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RESUMEN

Para esta investigacion se hizo un analisis de dos conceptos de interés, el calce o ajuste
laboral y la depresion. Se revisd en que se basan, con que variables se relacionan, las
investigaciones sobre ellos, diferentes enfoques de estudio, las distintas formas de
evaluarlos, ademas de una exploracion acerca de como estos elementos pueden influir, ya
sea de manera positiva 0 negativa en el desempefio de las labores o en el correcto
funcionamiento de una empresa. Lo anterior, con la finalidad de ser investigado en los

representantes de ventas del sector farmacéutico en la ciudad de San Luis Potosi.

En primer lugar se busco identificar tanto en la persona como en su puesto de
trabajo, factores o elementos a través de los cuales se presenta el calce laboral, por medio
de un instrumento de elaboracion propia, con el que fuera posible establecer si el trabajador
se ajusta o0 no con el puesto desempefiado. En cuanto a la depresion, se efectud una
exploracién de distintas herramientas utilizadas para determinar si una persona padece

depresion, y con ello comprobar si es a acusa de un mal ajuste en el puesto.

Los resultados arrojados por la investigacion muestran un ajuste entre las
caracteristicas y necesidades de los vendedores, y las demandas y recursos laborales que
poseen sus puestos de trabajo, ademas fue posible establecer que la poblaciéon no mostrd

padecimiento de depresion.

Por ultimo se encontr6 una correlacion significativa entre el ajuste laboral y la
depresion debido a que si las necesidades y caracteristicas de un trabajador no calzan con

los recursos y demandas del puesto, existe la posibilidad de que llegue a presentarse esta.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Antecedentes

En las organizaciones actuales existe una gran diversidad de actividades econdémicas, por lo
tanto, también un gran namero de oficios o profesiones en cada uno de los sectores productivos.
En respuesta a lo anterior las instituciones educativas han ampliado su oferta en opciones de
formacion académica para poder proporcionar la preparacion mas adecuada y afin a los

requerimientos de cada puesto de trabajo.

Por otro lado, tanto las caracteristicas como las necesidades de cada una de las personas
que ocupan dichos puestos son muy distintas y variadas. Lo antepuesto da como resultado que
en la eleccion de un empleado para un puesto en especifico intervengan una gran variedad de

factores y elementos, que hacen a dicha eleccion cada vez mas compleja.

Dentro del contexto anterior tiene cabida el concepto de calce laboral, el cual cuestiona
acerca de cual seria el puesto que mas se ajusta a un trabajador en funcion de la jerarquia que
ocupa, dentro del organigrama ser gerente y tener gente a cargo o ser un subordinado (Tiffan,
2009). Muchas personas se esfuerzan por encontrar satisfaccion y ejercer funciones gerenciales
cuando en la realidad, su aportacién a nivel operativo o como contribuyente individual, es mas
valiosa y adecuada para el funcionamiento de la empresa. Estas personas se encuentran en
conflicto ya que por un lado aman su trabajo actual, y por otro lado son atraidos por llegar a
ocupar un puesto gerencial, basandose en suposiciones las cuales muy a menudo resultan ser no

del todo ciertas, como por ejemplo:

e Un supervisor, tiene mas prestigio que alguien sin personal a su cargo.



Ascender a gerente, es siempre un cambio positivo en la carrera profesional.
Un supervisor gana mas dinero.

Los gerentes tienen mas poder.

Sin embargo, de acuerdo a Tiffan (2009), lo importante es saber ;qué es lo mejor para la

persona?, ;si realmente tiene el talento para desempefiar un rol gerencial? o tal vez ¢la persona

sea mejor y mas util para la empresa como contribuyente individual? Para dar respuesta a estos

cuestionamientos se confrontan las suposiciones anteriores:

En cuanto a si un supervisor tiene mas prestigio que alguien sin personas a su cargo,
es relativo, algunos gerentes opinan lo contrario y consideran tener menos prestigio a
causa de no poder controlar directamente los resultados, y por tal motivo las
recompensas Yy el reconocimiento, a diferencia de cuando su trabajo era solamente
ejecutivo porque solo dependia de ellos.

Ascender a gerente, es siempre un cambio positivo en la carrera profesional. Un
ascenso es un reconocimiento por haber obtenido un buen desempefio y literalmente
la persona es movida hacia arriba dentro del organigrama, en efecto es algo positivo,
sin embargo algunos gerentes afirman que uno de los mejores dias de su vida fue
cuando tomaron la dificil decision, de dejar su puesto gerencial y retomar su puesto
anterior haciendo Unicamente funciones operativas, las cuales se ajustan mejor a sus
pasiones y habilidades. Por lo tanto, una definicién correcta para un cambio benéfico
no solo es el ascenso, sino mas bien aquel cambio que haciendo lo que se ama, se
obtiene satisfaccion y se alinean talentos con roles por desempefiar.

Un supervisor gana mas dinero, por lo general es cierto, entre més se asciende se recibe

una mayor compensacién debido a riesgos y responsabilidades tomadas. Sin embargo
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muchos subordinados destacados por su excelente desempefio, también cuentan con el
potencial de percibir un mayor beneficio economico.

e Los gerentes tienen méas poder. Esto depende bastante de la politica de cada
organizacion ya que en la préctica, la empresa es la encargada de controlar las agendas
y otras cuestiones tanto de supervisores como de subordinados. Las decisiones de estos
pueden ser determinadas por miembros de la junta directiva o por otras personas con
intereses especiales. Por lo tanto gerentes como operadores, trabajan bajo las politicas

y obligaciones que la empresa dicta.

Tiffan (2009) abord6 el concepto de calce laboral en relacidén principalmente, a la

posicién dentro del organigrama y al hecho de contar con gente a su cargo o0 no.

Profundizando mas en la perspectiva sobre el ajuste laboral existen autores como
Indartono, Chiou & Vivian (2010), que mencionan a la congruencia del empleado con el puesto
de trabajo, refiriéndose a la compatibilidad existente entre conocimientos, destrezas y
habilidades del empleado con las demandas del puesto. Mencionan como el calce laboral, existe
cuando los deseos de un trabajador (necesidades, metas, valores y preferencias propias del
individuo), se cumplen gracias a suministros del empleo (caracteristicas laborales y atributos
del trabajo) y las demandas del trabajo (desempefio esperado) se logran por las habilidades del
empleado. Ademas de esto citan a Edwards (1991), para mencionar que algunos miembros de
las organizaciones tienen mas éxito en sus trabajos, cuando estos son compatibles con sus

intereses, valores y habilidades.

Weeks & Fournier (2010), citan a Edward & Kristof (1991), y definen de una forma
breve al ajuste laboral, como la relacion dada entre las caracteristicas de una persona y las del

trabajo o tarea. También citan a Kristof-Brown, Zimmerman & Jonson (2005), quienes afirman
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que el calce laboral, se encuentra relacionado con aspectos positivos como la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso organizacional, y también con situaciones negativas como la intencion

de dejar el puesto que desempefian.

De la misma forma Mitchell (2001), citado por Dawley, Houghton & Bucklew (2010),
postula que la congruencia del empleado con el puesto es percibida por el trabajador, a través
del confort o compatibilidad en el entorno de la organizacion, mientras que el sacrificio personal
derivado de la ausencia del ajuste con el puesto, implica la percepcion de un coste material o

psicolégico, perdiendo beneficios al salir de un puesto de trabajo en el que se encajaba bien.

Al hablar de si el empleado encaja 0 no en su puesto laboral Werbel & Gililland (1999),
se refieren a este concepto como la base tradicional de la seleccion de personal, y consideran
como la principal preocupacion de este proceso a la busqueda de candidatos que tengan las
destrezas y habilidades necesarias para llevar a cabo el trabajo de un puesto determinado.
Sekiguchi (2004) cita ademas a Taylor (1911), para mencionar que algunos procesos implicados
en determinar el ajuste entre la persona y el puesto, han ido evolucionando a la par de la
administracion por lo cual estos procesos se han sofisticado cada vez mas, y se ha logrado
identificarlos a través métodos estadisticos fiables. Esta tan bien determinado lo anterior, que
en 1978 se dio un soporte legal, a estos procesos en Estados Unidos de Norteamérica, y se

crearon las Guias Uniformes para la seleccion de personal.

De acuerdo a June & Mahmood (2011), existen algunos autores que dan una perspectiva
psicoldgica al concepto de ajuste o calce en el empleo, ademés hablan de dos formas de ver el
ajuste laboral, para la primera citan a Sekiguchi (2003), que plantea un calce suplementario en
el cual las caracteristicas de una persona tienen la condicion, de ser similares al ambiente de una
organizacion o a las de otras personas. Los mismos autores citan a Muchinsky & Monahan
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(1978), quienes argumentan que el calce complementario ocurre cuando las caracteristicas de
un individuo, llenan un vacio o espacio en la empresa, integrandola y haciéndola mas completa.
Por ultimo hacen referencia a Kilchyk (2009), el cual explica que puede haber un panorama
donde converge lo suplementario con lo complementario, 0 uno donde se correlacionan

demandas y habilidades contra necesidades y suministros.

Ahora bien es valido hacer la pregunta acerca de qué pasa cuando no se da el ajuste o
calce laboral, para ello se reviso a Kalleberg (2004), el cual habla de que cuando los puestos de
las personas coinciden con sus necesidades, preferencias y habilidades, es probable que estén
relativamente felices y satisfechos con su trabajo y su vida, pero ademas son proclives para
funcionar con cierta facilidad y eficacia, mientras por otro lado cuando esto no coincide o existe
una falta de ajuste, pueden llegar a aparecer una variedad de dificultades para los trabajadores y

sus familias asi como para algunos empleadores y la sociedad.

Respecto a las distintas formas de determinar el calce laboral Ehrhart (2006), sugiere
que puede ser evaluado de manera objetiva o subjetiva, el modo subjetivo se refiere a las
percepciones individuales en relacion a que tan bien un trabajador encaja en un puesto de trabajo
en particular. Por ejemplo a los empleados se les puede preguntar en qué grado consideran que
su trabajo se ajusta, a sus preferencias o necesidades. En cuanto a una evaluacion objetiva, seria
acerca de lo bien que corresponden las caracteristicas o preferencias individuales reportadas con
las caracteristicas requeridas por el puesto, un ejemplo podria ser cuando las preferencias de un
solicitante de empleo son comparadas con evaluaciones de las caracteristicas del trabajo,

aplicadas a empleados titulares del puesto.



