentido, los hallazgos del presente estudio aportan conocimiento en
relacion a los factores personales que determinan la satisfaccion laboral de los
empleados, ya que tradicionalmente, se ha considerado que los empleados se
encuentran satisfechos exclusivamente por factores de tipo situacional (como

son sueldos, horarios, instalaciones, etc.), ignorando o en el mejor de los casos,
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minimizando el efecto que los factores personales (disposiciones o rasgos de

personalidad) tienen en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

De igual forma, otro de los factores ignorados por los directivos de las
organizaciones, es el aspecto generacional de los empleados. En el mismo
sentido, los resultados de esta investigacion evidenciaron que la proactividad si
forma parte de los factores personales determinantes de la satisfaccion laboral
en la generacion de los millennials, lo cual pudiera estar relacionado a sus rasgos
de personalidad que caracterizan a la generacion de los millenials y que estan
muy asociados con la proactividad, como por ejemplo, el que se adaptan
rapidamente a los cambios, que gustan de emprender e involucrarse en la toma
de decisiones y que constantemente piensan en la busqueda de nuevas

oportunidades.

En cambio, al no ser la proactividad un factor personal que impacta en la
satisfaccion laboral de los profesionistas con edades que oscilan entre los 42 y
65 afos, de igual manera pudiera deberse a los rasgos caracteristicos de esta
generacion X, como son por ejemplo, que son personas que se desarrollaron
siguiendo las indicaciones de sus padres, que muestran intencién de crecimiento
profesional en la misma empresa que laboran y que recapacitan intensamente
para realizar cambios a nivel profesional y que todos estos rasgos sugieren que

se contraponen a los elementos caracteristicos de la proactividad.

Este hallazgo cobra relevancia, dado que la proactividad como factor
disposicional, es de especial beneficio en el mercado laboral actual, si se
considera que las organizaciones hoy en dia requieren empleados capaces de
identificar oportunidades y hacer cambios productivos para enfrentar los retos

gue presenta la globalizacion en las empresas.

Estas implicaciones también pueden contribuir en los directivos de las empresas,
generando una mayor conciencia sobre la forma de relacionarse con sus
empleados, asi como también, al momento de ejecutar politicas

organizacionales, como, por ejemplo, implementar formas flexibles de empleo,
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manteniendo relaciones laborales asociativas, inclusivas e imparciales y
organizando el trabajo sobre la base de equipos multigeneracionales, formados
con el fin de realizar tareas especificas.

A manera de reflexion, es importante sefialar que no fue tema de este estudio el
medir el grado de proactividad que se presenta en cada una de las generaciones
estudiadas (X y millennials), es decir, no se esta concluyendo que los de la
generacion X no sean proactivos, 0 que sean menos proactivos que los
millennials, lo que el estudio propone es que la proactividad no influye de manera
significativa como factor de tipo disposicional que determina la satisfacciéon
laboral de los profesionistas de los negocios de la generacién X, que son los

empleados con una edad mayor a los 42 afos.

Es también relevante considerar que no se identificaron diferencias de acuerdo
a los grupos de edades, como en el caso de la inteligencia emocional de los
participantes, es decir, en la capacidad que ellos tienen para regular y controlar
sus emociones, asi como tampoco se encontraron diferencias en la proactividad,
entendida ésta como las acciones que cada uno genera para realizar cambios

€en su entorno.

Finalmente, es notable mencionar que, si se encontraron diferencias de acuerdo
a la edad, en cuanto a la forma en la que los profesionistas de los negocios
disfrutan de su trabajo (satisfaccion laboral), asi como también, en la relacién

gue sostienen con la organizacién (compromiso).

Limitaciones de la investigacion

No obstante, los resultados obtenidos en el estudio, es también importante

considerarlos teniendo en cuenta algunas limitaciones y delimitaciones.