1.1.2 Depresion

Para comenzar a dar una perspectiva de cOmo es vista la depresion en la politica de las empresas,
Teghtsoonian (2009) menciona que en las ultimas dos décadas, gobiernos de paises
industrializados occidentales han seguido programas de politicas, que reflejan varios elementos
caracteristicos del neoliberalismo como un privilegio normativo para las personas. Durante este
periodo ha aumentado la atencion al problema de la depresion, especialmente entre adultos
pertenecientes a la fuerza laboral bien remunerada. Si bien no existe un consenso entre
académicos, acerca de cual es la mejor forma de comprender y responder a la depresion, lideres
empresariales han coincidido en que hay una necesidad urgente de disefar estrategias, para hacer

frente a su amplia prevalencia y costos asociados a esta.

Para hablar de la importancia de los efectos de la depresion, Beck, Crain, Solberg,
Unatzer, Glasgow, Maciosek & Whitebird (2011), analizan acerca de la frecuencia de la
depresion, y como conlleva a importantes costos indirectos relacionados con una reduccion del
funcionamiento en el trabajo incluyendo ausencias, baja productividad y hasta la pérdida del

empleo.

Simon. Ludman, Unitzer, Operskalski & Bauer (2008) citados en Beck y colaboradores
(2011) encontraron que en pacientes ambulatorios con trastorno bipolar, la severidad de la
depresién se asociaba con una disminucion en la probabilidad de que estas personas

consiguieran empleo, o0 bien con mas dias de ausencia por enfermedad.

Otro estudio realizado por hecho por Rost, Marshall, Shearer & Dietrich (2011) sefiala
las repercusiones que la depresion puede llegar a tener sobre el desempefio del empleado, en
especifico, de como la depresion reduce sustancialmente la capacidad del empleado para
trabajar, y esto se evidencia con el aumento del ausentismo, y la disminucién de la productividad
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en el trabajo y ademas de esto, es el trastorno mas frecuente dentro de las principales causas de
la perdida de trabajo en la fuerza laboral estadounidense. Por lo anterior se preve que la
depresion se convertird en la principal causa de discapacidad en paises industrializados. En
cuanto a las repercusion de la depresion en el ambito laboral, también es importante tomar en
cuenta su intensidad con que se da, una depresion mas severa conllevara a un rendimiento menor
en el trabajo, en comparacion con aquellos con depresion leve o moderada (Dewa, Thompson

& Jacobs, 2011).

Bender & Farvolden (2008) sefialan que puestos con mayor exigencia reportan mas
estrés e insatisfaccion laboral y aquellos en donde se encontrd6 mas infelicidad fueron los que

se relacionan con el servicio, el procesamiento y la manufactura, esto en ambos sexos.

Existen ademas estudios donde se ha estudiado al personal de ventas por tener distintos
retos y dificultades a las cuales deben enfrentarse, por ejemplo, Weeks & Fournier (2010)
mencionan como el personal de ventas estd mas propensos a enfrentarse en su trabajo diario a
mayores exigencias, tales como, desempefiar roles ambiguos y conflictivos y actividades que
demandan expandir mas sus limites de actuacion ademas de tener que cubrir expectativas no

solo de sus gerentes, sino también de algunos clientes.

Existen situaciones puedan llegar a influir de forma negativa en el desempefio y bienestar
de los representantes de ventas. Bauer, Baunchalk, Ingram, & LaForge (1998) sefialan la
existencia de nuevas tendencias mundiales implicadas de forma especifica a las ventas
personales, un ejemplo de ellas es la creciente influencia de las mujeres y las minorias dentro
de las ventas, el aumento en las expectativas de clientes por ser mas expertos y exigentes,
avances en el desarrollo de las telecomunicaciones y tecnologias de la informacion, la reduccién
de equipos de ventas de consumo, un mercado cada vez mas globalizado, el crecimiento de la
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competitividad, un aumento de gastos derivados de la venta personal y también la preferencia
hacia alternativas de marketing directo ademas de un incremento en la segmentacion de
mercados domésticos y multiculturales, siendo todas estas tendencias un generador de nuevas
exigencias y demandas para las personas dedicadas al trabajo de vender lo cual puede llegar a
tener implicaciones en aspectos como: el ambiente laboral, la satisfaccion laboral, la
motivacion, en la necesidad de aprender nuevas habilidades o conocimientos, en su salud fisica

y mental entre muchos otros.

Los resultados esperados de un empleado en su puesto de trabajo pueden ser afectados
por factores como, el estrés, las necesidades y la depresion (Caplan, 1994; Newbury-Birch &

Kamali, 2001); Bennett, Williams, Page, Hood & Woollard, 2004).

De acuerdo con Plaisier, de Brujin, de Graaf, Have, Beekman & Penninx (2006) las
pobres condiciones de un lugar de trabajo son un importante precursor del estrés y por lo tanto

pueden contribuir al desarrollo de la ansiedad y la depresion.

Kline & Sussman (2000) realizaron una investigacion con 4,000 profesionales en
recursos humanos donde el 84% de ellos, tenia la creencia de que los trabajadores deprimidos
ocultaban su enfermedad, encubriéndola detras de su tiempo personal, tiempo de enfermedad o
vacaciones, por tanto la raiz de la estigmatizacion de la depresion al igual que cualquier otra

creencia popular errénea, es por la falta de comprension e informacion precisa.

Wang (2007) citado por Mclntyre, Liauw & Taylor (2011) mencionan que no darle la
relevancia necesaria a las afectaciones de la depresion en el &mbito laboral, provoca bajo indice
de deteccion de trastornos depresivos, retraso en el diagnéstico, diagndstico erréneo, atencién

discordante en el cuidado y una insuficiente aplicacion de intervenciones de tratamiento, que



siguen siendo deficiencias modificables y representan un gran ndmero de dias de trabajo

perdidos a causa del presentismo (asistir a trabajar aun cuando se esta enfermo) o ausentismo.

Lauber & Bowen (2010) citados por Mclintyre, Liauw & Taylor, agregan a lo anterior
que se deben considerar las consecuencias econdémicas, el deterioro de la fuerza laboral causado
por la depresion también tiene un efecto perjudicial sobre la identidad, la participacién social, y

el bienestar fisico y mental de los trabajadores.

Una deteccion de la depresion es una tarea fundamental, ya que de acuerdo a Anderson
(2008) aquellos empleados deprimidos son menos productivos y estan ausentes de su trabajo
con mayor frecuencia, sin embargo existen pocos esfuerzos de las empresas por diagnosticarla
entre sus empleados, dejando de lado que con la deteccidén organizada y con su tratamiento,
puede llegar a mejorar significativamente la salud del trabajador y por tanto su desempefio en
el puesto. Ademas de las ventajas de su deteccidon, existen estudios como los de Woo et al
(2011), donde afirman que a pesar de ser la depresién uno de los problemas de salud mas
prevalentes en el lugar de trabajo, y de provocar una gran pérdida de tiempo productivo debido
al ausentismo y al presentismo, también se observd que este efecto se redujo en un corto plazo

bajo el tratamiento con antidepresivos y psicoterapia de apoyo.

Para finalizar, es importante tener en cuenta que la carga econémica que implica la
depresion es un tema de interés publico. Fostick, Silberman, Beckman, Spivack, & Amital
(2010) mencionan que en Israel la depresion estd considerada entre los costos econdémicos del
pais junto con otras enfermedades, y esta carga economica es dividida en costos directos debidos
al tratamiento de la depresion, e indirectos que son generados debido a algunos impactos de esta

como la pérdida de productividad en el trabajo y el suicidio.



1.2 Problemética

Dentro del departamento de ventas del sector farmacéutico en San Luis Potosi, los
representantes que se desempefian en este sector, cuentan con una gran diversidad de tipos de
estudio académico a nivel superior ya sea concluido o trunco, esto provoca que tengan distintas
clases de formacién y experiencia profesional, no solo por su variada orientacion académica, sSi

no derivada también de proceder de distintos sectores laborales.

Lo anterior implica a su vez, una gran diversidad de habilidades, conocimientos,
capacidades, experiencias, necesidades entre otros factores por parte de las personas que ocupan
el puesto, pero ademas también los recursos proporcionados y las exigencias requeridas por el
puesto son muy diversas, por consiguiente esto puede llegar a generar un desajuste entre los
requerimientos propios de un puesto de ventas, y las demandas exigidas por este dentro del
mismo sector en San Luis Potosi, y por lo tanto es muy probable que se lleguen a producir un
gran numero de efectos perjudiciales para los trabajadores, entre los cuales podria estar el

padecimiento de la depresion.

1.3 Preguntas de investigacion
e ;Existe un ajuste entre la persona y el puesto de representante de ventas del sector
farmacéutico en San Luis Potosi?
e ;Padeceran depresion los representantes de ventas del sector farmacéutico en San Luis
Potosi?
e ;Existe una relacion entre el calce laboral y la presencia de depresion, en los

representantes de ventas del sector farmacéutico en San Luis Potosi?
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1.4 Objetivos de investigacion
1. ldentificar si existe un ajuste, entre la persona y el puesto de representante de ventas,
del sector farmaceutico en San Luis Potosi.
2. Establecer si los representantes de ventas del sector farmacéutico en San Luis Potosi
padecen depresion.
3. Conocer si hay una relacion entre la existencia del calce laboral y la presencia de

depresion, en los representantes de ventas del sector farmacéutico en San Luis Potosi.

1.5 Justificacion

La intencion del estudio fue en primera lugar, identificar cada una de las variables que inciden
en la manifestacion del calce laboral, tomando en cuenta tanto las que dependen de la persona
que ocupa el lugar de trabajo, como aquellas que son inherentes a las caracteristicas del puesto,
esto para poder determinar posteriormente la relevancia de cada una de ellas en el fendmeno del

calce laboral.

La informacidn se correlacion6 con la prevalencia de la depresién en trabajadores de
ventas, para identificar si existe una relacion positiva 0 negativa entre estas dos variables,

ademas de determinar cudles eran aquellos factores que intervinieron en este fenémeno.

Si un trabajador padece 0 no depresion, representa un factor influyente en el logro de
objetivos de la empresa y segun lo que se investigo, esto puede ser causado por que las personas
que ocupan algun puesto no siempre concuerdan con los requerimientos de estos, o bien porque

no cumplen con las expectativas de las personas.
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1.6 Delimitaciones del estudio
El estudio fue realizado solo a trabajadores del sector farmacéutico de la ciudad de San Luis
Potosi, que desempefiaran el puesto de representante de ventas y que tuvieran una antigtiedad

minima de un afo.

La investigacion se baso solamente en el juicio del empleado, dandole una perspectiva
subjetiva, lo cual deja de lado las perspectivas, u opiniones que puedan tener los jefes directos

y comparieros de estos empleados.

1.7 Hipotesis
Hi.- Los representantes de ventas, del sector farmacéutico en San Luis Potosi, se
ajustan con los puestos de trabajo que estan ocupando.
H..- Entre la poblacién de representantes de ventas, del sector farmacéutico de San
Luis Potosi, existe el padecimiento de la depresion.
Ha.- Si un representante de ventas, del sector farmacéutico en San Luis Potosi, no calza

con su puesto puede padecer depresion.

1.8. Modelo de la investigacion

Para poder conocer si existe una relacion entre el calce laboral y la depresion se disefio un
modelo (véase Figura 3.1), donde para determinar la existencia del ajuste con el puesto, se
evaluaron aspectos relacionados con la persona: 1) variables sociodemogréaficas, sus
necesidades en relacion a factores de la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1974) y
ademas sus caracteristicas personales (habilidad, conocimiento, experiencia y formacion

profesional). También se valoraron aspectos relacionados con el puesto de trabajo: 2) las
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demandas Yy recursos laborales con las cuales cuenta todo puesto de trabajo, de acuerdo a la

Teoria de las Demandas y Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2007).

VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS

- Edad

- Genero

- Formacién académica
- Tiempo en el puesto

1

ASPECTOS DE LA PERSONA
1.1 Caracteristicas SIHAY ASPECTOS DEL PUESTO
- Habilidad AJUSTE 2.1 Recursos laborales
- Conoc_lmlf_ento - Retribucién econémica
- Experiencia NO_ ha_‘y - Recursos fisicos
- Formacion profesional <«— padecimiento |— - Estabilidad laboral
de depresién - Soporte social
1.2 Necesidades - Privilegios
- Factores econdmicos - Capacitacion laboral
- Condiciones fisicas - Reto
- Seguridad - Retroalimentacion
- Factores sociales (jefe) - Autonomia
- Factores sociales (comparieros)
- Status
- Trabajo en si mismo 2.2 Demandas laborales
230 €N S1 iSO NO HAY
- Posibilidad de crecimiento .
AJUSTE - Demandas emocionales
- Logro i
o - Demandas fisicas
- Reconocimiento Si ha - Demandas intelectuales
- Responsabilidad I_ y
padecimiento
b de depresion "

Figura 1.8 Relacidn entre el calce laboral y la depresion
Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO II: MARCO TORICO

2.1 Administracion de Recursos Humanos

Arias y Heredia (2006) sefialan que las empresas y las organizaciones son unidades sociales
creadas con la firme intencion de alcanzar objetivos especificos, por tal motivo cuentan con
recursos materiales como son: dinero, materia prima, mobiliario, oficinas y demas bienes. Otros
recursos que posee son los técnicos como mision, procedimientos, instructivos y politicas.
Ademas de esto pueden contar también con las facultades humanas de todos sus integrantes y
por ende con sus correspondientes conocimientos, habilidades, experiencias, motivaciones y

capacidades fisicas, por decir algunas.

Los mismos autores resaltan que por medio de la administracion se busca una conjuncion
Optima de estos recursos, con la finalidad de dar cumplimiento a la mision y a los objetivos de
la empresa de una manera lo méas productiva posible, esto significa obtener el rendimiento mas
elevado con recursos que se tengan disponibles. Asi una organizacion es considerada como un
sistema, ya que esta constituida por una serie de elementos que interactGan dinamicamente y
entre ellos existe una influencia reciproca, esto provoca que la organizacién como un sistema
conserve un cierto estado que se altera cuando alguno de sus elementos experimenta un cambio.
Esto lo podemos observar cuando por ejemplo miembros de una organizacion, poseen un mayor
conocimiento sobre un producto y esto provoca un adelanto en el proceso de produccién y por
consiguiente, se eleva la productividad con lo cual habra repercusiones en el mercado y en el
nivel econdmico. Se requieren ciertos recursos en el sistema (materia prima, dinero, habilidades,
esfuerzos, etc.) para ser procesados y generar resultados como produccion, utilidades o

satisfaccion de los integrantes de la empresa. Habitualmente se pone atencion a insumos, al
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proceso, y a lo que se obtiene de forma tangible pero se ignora a lo intangible. Lo anterior
provoca un error en procedimientos de medicion, y se puede observar poniendo un ejemplo
como que ningun balance indica el capital que tiene la organizacion, en términos de recursos

humanos (habilidades, salud, motivacion, conocimientos y otros).

De acuerdo con Werther & Davis (2008), el proposito de la administracion de recursos
humanos, es el mejoramiento de la contribucion que hace el personal a la produccién de la
organizacion, de manera que sea responsable desde un punto de vista estratégico, ético y social.
Esto es considerado como el principio basico del estudio y practica de la administracion de
recursos humanos. Afirman también que el capital humano, posee habilidades y destrezas, que
las personas van adquiriendo a lo largo de su vida por medio de estudios formales como lo son
las escuelas, o por conocimientos informales como lo es la experiencia. Dentro de los objetivos
de la administracion de recursos humanos segun estos autores, estan no solo el de contribuir al
éxito de la empresa u organizacion, sino que también deben de tenerse en cuenta aquellos
desafios que emergen del Departamento de recursos humanos, y de las personas participantes

en el proceso. Estos desafios se catalogan en cuatro areas fundamentales:

1. Objetivo corporativo. El objetivo basico que persigue la administracion de recursos
humanaos, es la contribucion al éxito de la organizacion a través de influir en la estrategia,
impulsando el uso 6ptimo del talento del personal y contribuyendo a los resultados
financieros, valores de la organizacion y la cultura de la empresa.

2. Objetivos funcionales. EI Departamento de recursos humanos, debe mantener la
contribucion que efectla el personal en un nivel adecuado a las necesidades requeridas

por la organizacion.
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3. Objetivos sociales. ElI Departamento de recursos humanos posee también una funcion
mediadora, debido a su responsabilidad a un nivel ético y social de los desafios
presentados por la sociedad en general, ademas de reducir las tensiones o demandas
negativas que puede ejercer la sociedad sobre la organizacion.

4. Objetivos personales. Se requiere que el Departamento de capital humano tenga
presente, que cada una de las personas que integran la organizacién persigue el logro de
ciertas metas personales, las cuales son legitimas. En la medida en que el alcance de
estas metas contribuya al logro de objetivos de la organizacién, el Departamento de
recursos humanos debe reconocer como una de sus funciones, el facilitar las aspiraciones

de los integrantes de la empresa.

2.1.1 Seleccién de personal

Dentro de las distintas funciones del Departamento de recursos humanos esta la seleccion de
personal, el cual es un proceso en donde se elige de entre varios candidatos internos o externos
a la organizacién, a la persona mas indicada para ocupar un puesto en ese momento o en el
futuro, y este procedimiento es considerado decisivo en el proceso de administracion en su
totalidad. Hacen mencion de que al momento de realizar la seleccion de personal es necesaria
una correspondencia entre individuo y puesto. Otro de elemento involucrado directamente en la
seleccion de personal es el disefio del puesto, es importante que al realizarse, se tome en cuenta
la necesidad de que los individuos se sientan satisfechos en su trabajo, ya que la gente debe
dedicar mucho tiempo al ejercicio de sus labores. Esto se puede dar mediante una adecuada
estructura de puestos en términos de contenido, funcion y relaciones. Los requerimientos de la
empresa son muy importantes para realizar el disefio del puesto, sin embargo es necesario

considerar otros factores para poder lograr maximos beneficios, dentro de estos estan las
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diferencias individuales, la tecnologia implicada, algunos costos asociados con la organizacién
de puestos, la estructura organizacional y el ambiente interno que segun (Koontz & Weihrich,

1998).

De acuerdo a Floria (1978), una buena seleccion de personal de ventas no busca contratar
a las mejores personas en términos absolutos, sino mas bien a las idoneas en funcion del puesto,
aquellas que logren adaptarse de acuerdo a las circunstancias de trabajo de la empresa. Para este
autor la necesidad de realizar un buen proceso de seleccion de personal para el area de ventas,
surge del elevado capital invertido por la empresa en vendedores y que no es recuperado, debido
a la contratacion de empleados no idoneos, en pago de sueldos y comisiones a personas con
malos resultados, y ademas la generacion de gastos por clientes mal atendidos y perdidos, o

clientes potenciales ganados por la competencia.

2.2 Calce laboral

Para poder determinar de manera puntual el calce o ajuste laboral ademas de los factores que
intervienen en su manifestacion, se reviso a Scroggins (2008) quien emplea el término de auto-
concepto, para definir al calce laboral y que menciona estar constituido por tres facetas: a) el
auto-concepto en relacién a lo académico, b) el auto-concepto en funcion de las interacciones
sociales, ¢) y un auto-concepto general que es la percepcion de si mismo. A estas tres primeras
facetas las Ilam6 de primer orden ya que a su vez, cada una de ellas se encentra constituida por
distintos elementos nombrados de segundo orden. Para apoyar su definicion cita a Byrne (1996)
el cual define al auto-concepto, como como un conjunto de distintos auto-conceptos generales
que cuentan con dimensiones tanto multiples como especificas, y que vendrian a ser las
dimensiones de segundo orden. La primera de ellas consiste en las creencias que un individuo

posee, en relacion con las caracteristicas personales y rasgos. La segunda se encuentras
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constituida por valores o roles diferentes, los cuales el sujeto contempla para ser ejercidos por
el mismo. En la otra dimensidn se incluye el componente valorativo o la autoestima, y refleja la

manera que tiene la persona de evaluarse a si misma.

Tomando como base lo dicho sobre el auto-concepto, el calce laboral se produce cuando
el desempefio de las tareas del puesto generan percepciones y sentimientos dentro del individuo,
que son congruentes con sus percepciones individuales sobre lo que él es (percepcion de uno
mismo), y del tipo de persona que desea ser (yo ideal). EI desempefio de las tareas del puesto
de trabajo debe proveer al individuo de una confirmacion o validacion, de la informacion que el

posee sobre si mismo.

El individuo percibe a los conocimientos, destrezas, habilidades y comportamientos que
intervienen en la ejecucion de tareas, asi como a los resultados de trabajo obtenidos de la
actuacion para ser coherentes con el conocimiento de si mismo, lo que confirma las
caracteristicas, creencias, valores y roles, que el individuo percibe como caracteristicos de si
mismo, de esta manera la percepcion que tiene el individuo de si mismo se confirma mediante
la realizacion de las labores del puesto que desempefia, y las consecuencias obtenidas con la

ejecucion de estas.