Entre las limitaciones del estudio, originalmente, se habia disefiado la
investigacion para cuatro grandes empresas de consultoria y auditoria, con
presencia en el Estado de Nuevo Ledn y con las que se tenia un acuerdo de
palabra para otorgar las facilidades necesarias para la aplicacién de la encuesta
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en sus empleados; sin embargo, debido a la pandemia, éstas empresas
modificaron sus politicas de acceso a la informacion, lo que provoco el

incumplimiento del apoyo en la aplicacién de la encuesta.

En razon de lo anterior, se modific6 la poblacibn, mas no la problematica
planteada en el estudio; uno de los principales efectos de dicho ajuste, es el
relacionado con los tiempos definidos para recabar la informacion, ya que se
postergo la aplicacion de la encuesta por cuatro meses, dando inicio hasta marzo
del 2022. Asimismo, se extendié el tiempo estimado de la recoleccion de la
informacion, pasando de uno a tres meses para cumplir con las nuevas

especificaciones de la muestra.

También, producto de la pandemia, se modifico la modalidad de la aplicacién de
la encuesta, pasando de forma presencial a la virtual, considerando que las
caracteristicas de la poblacion, hacen que esta técnica fuera pertinente, en razén
de que los encuestados contaban con el acceso a la tecnologia y con las

competencias necesarias para contestar una encuesta en modalidad virtual.

Respecto a las delimitaciones, establecidas por el investigador, es que solo se
realizd el estudio a nivel regional, es decir, solo aplicado en el norte del pais
(Estado de Nuevo Ledn), por lo que no es representativo a nivel nacional. La
segunda delimitacion es que no fueron considerados todos los profesionales de
los negocios, ya que solo se concentrd en contadores publicos y en licenciados

en administracion.

Recomendaciones

En razén de los hallazgos de este estudio anteriormente analizados, como es, el
hecho de que en la generacion de los millennials el modelo resultd mas
representativo que en la generacion X, permite sugerir como futuras lineas de
investigacion, lo siguiente: incrementar la investigacion que permita establecer

si realmente existen diferencias significativas entre los millennials y la generacién
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X; también es necesario profundizar con estudios del tema de proactividad

relacionados con la edad.

Asimismo, identificar cudles otros factores personales inciden en la satisfaccion
laboral de la generacion X, primeramente, con estudios cualitativos que permitan
descubrir dichos factores, posteriormente, comprobarlos en estudios
cuantitativos; en otras palabras, indagar qué es lo que a esta generacion le

satisface y que no esta en el modelo propuesto en esta investigacion.

De igual forma, incluir en estas investigaciones, aspectos relacionados con los
estudios de género y estudios comparativos con profesionales de otras areas del

conocimiento como la ingenieria, la medicina, entre otras.
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ANEXO 1. INSTRUMENTO DE MEDICION.

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y RECURSOS HUMANOS

La presente encuesta forma parte del proyecto de investigacion titulado “Factores personales que Influyen en la
Satisfaccién Laboral: Estudio de las Generaciones X y Millennials". Agradecemos la participacion en el llenado de esta
encuesta. La informacion es de caracter estrictamente confidencial; su uso sera Unica y exclusivamente con propdsitos

de investigacion cientifica. Su participacion es completamente anénima.

|. PERFIL DEL ENCUESTADO

1.- Edad:

2.-Sexo: () Masculino ( ) Femenino
3.- Estado civil

( )Casado/a ( ) Soltero/a ( ) Divorciado/a ( ) Otro
4.- Nacionalidad
() Mexicana ( ) Otra
5.- Nivel de estudios

( ) Licenciatura ( ) Maestria ( ) Doctorado
6.- Area de estudio de la Licenciatura:
() Contaduria ( ) Finanzas (

Otro

[l. VARIABLES

) Administraciéon ( ) Economia (

) Ingenieria ( )

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su opinion indique el grado de acuerdo
o desacuerdo que Usted tiene respecto a cada una. No hay respuestas buenas ni malas, sélo queremos
saber su opinién. Marque con una X el nimero que representa su opinidon o respuesta. Considere lo

siguiente:

3= Ni en acuerdo,
ni en desacuerdo

1=Totalmente en 2=En desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

5= Totalmente
de acuerdo

7 | Siento que realizo actividades trascendentes para la organizacion

8 La organizacion me ha asignado actividades en las que puedo
desarrollarme profesionalmente

9 Disfruto de la necesidad de actualizarme constantemente para
resolver problemas en mi trabajo

10 | Estoy orgulloso/a de las actividades que realizo en mi trabajo

para desarrollar mis habilidades

11 | Enfrentar situaciones de las que no sé qué esperar, me ha servido

12 | Me siento identificado con los valores de la empresa

13 | Siento que alcanzar los objetivos organizacionales me ayuda a
desarrollarme profesionalmente

14 | Deseo permanecer en la empresa que laboro, hasta mi jubilacion

15 | Siveo algo que no me gusta, lo arreglo

16 | Ante una dificultad en el trabajo aplico la empatia antes de reaccionar

jornada laboral

17 | Soy muy minucioso en las tareas y actividades que realizo durante mi

,\,\,\,\
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18 | Mitrabajo me proporciona la oportunidad de relacionarme con (Y1) 10 ()
personas ajenas a la organizacion

19 | Tengo una buena comprensidn de mis sentimientos y emociones. () 1)) ()

20 | Me siento con energia para realizar adecuadamente mi trabajo. () 1)) ()

21 | Cuando hago un comentario subrayo los aspectos positivos de los ()Y10)10) ()
demas en lugar de criticar sus puntos débiles

22 | Generalmente, tengo buenos sentimientos la mayor parte del tiempo | ( ) [ ( ) | () ()

23 | Me agrada trabajar en equipo () 1) 1) 10)

24 | Reflexiono sobre las consecuencias de mis decisiones y acciones ()Y 1C) () ()

25 | Los trabajos dificiles me motivan (Y)Y )y Q)

26 | Trato de ponerme “en el lugar del otro” cuando tengo una discusién ()1 )y ) | () ()

27 | Cuando cometo un error veo cudl es la causa que mellevé arealizarlo | ( ) [ ( )| () () ()

28 | Me llevo bien con todos mis compafieros ()1 )| () () ()

29 Me conozco cdmo voy a reaccionar en una situacion laboral (Y1)l () () ()
complicada

30 | Me agrada asumir nuevos retos ()1 )y )y 1 ) ()

31 | Me molesta cuando alguno de mis compafieros es tratado de manera (I I I O | () ()
injusta

32 | Cuando me enojo busco espacios a solas para tranquilizarme (Y1 )1 ) () ()

33 | Me caracterizo por ser una persona con muchos amigos. ()Y )] () () ()

34 | Frente a situaciones dificiles me mantengo calmado ()Y )| () () ()

35 | Me gusta ser competitivo ()1 )y )y 1) ()

36 | Me adapto facilmente a los cambios () 1) 0) ()

37 | Me adapto facilmente a la forma de trabajo de mis superiores (Y1) 10) ()

38 Realizo esfuerzos adicionales en el trabajo cuando la empresa lo ()Y 1)) ()
necesita

39 | Me ilusiona que mi equipo pueda lograr los mejores resultados () 1) () ()

40 | Dondequiera que haya estado, he sido una fuerza poderosa para ()10 ()
cambio constructivo

41 | Estoy dispuesto(a) a hacer cualquier esfuerzo en favor de la empresa ()1 )10 ()

42 | Puedo detectar una buena oportunidad mucho antes que otros ()Y 1) () ()

Muchas gracias por su participacién.
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ANEXO 2. PRUEBA PILOTO

Esta prueba se realiz6 en la ciudad de Monterrey, Nuevo Leon, del 16 al 20 de
septiembre de 2021, a través de un formulario de manera virtual, que se aplicé
a una muestra de 31 profesionistas que desempefian sus actividades laborales
en el area contable y con edades que oscilaban entre los 21 y 56 afios. La
muestra de participantes se conform6 de 20 hombres (64.5%) y 11 mujeres
(35.5%).