La existencia de un ajuste de la persona con su puesto también puede decirse que se da,
cuando el desemperfio de las tareas del trabajo conlleva al individuo a tener percepciones y

sentimientos que mejoran su autoestima.

Para poder evaluar la existencia de un ajuste entre la persona y su puesto, Sekiguchi
(2004) menciona que se puede calcular mediante la determinacion de las demandas que el

trabajo requiera, efectuando ademas un analisis del empleo en el cual se identifican las tareas
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esenciales del trabajo. Es por esto que se puede decir que el calce laboral se refiere a la

compatibilidad que existe entre conocimientos individuales, habilidades y destrezas con las

exigencias del trabajo. Un gran numero de investigadores proponen que miembros de la

organizacion tienen mas éxito en sus trabajos, cuando estos son compatibles con sus intereses,

valores y habilidades.

2.3 Necesidades

Entre algunos conceptos que se deben de tomar en cuenta como factores que intervienen en el

calce laboral, se encuentran las necesidades que de acuerdo a Maslow (1991), existe una

jerarquia la cual las agrupa en cinco categorias:

1.

2.

Fisioldgicas.- Incluyen el hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
Seguridad.- Se encuentra el cuidado y la proteccion contra les dafios fisicos y
emocionales.

Sociales.- Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

Estima.- Se incluyen factores de estimacion internos, como el respeto de si mismo, la
autonomia y el logro; y factores de estimacion externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion.

Autorrealizacion.- Impulso mediante el cual una persona llega a convertirse en aquello
que considera es capaz de ser, incluido el crecimiento, el desarrollo del potencial propio

y de las capaciadades.

De acuerdo a lo que plantea Maslow, conforme se satisface lo suficiente cada una de

estas necesidades la siguiente se vuelve dominante, por ello se le da forma de piramide como

muestra la Figura 2.1. Segun esta propuesta una vez cubierta una necesidad la persona asciende

en mas escalones de la jerarquia. Desde una perspectiva motivacional, la teoria afirma que si
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bien ninguna necesidad se satisface de forma completa aquella que se cubre en lo sustancial deja

de ser motivante.

realizacion

/ Estima \
/ Sociales \
/ Seguridad \
/ Fisiologicas \

Figura 2.1 Piramide de Maslow
Fuente: Maslow, A.H., Motivacién y personalidad. 1991

Por otro lado Davis & Newstrom (1999), sefialan que las necesidades e impulsos internos
generan tensiones las cuales son influenciadas por el entorno en el que se desenvuelve el
individuo, por consiguiente el incentivo del individuo esta en funcion de lo existente en su
medio. Un ejemplo podria ser cuando una persona tiene la necesidad de alimentarse genera una
tension a la que se le conoce como hambre, a razén de que la necesidad esta influenciada por el
entorno, el incentivo externo seria un alimento ya conocido por el sujeto debido a la presencia
en su entorno. A lo anterior se afiade el hecho de que cada individuo elegira alimentos de acuerdo
no solo, a si esta presente o no en su entorno, sino también basandose en la preferencia individual
por alguno de ellos. También comentan respecto al rol ejercido por la motivacion en el

desemperio, se refieren a este como el resultante de multiplicar la capacidad y la motivacion.
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Ademas de esto la presencia de metas y el conocimiento acerca de aquellos incentivos que van

a satisfacer las necesidades propias, fungen como poderosos factores motivacionales e influyen

en la realizacién de esfuerzos.

Los mismos autores hablan también de que cada individuo tiene la tendencia a

desarrollar algunos impulsos motivacionales como resultado de su entorno, estos influyen en la

concepcién de su labor y en la manera mediante la que dirige su vida cotidiana. Citan a

McClelland (1961), quien realizd un esquema de clasificacion de estos impulsos donde se

destacan tres que son mas dominantes y son el reflejo de elementos presentes en la cultura de

cada individuo, como lo es: la familia, la escuela, la religién, la lectura entre otros.

El primer impulsos se basa en los logros, este hace referencia a personas las cuales se
sienten motivadas principalmente, por el deseo de alcanzar objetivos y con esto
conseguir éxito, ademas de esto consideran al cumplimiento de sus metas como algo
fundamental en su persona, no unicamente por el hecho de obtener alguna recompensa.
Estas personas se sienten motivadas, cuando saben que podran recibir algin
reconocimiento por el esfuerzo empleado en sus labores, cuando el riesgo de fracaso es
moderado, y cuando se les proporciona una retroalimentacion por su desempefio pasado
en especifico.

La motivacién afiliativa es el fundamento del segundo impulso, este se encuentra
orientado a la busqueda de establecer relaciones sociales con las personas. La motivacion
de estos individuos esta vinculada con el hecho de ser reconocidos por su actitud
favorable, y la cooperacion lograda con los demas. Otro factor percibido como
motivador este tipo de personas, es la cercania de sus familiares, amigos o conocidos, lo

que les proporciona satisfaccion interna.
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e El Gltimo esta relacionado con la motivacion hacia la competencia, se refiere al deseo de
realizar un trabajo de alta calidad, a ser cada vez mejor en la labor que se desempefia.
Los trabajadores motivados por la competencia pretenden lograr el dominio de las
funciones de su puesto, ademas se sienten orgullosos al desarrollar y poder emplear sus
habilidades en la solucién de problemas, asi como poder explotar su creatividad cuando
se encuentran con dificultades por resolver en su trabajo. Otro aspecto relevante para
este tipo de trabajador, es su empefio en el perfeccionamiento de sus habilidades y en su
capacidad para beneficiarse de sus experiencias pasadas. Por lo general poseen una
tendencia a efectuar sus labores de forma eficaz, a consecuencia de experimentar un alto
grado de satisfaccion cuando realizan de manera correcta su trabajo, y con esto

consiguen el reconocimiento de sus subordinados, comparieros, superiores o clientes.

Davis & Newstrom (1999) mencionan un cuarto impulso el cual estd motivado por el
poder, este impulso busca influenciar a las deméas personas y con esto generar un cambio en las
situaciones existentes, aquellos trabajadores motivados por el poder buscan impactar en sus
empresas y para lograrlo estan dispuestos a correr un sinfin de riesgos, después de obtener el
poder o influir en la organizacién, pueden buscar un beneficio para la organizacién o perjudicar
a la misma. Un aspecto importante en este tipo de impulso, es establecer si con la obtencién del
poder la persona lo ejercera de forma institucional, usando la influencia sobre integrantes de la
empresa como via para lograr un bien comun, o si por el contrario la persona buscara el poder
para un fin personal, lo que dara como resultado un lider sin exito organizacional. Es importante
conocer las diferencias entre estos cuatro impulsos, para asi poder logar una mayor compresion
de las razones por las cuales, un trabajador encuentra en su funcion dentro de la organizacion,

un motivo para cumplir con su tarea ademas de la actitud mostrada hacia su trabajo.
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Finalmente, hablando de las necesidades del empleado y tomando en cuenta también a

la motivacion se cita a Herzberg (1974) quién postula una teoria llamada, Teoria de Dos Factores

0 Teoria de la Motivacion-Higiene, esta sugiere la existencia de diferentes factores laborales

que son responsables de la satisfaccion y la insatisfaccion laboral.

Por un lado estdn aquellos factores responsables de hacer sentir a las personas
satisfechas, y estos estan ligados al contenido de sus puestos de trabajo como lo es:
especificidad de sus funciones, logros, reconocimiento de estos, si es un trabajo
interesante, crecimiento, incremento en las responsabilidades, ascensos, entre otros. A
estos factores de satisfaccion se les llaman de motivacion porque cuando estan presentes
en cantidades adecuadas en cualquier organizacion, pueden provocar motivacion laboral
y en consecuencia producen actitudes positivas de satisfaccién en el trabajo.

La otra parte la componen aquellos factores relacionados con la insatisfaccion, estos no
estan en funcion de las tareas de su puesto sino con lo bien o mal que son tratados, estos
factores de trato, no estan relacionados con el contenido de su trabajo, sino mas bien con
el contexto en el que laboran. Los principales factores de este grupo pueden ser: politicas
de la compafiia, practicas administrativas, supervision, relaciones interpersonales entre
comparieros, condiciones de trabajo, salario, estatus y seguridad, esto porque estos
factores describen el contexto laboral y si se presentan de forma negativa, llegan a
generar insatisfaccion en las personas por tal motivo se les denomina factores de higiene,

ya que representan las condiciones de prevencion y medio ambiente del trabajo.

Ademas de lo anterior Herzberg (1974), plantea que cuando los factores de motivacion no se

encuentran presentes, esto no significa la generacion de insatisfaccion en el trabajador, si la

ausencia de motivacion y de satisfaccion, pero no lo contrario sino mas bien un estado neutral,
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y por otro lado cuando factores de higiene se encuentran presentes o son favorables, no dan
como resultado la satisfaccion en el puesto, sino mas bien un estado neutral (ver Figura 2.2). En
consecuencia factores de motivacion, presentes o favorables, aumentan la satisfaccion, y

factores de higiene, ausentes o desfavorables, generan insatisfaccion.

Satisfaccion J—
en el puesto FACTORES DE MOTIVACION
-Logro
-Posibilidades de crecimiento
-Reconocimiento
-Trabajo en simismo
-Responsabilidad
Newral |
—
FACTORES DE HIGIENE
-Factores econdmicos
-Factores sociales
-Seguridad
-Estatus
-Condiciones fisicas
Insatisfaccion : :
enelpuesto [T I
Ausentes o Factores del trabajo Presentes o
desfavorables favorables

Figura 2.2 Teoria de dos factores de Herzberg
Fuente: Manso Pinto, J. F. (2002). El legado de Frederick Irving Herzberg. Revista Universidad EAFIT, 128, 79-
86.
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2.4 Demandas y recursos laborales

Para Edwars & Harrisson (1993), el ajuste entre la persona y el ambiente tiene dos formas, la
primera es el grado en que las recompensas y suministros proporcionados por el medio,
coinciden con las necesidades y preferencias de un individuo, y la segunda es el grado en que
las demandas y requerimientos del entorno coinciden con las habilidades y las capacidades del
mismo. Para hablar de demandas y recursos laborales se reviso a Bakker, Demerouti, Taris,
Schaufeli & Schreurs (2003), quienes realizaron un estudio a 3,092 trabajadores, la principal
conclusion fue que el burnout (agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacién
personal) se formd como se ve la Figura 2.3, cuando las demandas laborales eran altas y los
recursos eran limitados, ya que las condiciones de trabajo negativas conllevan a la perdida de

energia, disminucién de la motivacion y las oportunidades de aprendizaje del trabajador.

L]
| Carga de trabajo E BURNOUT
.

IDemandas psicoldgicas

| Demandas emocionales |/

| Soporte social

| RECURSOS LABORALES |
N
| Retro alimentacion .

Figura 2.3 Modelo de demandas y recursos laborales en el burnout.

Fuente: Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T. W., Schaufeli, W. B., & Schreurs, P. J. (2003). A multi-group
analysis of the job demands-resources model in four home care organizations. International Journal of Stress
Management, 16-38.
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Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001), cuestionan como las demandas
laborales hacen referencia a aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales del
trabajo, requiriendo estos de forma sostenida un esfuerzo o habilidad, ya sea fisica o psicoldgica
(cognitivo y emocional) y por lo tanto estan relacionados con cierto coste fisiologico o
psicoldgico, algunos ejemplos son: el trabajo bajo presion, un ambiente fisico desfavorable, o
interacciones emocionalmente demandantes con clientes. En cuanto a recursos laborales, se
refiere a aspectos del trabajo ya sean fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales, que
tienen la funcion de ayudar al logro de objetivos de trabajo, a reducir las demandas laborales,
y todo lo asociado a costes fisioldgicos y psicoldgicos. Los recursos pueden estar ubicados en
distintos niveles: como en la organizacion en general con el sueldo, oportunidades de carrera o
seguridad laboral; a nivel interpersonal y social con el soporte brindado por jefes y comparieros
o el trabajo en equipo; en la organizacion del trabajo al haber claridad de roles o, en la
participacion en la toma de decisiones; o en el nivel de la tarea con la variedad de habilidades,

identificacion de las tareas, autonomia o la retroalimentacion sobre el desempefio.

Dentro del modelo de Demandas y recursos laborales, Demerouti et al (2001) sefialan la
existencia de dos procesos psicoldgicos subyacentes que juegan un papel muy importante en el

desarrollo del burnout:

e EIl primero de ellos se refiere a cuando el aumento en las demandas es crénico, puede
Ilevar al trabajador en un periodo de tiempo largo hasta el agotamiento y cita a Hockey's
(1993), quien explica como el empleado para hacer frente a las demandas laborales de
su puesto, realiza de manera compensatoria mayor activacién fisica y mayor esfuerzo

subjetivo lo cual implica costos compensatorios, que al incrementarse de forma continua

26



van mermando la energia individual y eventualmente resultan en un colapso en la
adaptacion o en el agotamiento.

e EIl segundo proceso es de origen motivacional, por lo tanto se asume que los recursos
laborales tienen un potencial de motivacion, y por tal razon si existe una carencia en
ellos podra haber efectos perjudiciales sobre la motivacion y el desempefio del trabajo,
conduciendo esto a la falta de compromiso (cinismo) y reduciendo también la eficacia
profesional. Se pueden distinguir dos tipos de recursos laborales; aquellos que son
extrinsecos al trabajo como recompensas financieras, soporte social o la supervision del
jefe; y los intrinsecos al trabajo como la autonomia, la retro alimentacion o el desarrollo

profesional.

Dentro de autores que hayan estudiado acerca de las demandas laborales, se encuentra
Karasek (1979) quién habla sobre el objetivo de medir las demandas laborales, a través de
estresores psicoldgicos involucrados en el cumplimiento de la carga laboral, algunos
relacionados a las tareas inesperadas y otros relacionados con conflictos en el trabajo. Comenta
que estresores como el miedo a perder el empleo o problemas profesionales del oficio, podrian
también contribuir a medir las demandas. Cita ademas a Buck (1972), el cual encuentra a las
demandas relacionadas con el cumplimiento de la tarea, como la causa citada con mayor

frecuencia en la presion laboral.

Bakker & Demerouti (2007) formularon un modelo de demandas y recursos laborales
mostrado en la Figura 2.4, en él se encuentra el supuesto de que todo puesto puede llegar a tener
sus propios factores de riesgo especificos, relacionados con el estrés en el trabajo, dichos
factores pueden ser clasificados dentro de dos categorias generales que son las demandas

laborales y recursos laborales, estas pueden llegar a conformar un modelo general el cual se
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puede aplicar a diversos puesto de trabajo. En dicho modelo se ven como atribuyen al
incremento de las demandas la presencia de la tension y como consecuencia, un efecto negativo
en los resultados organizacionales, ademas citan a Hackman & Oldham (1980) para hablar del
potencial de motivacion de recursos laborales al nivel del cumplimiento de la tarea incluyendo

la autonomia, la retro alimentacién y la importancia de la tarea.

INTELECTUALES

PSICOLOGICAS ] PEMANDAS |+ rrveioy

LABORALES |
A -
EMOCIONALES
RESULTADOS
i ORGANIZACIONALES
SOPORTE
] +
AUTONOMIA |« RECURSOS
LABORALES Tr- MOTIVACION
RETRO
ALIMENTACION

Figura 2.4 Modelo de demandas y recursos laborales

Fuente: Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T. W., Schaufeli, W. B., & Schreurs, P. J. (2003). A multi-group
analysis of the job demands-resources model in four home care organizations. International Journal of Stress
Management, 16-38.

Tambien es posible identificar en este modelo dos procesos psicologicos subyacentes,

por un lado como ya se habia mencionado, en la tension generada por el aumento cronico de las
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demandas laborales lo que conlleva a una pérdida de energia por parte del trabajador, e incluso
le puede acarrear problemas de salud, y en cuanto a recursos laborales se les da un nuevo
enfoque al atribuirle a estos, un potencial motivador que aumenta con los recursos y puede
favorecer al trabajador logrando un mayor compromiso con sus labores, disminucion del

cinismo y un excelente desempefio.

Otra situacion posible de identificar es la interaccion entre las demandas y recursos
laborales, para ello Bakker & Demerouti (2007) proponen que los recursos laborales pueden
amortiguar el efecto de las demandas laborales, en la tensidn e incluso en el burnout. Para sefialar
lo anterior elaboraron un cuadro que se ve en la Figura 2.5, en el cual realizan predicciones
sobre posibles efectos del aumento o disminucién tanto de las demandas laborales, como de

recursos Yy sus posibles efectos en la tension y la motivacion.

Cuando las demandas y recursos son altos, se espera que el empleado desarrolle
motivacion y tensién, cuando por lo contrario son bajos, se espera ausencia tanto de tension
como de motivacion. Por consiguiente cuando hay demandas altas y recursos bajos, dan como
resultado alta tensién y baja motivacién, y en sentido inverso, cuando las demandas son bajas y

los recursos altos, se espera una reduccion en la tension y un incremento en la motivacion.

2.5 Caracteristicas del empleado

Segun Floria (1978), la medicidn de las condiciones o caracteristicas personales es importante
por estar dirigida a lograr un mejor ajuste dentro de un puesto de trabajo, a razon de las demandas
exigidas por el mismo. Por tal motivo es necesario saber cuéles son exactamente estas

particulares exigencias, para poder guiar y determinar lo que se quiere explorar.
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Figura 2.5 Predicciones del modelo de demandas y recursos laborales
Fuente: Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: state of art. Journal of
Managerial Psychology, 309-328.

Para Adkins, Roussell y Werbel, (1994); Bowen, Ledford y Nathan, (1991); Bretz, Rynes
y Gerhart, (1993); Chatman, (1991); Kristof, (1996); O'Riley, Chatman y Caldwell, (1991);
Rynes Gerhart (1990), citados por Saks & Ashforth (1997), la nocién de que los candidatos a
ocupar un puesto se ajusten a él, dentro del reclutamiento y seleccion de personal ha sido una
parte fundamental para la psicologia y administracion de recursos humanos en las industria y
organizaciones, y esta concepcion de ajuste se ha centrado en la coincidencia de conocimientos,
habilidades y capacidades de un solicitante, con los requisitos exigidos por el puesto de trabajo,

siendo esto considerado como calce laboral.

En una investigacion realizada por Edwards (1996) menciona como las habilidades,
conocimientos, destrezas, tiempo y energia son factores a los cuales un empleado puede recurrir

para satisfacer las exigencias de las demandas.
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2.5.1 Experiencia laboral
Para hablar acerca de la experiencia laboral, Del Campo (1975) hace una distincién entre dos
tipos de experiencia, por un lado hablan sobre la experiencia como integracion de fendmenos

psiquicos y la experiencia como una vivencia en particular.

Abbagnano (1998) sefiala dos significados sobre la experiencia laboral. En primer lugar,
menciona la participacion personal en situaciones repetibles, como por ejemplo, cuando se dice
gue un sujeto tiene la experiencia de realizar una tarea se puede entender a la tarea, como
cualquier situacion o estado de las cosas la cual se llega a repetir con la uniformidad necesaria,
para dar al sujeto la capacidad de resolver algunos problemas sobre dicha tarea, situacion o
estado de algun objeto. En este significado la experiencia posee siempre un caracter personal,
y no se puede hablar de experiencia si falta la participacion de un sujeto, quien habla de las
situaciones sobre las cuales esta mencionando. El segundo significado se refiere a que por medio
de la repeticion de ciertas situaciones, se examinan las posibles soluciones permitidas por
ejemplo, podria ser cuando se habla de una solucidn propuesta (proposicidn) se puede verificar
por la experiencia en el segundo significado la experiencia cuenta con un caracter objetivo o

impersonal, y no es necesario que el sujeto participe en la accion.

De acuerdo a Houdé et al (2003) existe una acepcion mas general acerca de la
experiencia, esta habla de ser el lugar donde se encuentran mente y realidad, la experiencia le
da la posibilidad al sujeto de extraer informacion por medio de las sefiales en el momento de

Ilegada a sus receptores sensoriales.

2.5.2 Conocimientos
El conocimiento se define como una técnica mediante la cual se hace la comprobacion de un
objeto o la posesion de una técnica similar. Se entiende como técnica de comprobacion, aquel
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procedimiento a través del que sea posible la descripcidn, el calculo o la prevision controlable
de un objeto, el objeto puede entenderse como cualquier entidad, hecho, cosa, realidad o
propiedad, siempre y cuando pueda someterse a tal procedimiento. Estas técnicas de
comprobacion llegan a tener cada una distintos grados de eficacia, esta eficacia puede llegar a
alcanzar hasta un limite minimo, pero cuando esta llega a ser nula la comprobacién, pierde por

consiguiente su rango de considerarla como un conocimiento (Abbagnano, 1998).