Para tal fin, se disefié una primera version del cuestionario, el cual cont6 con la

previa validacion de tres expertos en el area, con grado de doctorado.
Dicho instrumento se conformé de 74 items, dividido en tres apartados:

a) El Perfil del Encuestado (siete items)
b) El Perfil de la Empresa (dos items)
C) Los items de las variables, una variable dependiente y cinco

independientes (65 items)
Se utilizé una escala de medicion tipo Likert con las siguientes categorias:

1=Totalmente en desacuerdo
2=En desacuerdo

3=Ni en acuerdo ni en desacuerdo
4=De acuerdo

5=Totalmente de acuerdo
Una vez recopilada la informacién, se procedié al andlisis y eliminacion de las

preguntas redundantes, y mediante un analisis factorial, se redimensionaron las

variables, tal como se muestra en la Tabla 1.
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Tabla 1

Reestructuracion de las variables

Tipo de variable Nombre Cantidad de items
Dependiente Satisfaccion Laboral 5
Independientes Compromiso 4
Inteligencia Emocional 8
Conciencia de uno mismo* 1)
Autorregulacion* 2
Motivacion* Q)
Empatia* 3)
Habilidades sociales* Q)
Proactividad 7

*Nota 1. Dimensiones de la variable Inteligencia emocional (Conciencia de uno mismo,
Autorregulacion, Motivacién, Empatia y Habilidades sociales).
Nota 2. Elaboracién propia.

Con el fin de identificar la confiabilidad de los datos obtenidos, se realiz6 un
andlisis de Alpha de Cronbach, para verificar que los valores reflejen

puntuaciones éptimas entre 0.70 y 0.90.

En la Tabla 2 Fiabilidad y validez de las variables de la prueba piloto, se muestran
los datos derivados de un primer analisis, en donde se observa que la
Satisfaccion Laboral, el Compromiso, la Inteligencia emocional y la Proactividad,
resultaron con indicadores de fiabilidad superiores a .816. Por otra parte, las
dimensiones de Autorregulacion y Empatia, resultaron con valores de fiabilidad
superiores a .792. En cuanto a la varianza total explicada, todos los valores
resultaron superiores a 52.04%. Tal como se observa, todas las variables

presentan niveles de fiabilidad y validez aceptables.
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Tabla 2

Fiabilidad y validez de las variables de la prueba piloto

Peso Factorial

Fiabilidad Varianza total
Constructos (Alpha de Minimo Méximo  explicada
(Cantidad de items) Cronbach) (%)
Satisfaccion Laboral (5) 0.859 0.538 0.916 64.78
Compromiso (4) 0.816 0.738 0.944 68.84
Inteligencia emocional (8) 0.884 0.636 0.843 55.87
*Conciencia de uno mismo [1] - - - -
*Autorregulacion [2] 0.792 0.910 0.910 82.81
*Motivacion [1] - - - -
*Empatia [3] 0.860 0.849  0.931 78.94
*Habilidades sociales [1] - - - -
Proactividad (7) 0.824 0.520 0.819 52.04

*Nota 1. Dimensiones de la Inteligencia emocional, segun Goleman.

Nota 2. Elaboracién propia.

Posteriormente, se tomo la decision de trabajar de manera unidimensional todas

las variables y se aplico otro andlisis factorial, ajustandose el cuestionario de 24

a 21 items, siendo este ultimo la version final del mismo.

Una vez finalizada la prueba piloto, se encontraron los siguientes hallazgos:

1. Identificacién de exceso de items (se inicid con 65 items de las variables,

quedando después del andlisis factorial, un cuestionario de 21 items de

las variables).

2. Conjunto de items que no correspondian al
crecimiento psicolégico de la Satisfaccion Laboral).

estudio (dimensién

3. Reestructuracion de las dimensiones de las variables Satisfaccion laboral

(se elimind la dimension crecimiento psicolégico, quedando de manera
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unidimensional) e Inteligencia emocional (considerandola de forma

unidimensional).