Otra definicion de conocimiento se refiere a una elaboracién subjetiva que desemboca
en la adquisicion de representaciones organizadas, de lo real, y en la formacion de instrumentos
formales del conocimiento. Resultado de procesos de construccion subjetiva, en los

intercambios cotidianos con el medio circundante (Consuegra, 2004).

2.5.3 Habilidades
Consuegra (2004) define la habilidad como la capacidad que tiene un individuo de actuar, siendo

esta desarrollada mediante el aprendizaje, el ejercicio y la experiencia.

Nufiez y Ortiz (2010) la definen como la competencia que fue adquirida por medio de
entrenamiento y practica. Por otro lado Warren (1998), la considera como la aptitud para dar
una reaccion que puede ser de tipo simple o complejo, psiquico o motor, las cuales han sido

aprendidas por una persona, hasta lograr el grado de ejecutarlas con rapidez y esmero.

Segun Perrone & Propper (2007) la habilidad también puede definirse como la facilidad
para desarrollar distintas clases de actividades, ya sean éstas fisicas 0 mentales. Se pueden
desarrollar o conseguir gracias a la predisposicion hereditaria 0 como resultado de la
estimulacion temprana, o a través de la fuerza de voluntad y el desarrollo de las competencias

necesarias.
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2.5.4 Formacién profesional

Perrone & Propper (2007) definen la formacion profesioanl como la preparacion académica
efectuada por un individuo, con la finalidad de desarrollar capacidades y conocimientos
necesarios para realizar una practica profesional o laboral concreta, esto implica la obtencion de
conocimientos, habilidades, y valores ligados a una practica profesional en especifico, o el

conocimiento de una disciplina.

Shaub & Zenke (1995) la definen como el proceso de instruccién y educacion, el cual
busca hacer competente a una persona para la realizacion de una actividad profesional autbnoma
y responsable. Dentro de las labores esenciales de la formacion profesional esta la de: construir
competencias tedricas y practicas especializadas, ademas de metodicas y sociales, vy el
desarrollo de virtudes laborales y principios morales, los cuales se deben observar en el

desempefio de una profesion.

En relacion a procesos laborales, la formacion profesional se llega a configurar
competencias teoricas, practicas, organizativas y comunicativas, y con la obtencién de
conocimientos econémico-empresariales basicos, llegan a incrementar la comprension de

situaciones de realizacion de labores de la manera mas eficaz y eficiente posible.

2.6 Depresion

Es importante realizar una diferencia entre tristeza'y depresion debido a su uso comin como
sindnimos. De la Garza (2004) define a la tristeza como un sentimiento normal que se sufre a
razon de la pérdida de un afecto, un ejemplo de ello puede ser el fallecimiento de un ser querido,
un problema econdmico severo o también una perdida amorosa, la caracteristica de estas
situaciones es su transitoriedad y esto es en proporcion a la gravedad de los eventos. Por otro
lado, cuando la tristeza llega a generar o a representar un obstaculo en la vida cotidiana, o0 una
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dificultad para vivir se puede hablar ya de encontrarse en un estado depresivo. Para este autor
la depresion es considerada como una enfermedad, la cual se caracteriza por tener un estado de
animo triste, acompafnado de una falta de interés o disminucion en la capacidad para
experimentar placer, por situaciones que anteriormente lo llegaban a producir. También
menciona como la depresion, puede llegar a ser episodica, esto significa que puede llegar a

desaparecer, y posteriormente volver, esto entre periodos de total recuperacion.

Existen distintas formas de explicar la depresion, una de ellas es a través del modelo
cognitivo de la depresion, Beck, Rush, Shaw et al (2005), describen este modelo, mediante tres
conceptos especificos que dan una explicacion acerca del sustrato psicoldgico de la depresion:

1) la triada cognitiva, 2) esquemas y 3) errores cognitivos.

Al hablar de la triada cognitiva, se refieren a tres patrones cognitivos principales, los
cuales llevan al paciente a tener una concepcion de si mismo, de su futuro y de sus experiencias,
de una forma idiosincratica. El primer patron principal, esta centrado en la visién negativa del
paciente sobre si mismo, este se percibe desgraciado, inutil, enfermo, con poco valor. Las
experiencias negativas, las atribuye a un defecto suyo, ya sea de tipo psiquico, fisico o0 moral.
A consecuencia de esta manera de ver las cosas, el paciente tiende a subestimarse, y por esta
misma razén, se considera carente de los atributos esenciales para alcanzar la alegria y la

felicidad.

El segundo patron de la triada, se encuentra enfocado en la tendencia del sujeto
deprimido, a interpretar sus propias experiencias de forma negativa, el percibe que el mundo le
presenta, o le pide demandas exageradas, o le pone obstaculos insuperables, para evitar el logro

de sus objetivos. Realiza una interpretacion de sus interacciones con el entorno, con un tinte
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negativo, dicha interpretacion se llega a hacer mas notoria, al momento de observar la forma

mediante la cual, el paciente construye las situaciones con una orientacion negativa.

El ultimo componente de la triada, esta centrado sobre la vision acerca del futuro, de una
manera negativa, al momento de realizar proyectos a largo plazo, la persona depresiva, anticipa
la permanencia de sus dificultades, o problematicas actuales. Al momento de considerar hacerse

cargo de alguna tarea, inmediatamente tiene la expectativa de fracasar.

Dentro de los autores revisados para hablar de la depresion, esta Hornstein (2006), quién
analiz6 como los pacientes con depresion mostraban una pérdida de energia e intereés,
sentimientos de culpa, problemas en la concentracion, pérdida de apetito y pensamientos de
muerte o suicidio. Considera al humor deprimido, y a la pérdida de interés o satisfaccién, como
sintomas claves de las depresiones. Dentro de las depresiones se puede observar una
disminucion en la energia de la persona, lo que provoca un deterioro del rendimiento en la
escuela o el trabajo, y ademas reduciendo la motivacion para iniciar proyectos. Para el autor,
otros signos y sintomas a tomar en cuenta son los cambios en las funciones cognitivas, el
lenguaje y en funciones fisioldgicas como el suefio, el apetito o la actividad sexual, lo cual
afecta el funcionamiento social, laboral e interpersonal. Las personas que presentan depresion
muestran una vision pesimista de si mismos y también del mundo, ademas de un sentimiento de
impotencia y fracaso, estas personas también experimentan una pérdida en la capacidad de sentir
placer ya sea por el reconocimiento, por la actividad sexual, por cuestiones estéticas, o por el
gusto de comer, es como si la existencia perdiera sabor y sentido. Por su indiferencia hacia los
demas se sienten aislados y agobiados, esto lo muestran en distintos ambitos como el temporal
argumentando que no tienen futuro, motivacional, diciendo que no tienen fuerzas para seguir, y

en el valor de si mismos hablando de que no valen nada. Un problema al diagnosticar la
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depresion, es que la actitud de estas personas no consiste en recluirse en el silencio sino que se
refugian en el ruido de la violencia, el consumo de drogas o incluso en una adiccion al trabajo.
Es por ello que una persona depresiva tiene poca tolerancia a la frustracion, utiliza al
alcoholismo y a otras adicciones para auto medicarse y esta suele ser otra cara del vacio
depresivo, a la explosion adictiva le antecede la implosidn depresiva, por tanto la depresion y el
abuso de sustancias forman un circulo vicioso, ya que se ingieren las drogas como un intento de

liberarse de la depresion pero el dafio que producen la acentua.

Muriana, Pettend & Verbitz (2007) definen a la depresion literalmente como una
abolladura en una superficie, un descenso de la presion en la atmésfera o cualquier cosa que va
para abajo comenzando de un estado previo, mas o menos en equilibrio. En términos de la
conducta humana, indica un rompimiento del equilibrio y la eventual caida hacia abajo del
estado de animo, una hondonada percibida como un abatimiento de la persona. La depresion es
una experiencia la cual acompafia a los seres humanos desde sus origenes, desde siempre el
hombre se ha tenido que enfrentar al abatimiento de su &nimo, a la falta de ganas de hacer alguna

labor, a la pérdida de interés.

Considerando a la depresion como una enfermedad Hornstein, habla sobre sus distintos

tipos que a continuacion se definen:

a) Trastorno distimico, estad determinada por la presencia de un humor deprimido que se
mantiene durante la mayor parte del dia, y ademas prevalece la presencia de sentimientos
de tristeza, la gravedad que poseen estos sintomas es reducida. Para poder diferenciarla
de otros tipos de trastornos depresivos, se debe de tomar en cuenta que se caracteriza por

no ser residual de un trastorno depresivo mayor, tiene un curso crénico de méas de dos

36



afios con la presencia de sintomas ya sea de una forma persistente o intermitente, y que
generalmente su inicio se da en etapas como la infancia o la adolescencia.

b) Trastorno depresivo, mayor es aquel en el cual principalmente es indudable la elevada
gravedad de sintomas presentados a diferencia del trastorno distimico. En este trastorno
se presentan uno o mas episodios depresivos que se pueden sub-clasificar en Unicos o
recurrentes, y melancolicos o no melancolicos. La duracion que posee este trastorno es
mas corta que en la distimia, ya que es de aproximadamente de entre cinco y seis meses
sin tratamiento, aunque existe un porcentaje considerable que puede llegar a la
cronicidad.

c) Trastorno bipolar, se diferencia por la aparicién de episodios de hipomania 0 mania.
Dentro de algunos aspectos a considerar suele comenzar con depresion y se caracteriza
por la presencia de un periodo maniaco, la fase depresiva puede ser el preludio de la
mania o continuar de forma inmediata o incluso una y otra fase pueden ser separadas por
meses 0 anos.

d) Trastorno ciclotimico, sus sintomas se parecen a los del trastorno bipolar aunque son
menos graves durante la mayor parte del dia, estos pacientes experimentan estados
animicos anémalos que incluyen sintomas hipomaniacos recurrentes, pero no cumplen
con criterios completos de la mania o de depresion mayor sin embargo puede llegar a

ser precursor del trastorno bipolar.

Para dar un panorama de lo que la depresion en nuestros tiempos, Hornstein, habla de
que la depresidn es el flagelo de esta era como en otros tiempos lo fueron la tuberculosis o la

peste bubdnica. Después de las enfermedades cardiacas, las depresiones representan el mayor
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problema sanitario si se toma en cuenta la mortalidad prematura y los afios de vida util perdidos

debido a las incapacidades.

Segun el Global Burden Disease, que es un estudio que proporciona informacion y
proyecciones sobre la carga de morbilidad a escala mundial realizado por la OMS (Organizacion
Mundial de la Salud), situa a la depresion en segundo lugar de entre factores que provocan afios
perdidos a consecuencia de la mala salud, por delante de accidentes de transito, las
enfermedades vasculares cerebrales, la enfermedad obstructiva cronica, las infecciones de las

vias respiratorias, la tuberculosis y el VIH.

2.7 Ventas

En muchos paises de acuerdo a Roman y Rodriguez (2011) la labor de los vendedores se
encuentra muy devaluada, por ello se procura evitar el uso de la palabra vendedor y en lugar de
ésta, se llega a cambiar por términos como ejecutivo de ventas, asesor comercial, desarrollador
de negocios, representante de ventas, promotor de ventas, entre muchos otros. Esta mala imagen
que posee la labor de un vendedor, se encuentra basada en el bajo valor dado por la sociedad a
la importancia sobre la funcién de la venta personal en el entorno econdémico, y también a las
malas précticas comerciales que son utilizadas de forma poco ética esto para lograr la venta de

un producto, dejando de lado las necesidades reales del comprador.

Floria (1978) se refiere a la fuerza de ventas como el equipo de personas que tiene como
principal funcion lograr la expansion de la empresa: jefes de ventas, supervisores, instructores,

vendedores, analistas de mercado, entre otros.

De la actividad de las ventas y de como son vistas estas personas, es importante realizar

una evaluacidn respecto a la situacion de esta disciplina, para ello lo primero es identificar si a
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ésta actividad se le puede considerar como una profesion, existe varias definiciones respecto a
lo que se puede considerar como una profesion, entre algunos autores se encuentra Abbott
(1988, citado por Hawes, Rich & Widmier, 2004), el menciona a las profesiones como grupos
ocupacionales exclusivos de quienes aplican conocimientos que pueden ser un tanto abstractos
a casos particulares. De acurdo a estos autores, en el campo de las profesiones solamente existen
tres ocupaciones que son aceptadas universalmente como tales: la de médicos, abogados y

sacerdotes.

También hay otras ocupaciones que muy a menudo son consideradas como profesiones,
es el caso de los profesores de escuelas, contadores, bibliotecarios, ingenieros entre otros mas.
Ante la dicotomia de considerar si una ocupacion es una profesion o no, el enfoque deberia de
ser sobre medir mediante una escala el grado de profesionalizacion de la misma (Moore &

Rosenblum, 1970 citado por Hawes, Rich & Widmier 2004).

Existen muchas buenas razones por las cuales las personas de ventas buscan el
reconocimiento para su &rea como una profesién, esto se debe a que un vendedor dentro de una
corporacion, probablemente tendrian un mayor grado de influencia en las deliberaciones de la
estrategia global de la empresa, otro ejemplo podria ser cuando se les atribuya mas rapido
niveles altos de confianza en el ciclo de ventas, esto siempre y cuando su labor sea reconocida

como una profesion (Hawes, Rich & Widmier, 2004).

En un estudio realizado por estos autores para definir si las ventas son una profesion,
primero buscaron lograr un acuerdo en los criterios que deba cumplir una ocupacion para
considerarla como profesion. Llegaron a detallar seis criterios que una actividad debe tener para

poder considerarla como una profesion, y son:
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1. Base de conocimientos y formacion escolar.
2. Autonomiay confianza publica.

3. Servicio a la sociedad.

4. Culturay organizacion de colegios.

5. Cddigo de ética.

6. Tarea necesaria o habilidad exclusiva.

Se hizo una revision exhaustiva de la labor de ventas y de si poseia los criterios
necesarios para considerarla como una profesion. Se llego a la conclusion de contar con cuatro
criterios: a) base de conocimientos y formacion escolar, b) servicio a la sociedad, c) cultura y
organizacion de colegios, y d) tarea necesaria y habilidad exclusiva. En cuanto al criterio sobre
la autonomia y confianza publica, no fue posible llegar a un consenso sobre si contaba con él,
debido a la poca confianza que la sociedad llega a tener de un vendedor, y en cuanto al codigo
de ética las ventas actualmente cuentan con una notable carencia respecto a contar con un cédigo

de ética.

Por ultimo Hawes, Rich & Widmier (2004), concluyen que en un futuro, esperan sea
posible para las personas las cuales trabajan de empresa en empresa desempefiando el rol de
vendedores, poder llegar a convertirse su labor ante los 0jos de la sociedad en una profesion.
Vendedores de alto nivel como administradores de cuentas estratégicas, representantes de la
industria de la manufactura, vendedores de tecnologias de la informacion, entre otros son
sumamente expertos en areas especificas, y merece su trabajo ser reconocidos como una

profesion.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Participantes

La poblacion acerca de la cual se llevo a cabo la recoleccion de los datos fueron personas
actualmente empleadas con minimo un afio, ocupando el puesto de representantes de ventas del
sector farmaceutico en la ciudad de San Luis Potosi. Lo anterior arrojo como resultado la
cantidad de ciento veinte personas, quienes cumplen con dichas especificaciones

completamente.

3.2 Procedimiento de muestreo

El tipo de muestra usada fue probabilistica por lo que todos los elementos de la poblacion
cuentan con la misma posibilidad de ser elegidos. En cuanto al tamafio de la muestra, se refiere
al menor numero de unidades muestréales (personas pertenecientes a la delimitacion de la
poblacion) necesario para conformar una muestra que asegure un error estdndar determinado,

para ello se empleo la siguiente ecuacion:

n= N *Zo> * p*g
d¥*(N-1)+ Za**p*q

n = Tamano de la muestra

N = Total de la poblacion = 120 N= 120*1.962 * 0.5* 05
q = Probabilidad en contra = 50 % 0.052*120-1+196%*0.5*0.95
p = Probabilidad a favor = 50 % n= 115.248 = 91.6193 = 92
d = Precisién = 0.50 1.2579

Zo = Confianza de 95 % = 1.96
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3.3 Procedimiento

Para que los participantes respondieran las preguntas, se a bordo de manera individual a cada
uno de ellos para solicitarles su participacion, les fue proporcionado un cuestionario el cual
respondieron de manera anénima e individual. La investigacion se realizo en los lugares donde
laboran los representantes (hospitales, clinicas, consultorios médicos y unidades de salud) que

se ubican en la capital del estado de San Luis Potosi.

3.4 Recoleccion de datos y medidas

Para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario auto aplicado de elaboracion propia, el
cual, Garcia (2009) es un instrumento perteneciente a la categoria de escalas de actitudes que es
utilizado para medir el grado de intensidad de las actitudes y opiniones de manera objetiva. El
instrumento se encuentra conformado por una serie de reactivos afines a las actitudes, opiniones
o0 variables que se pretende medir, y cada uno cuenta con escalas las cuales reciben un valor

cuantitativo que se encuentra relacionado con cada reactivo u opcion de respuesta.

3.5 Tipo de estudio

El tipo de estudio utilizado en esta investigacion fue en primer lugar: cuantitativo ya que se llevo
a cabo una recoleccién de datos, esto para que fueran analizados, y fue utilizada una medicion
numeérica de datos cuantificables y estadisticas, para asi poder establecer la existencia de
patrones sobre el comportamiento de la poblacion estudiada; y debido a no encontrarse ninguno
estudio previo donde se relacionaran, o se hiciera referencia en un mismo contexto al calce
laboral y a la depresion, tampoco teniendo como entorno el Departamento de ventas. Por esta

razon se considerd también como exploratorio. Hernandez, Fernandez & Baptista (2003).
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3.6 Tipo de disefio

En cuanto al tipo de disefio empleado para la investigacion fue; no experimental ya que no se
manipularon las variables ni se construyd o modifico ninguna situacion o entorno para exponer
a sujetos investigados; y transversal por tener una dimension temporal en un momento en

especifico o tiempo Unico. Hernandez, Fernandez & Baptista (2003).

3.7 Andlisis de datos

Freidin (2007) habla sobre la importancia de la confiabilidad, para ello menciona el Alfa de
Cronbach que es un modelo de andlisis con consistencia interna basada en la correlacion
promedio entre items. Garcia (2009) recomienda su utilizacion por ser necesaria solo una
aplicacion del instrumento, por lo tanto no se requiere dividir items sino que Unicamente se hace
la medicion y se calcula el coeficiente. Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2003), en la
interpretacion de este coeficiente, no existe una regla especifica de a partir de cuél valor un
instrumento posee confiabilidad, sin embargo mencionan que de manera general es posible
considerar valores de .250 de coeficiente como de confiabilidad baja, resultados de .500 pueden
significar una confiabilidad media, en el caso de superar los .750 podria darse la categoria de
aceptable y en valores mayores a .900 entraria en la categoria de elevada confiabilidad. Una vez
analizada la confiabilidad segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), se debe hacer una
descripcion de los datos o puntuaciones para cada una de las variables, para ello se realizé una
distribucion de frecuencias que son el acumulado de puntuaciones ordenadas en sus respectivas

categorias, para ser presentadas las distribuciones de frecuencia se emplearon histogramas.

Ademas de lo anterior fue utilizado el coeficiente rho de Spearman, una medida de
correlacion para variables que posean un nivel de medicion ordinal, por tal motivo los individuos

pertenecientes a la muestra pueden ser ordenados en rangos o jerarquias. La variacion del
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coeficiente va de -1.0 que representaria una correlacion negativa perfecta a +1.0 que significa
una correlacion positiva perfecta. El software utilizado para la descripcion y el analisis de datos
fue el Paquete Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS) en su version numero veintidos,

desarrollado por la Universidad de Chicago.

3.8 Definicion y medicion de las variables

3.8.1 Aspectos relacionados con la persona
Son aquellos que estadn Gnicamente en funcion de lo concerniente al trabajador que es quien

ocupar o desempefiar las labores dentro del puesto de trabajo (ver Tabla 3.1).

Tabla 3.1 Aspectos relacionados con la persona

Aspectos relacionados con la persona

Son las cualidades mediante las que es posible determinar los
Caracteristicas de la rasgos de una personay por las que es puede distinguir de otra,

persona se valoro si dichas condiciones son Utiles para llevar a cabo una
tarea determinada dentro de un puesto de trabajo.

En general se refieren a lo indispensable que es requerido para
Necesidades que una persona subsista y se desarrolle en su entorno, se tomo
como referencia la Teoria de Dos Factores de Herzberg (1974).