4. Reestructuracion de las variables (se eliminaron las variables Motivacion
y Habilidades interpersonales, por ser dimensiones de la Inteligencia

emaocional).

5. Confirmacién de las observaciones de los expertos que analizaron el
cuestionario, respecto a la ubicacion erronea de algunos items (es decir,

items repetidos y que formaban parte de otra variable).

En conclusion, se pueden considerar exitosos los resultados de la prueba piloto,
en funcion de que arrojo resultados positivos generando un modelo estadistico
con fundamentacion tedrica, permiti6 ademas prevenir y corregir errores que
pudieran afectar en la aplicacion definitiva del cuestionario y, por tltimo, permitié
una mayor claridad y entendimiento sobre el tema de estudio.
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ANEXO 3. INSTRUMENTO DE MEDICION (Version final)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y RECURSOS HUMANOS

La presente encuesta forma parte del proyecto de investigacion titulado “Factores personales que Influyen en la
Satisfaccion Laboral: Estudio de las Generaciones X y Millennials". Agradecemos la participacion en el llenado de esta
encuesta. La informacién es de caracter estrictamente confidencial; su uso sera Unica y exclusivamente con propositos

de investigacion cientifica. Su participacion es completamente anénima.

|. PERFIL DEL ENCUESTADO
1.- Edad:

2.-Sexo: () Masculino ( ) Femenino

3.- Estado civil
( )Casado/a ( ) Soltero/a ( ) Divorciado/a ( ) Otro

4.- Nacionalidad

()

Mexicana ( ) Otra

5.- Nivel de estudios

(

) Licenciatura () Maestria ( ) Doctorado

6.- Area de estudio de la Licenciatura:
( ) Contaduria ( ) Finanzas ( ) Administracion ( ) Economia ( ) Ingenieria ( ) Otro

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su opinidn indique el grado de acuerdo
o desacuerdo que Usted tiene respecto a cada una. No hay respuestas buenas ni malas, sélo queremos
saber su opinién. Marque con una X el nimero que representa su opinién o respuesta. Considere lo

siguiente:
1=Totalmente en 2=En desacuerdo 3= Ni en acuerdo, 4= De 5= Totalmente
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
7 | Siento que realizo actividades trascendentes para la organizacion ()Y ()Y 1)y 1)y ()
8 La organizacion me ha asignado actividades en las que puedo ()Y ()Y 1)y 1)y ()
desarrollarme profesionalmente
9 Disfruto de la necesidad de actualizarme constantemente pararesolver | ( ) [( ) | () [() | ()
problemas en mi trabajo
10 | Estoy orgulloso/a de las actividades que realizo en mi trabajo ()Y ()Y 1)y 1) ()
11 | Enfrentar situaciones de las que no sé qué esperar, me ha servido para ()Y ()Y 1)y 1) ()
desarrollar mis habilidades
12 | Me siento identificado con los valores de la empresa ()Y ()Y 1)y 1) ()
13 | Siento que alcanzar los objetivos organizacionales me ayuda a ()Y ()Y 1)y 1)y ()
desarrollarme profesionalmente
14 | Deseo permanecer en la empresa que laboro, hasta mi jubilacion ()Y ()Y 1)y 1)y ()
15 | Tengo una buena comprensidn de mis sentimientos y emociones. ()Y ()Y 1)y 1)y ()
16 | Generalmente, tengo buenos sentimientos la mayor parte del tiempo ()Y ()Y 1)y 1)y ()
17 | Me conozco cdmo voy a reaccionar en una situacidn laboral complicada (Y1 eHYyroy ro)yt o)
18 | Me adapto facilmente a los cambios ()Y ()Y 1)y 1)y ()
19 | Me adapto facilmente a la forma de trabajo de mis superiores ()Y ()Y 1)y 1)y ()
20 | Meilusiona que mi equipo pueda lograr los mejores resultados () () | () () [()
21 | Dondequiera que haya estado, he sido una fuerza poderosa para () () | () () ()
cambio constructivo

Muchas gracias por su participacién.
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