Fuente: Elaboracion propia

3.8.1.1 Caracteristicas de la persona

Las caracteristicas que se valoraron fueron: habilidad, conocimiento, experiencia laboral y
formacion profesional. Para la evaluacion de las caracteristicas del trabajador se utilizaron
cuestionamientos usando una escala de Likert con valores de 0, 1, 2, 3, y 4, representando el 0
un total desajuste de la caracteristica del trabajador con el puesto desempefiado por este mismo
y siendo el 4 la representacidn de un ajuste perfecto entre las caracteristica del trabajador con el
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puesto que ocupa. Las caracteristicas evaluadas de cada uno de los trabajadores fueron las

siguientes:

Habilidad.- Se refiere a la capacidad que posee un individuo ya sea de forma innata,
desarrollada por medio del ejercicio o la experiencia, o adquirida por entrenamiento o
aprendizaje, permitiéndole esta actuar de forma simple o compleja, psiquica o motora,
ante una situacion laboral. Para este factor de habilidad se us6 la pregunta de
elaboracion propia con el nimero uno: Para desempefiar mi puesto de trabajo, ¢cémo
considero a mis habilidades?

Conocimiento.- Para realizar las labores del puesto, es el conjunto de informacion
subjetiva almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje, a través de la cual se
puede calcular, describir o prever un objeto, entendiendo como objeto a cualquier
entidad, cosa, situacién, realidad, hecho o propiedad con la que se interactie en el
puesto ocupado. Para el factor acerca de los conocimientos se empled la pregunta
catorce de elaboracion propia: De acuerdo al trabajo que realiza, ;,coOmo consideraria a
sus conocimientos?

Experiencia laboral.- Participacion personal en situaciones laborales repetibles o
mediante la observacion de las mismas, lo que proporciona la capacidad de resolver
problemas acerca de determinada tarea, situacion o estado de algin objeto dentro de
un contexto laboral. En cuanto para medir la experiencia laboral se utilizo el reactivo
de elaboracion propia nimero veinte: ;Qué papel juega al momento de realizar mi
trabajo?

Formacién profesional.- Preparacion académica efectuada por un individuo con el

objetivo de construir competencias tedricas y préacticas especializadas, metddicas y
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sociales para la realizacion de una actividad profesional o laboral concreta, o
desempefio de algun puesto de trabajo. Para el factor sobre la formacion profesional se
realizé el siguiente cuestionamiento de elaboracidn propia en la pregunta treinta y uno:

Su formacion profesional, ¢qué tan relacionada esta con el puesto que ocupa?

3.8.1.2 Necesidades del trabajador

Para la evaluacion de cada uno de los factores, se utilizaron cuestionamientos usando una escala
de Likert con valores de 0, 1, 2, 3, y 4, representando el 0 que el puesto laboral no satisface en
lo absoluto las necesidades del trabajador, y siendo el 4 la representacion de una completa
satisfaccion. Los factores tomados en cuenta para evaluar las necesidades de los empleados se

encuentran a continuacion:

e Factores econdmicos.- Se refiere a los ingresos que el empleado necesita percibir para
lograr la subsistencia (alimentacion, salud, vivienda, vestido y educacion) propia y de
sus dependientes, esta puede ser en forma monetaria, prestaciones o en especie. Para
factores econdmicos se llevo a cabo la pregunta de elaboracién propia nimero dos:
¢Como me siento para solventar la alimentacion, salud, vivienda, vestido y educacion
propia y de mis dependientes (solo si los tiene)?

e Condiciones fisicas del trabajo.- Esta categoria identifica las condiciones fisicas
adecuadas o inadecuadas las cuales requiere el trabajador para llevar a cabo el trabajo,
tales como ventilacion luz, espacio, instrumentos, frio, calor. En cuanto al factor
relacionado con las condiciones fisicas se usO la pregunta treinta y nueve de
elaboracion propia: (Como me siento con las condiciones fisicas bajo las que trabajo?

(&rea de trabajo, instrumentos, herramientas).
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Seguridad.- Privilegios de antiguedad, procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo
justas, politicas y procedimientos de la organizacion. En este factor referente a la
seguridad se uso la pregunta veintitrés de elaboracion propia: ; COmo me siento con la
seguridad proporcionada por mi puesto de trabajo? (politicas justas, opciones de
jubilacién, atencion a quejas, trato equitativo).

Factores sociales.- Oportunidades para relacionarse con los demés comparieros. Se
consideran dos subniveles: interrelaciones con un superior e interrelaciones con
compafieros. Para aquellos factores sociales relacionados con el jefe directo se empled
el cuestionamiento de elaboracion propia numero dieciocho: ;Cémo me siento con la
relacién que tengo con mi jefe directo? En cuanto a los factores sociales relacionados
con comparieros de trabajo se formula este cuestionamiento treinta y tres que también
es de elaboraciéon propia: (Como me siento con la relacion que llevo con mis
comparieros?

Status.- Es la posicidn que tiene asignado un trabajador dentro de la organizacién, ésta
puede variar de acuerdo a las asignaciones de tareas formales, o bien con las tareas
informales asignadas. Para el factor que hace alusion al estatus se hizo el
cuestionamiento de elaboracién propia veintiséis: ;Como me siento con la posicion
social o status que ocupa mi puesto dentro de la empresa?

Trabajo en si mismo.- En esta categoria el entrevistado manifiesta su sentimiento,
con relacion a lo bueno o lo malo del trabajo que realiza actualmente. Con la intencion
de medir el nivel de satisfaccion por el trabajo en si mismo se llevé a cabo la pregunta
treinta y siete de elaboracién propia: (Cémo me siento con mi puesto de trabajo y con

las funciones que desempefio?
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Posibilidad de crecimiento.- En esta categoria el trabajador debe responder de acuerdo
a su situacion participativa y evidencias objetivas que posibilitan su crecimiento o
dificultan el mismo. El crecimiento puede ser no solamente horizontal o vertical sino
también de acuerdo a su formacion educativa o sus habilidades individuales. Para
referirse al factor posibilidades de crecimiento se formul6 la pregunta de elaboracion
propia nimero once: ;coOmo me siento con las oportunidades de crecimiento que ofrece
mi puesto?

Logro.- En esta categoria se incluyen éxitos por trabajos concluidos, solucion de
problemas, justificacion y observacion de resultados del mismo. En el factor
relacionado al logro se usé la pregunta cinco de elaboracion propia, ¢como me siento
con los logros alcanzados en mi puesto?

Reconocimiento.- ElI mejor criterio para poder definir a esta categoria son aquellos
actos de distincion para el trabajador, realizados por sus compafieros, supervisores,
jefes, gerentes, clientes o publico en general. En cuanto a la intencion de medir el
reconocimiento se empleo el siguiente cuestionamiento treinta y seis de elaboracion
propia: ¢cémo me siento con el reconocimiento que se me brinda por mi desempefio
en el puesto?

Responsabilidad.- En esta categoria se incluyen los factores relacionados con la
autoridad y obligacién de responder por un trabajo asignado, ya sea propio o ajeno.
Para poder evaluar el factor acerca de la responsabilidad se usé la pregunta cuarenta y
uno de elaboracion propia: ¢cémo me siento con el grado de responsabilidad que se

me asigna por las tareas que realizo?
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3.8.2 Aspectos relacionados con el puesto
Estos se refieren solo a lo que tiene que ver con situaciones, factores o asuntos propios del lugar

0 puesto de trabajo que es ejercido por algin empleado (ver Tabla 3.2).

Tabla 3.2 Aspectos relacionados con el puesto

Aspectos relacionados con el puesto

Son exigencias que requieren un esfuerzo o energia e implican
un costo o desgaste, en el ambito laboral se toma como
referencia la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales de
Bakker y Demerouti (2007).

Demandas laborales

Son elementos que pueden disminuir las exigencias y costes
del trabajo, ayudar a la consecucién de objetivos ademas de
Recursos laborales incentivar el crecimiento, aprendizaje y desarrollo personal. Se
toma como referencia la Teoria de las Demandas y Recursos
Laborales de Bakker y Demerouti (2007).

Fuente: Elaboracion propia

3.8.2.1 Demandas laborales

Para evaluar acerca de si el trabajador es capaz de cubrir las demandas laborales exigidas por el
puesto que ocupa, se utilizaron afirmaciones usando una escala de Likert con valores que iban
de 0, 1, 2, 3, y 4, representando el 0 una total incapacidad del trabajador para cubrir la demanda
exigida por el puesto, y siendo el 4 la representacion de que el trabajador cubre completamente
el requerimiento del puesto. Para evaluar cada una de las demandas laborales se utilizaron las

variables citadas a continuacion:

e Demandas fisicas.- Son los requerimientos de esfuerzo fisico necesarios para ejercer
el puesto ademas de la constitucion fisica que debe poseer el empleado para

desempefiar el puesto adecuadamente. El primer factor enfocado a medir las demandas
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fisicas empleo la afirmacion de elaboracion propia en el item cuatro: me siento apto
fisicamente para poder desempefiar las funciones de mi puesto de forma correcta.

e Demandas emocionales.- Es el esfuerzo de control de emociones requerido por el
puesto para que el empleado pueda atender las demandas de su trabajo, las emociones
mostradas en este contexto no se consideran como una reaccion natural, sino como una
parte més del trabajo exigido por el puesto. El siguiente factor relacionado con las
demandas emocionales se evalu6 por medio de la siguiente afirmacion de elaboracion
propia en el item doce: puedo cubrir los requerimientos emocionales de mi puesto
(generar empatia, tolerancia a la frustracion, trabajo bajo presion, control de
emociones, manejo del estrés).

e Demandas intelectuales.- Se refiere a los esfuerzos mentales requeridos para
comprender, analizar y aprender frente a las situaciones y procesos inherentes a la
realizacion del trabajo. Para el Gltimo factor relacionado a las demandas donde se
evallian las demandas intelectuales se usé la afirmacién de elaboracion propia en el
item quince: cubro las demandas intelectuales de mi puesto (comprension, analisis y

aprendizaje de situaciones y procesos).

3.8.2.2 Recursos laborales

Para evaluar los recursos laborales proporcionados por el puesto, se utilizaron tanto
afirmaciones como preguntas, mediante el uso de una escala de Likert empleando valores que
iban de 0, 1, 2, 3, y 4, representando el 0 al hecho de no estar el trabajador conforme con el
recurso proporcionado por el puesto y siendo el 4 la representacion de que el trabajador se

encuentra totalmente conforme con el recurso proporcionado gracias al puesto. Para realizar la
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valoracion de los recursos laborales con los que cuenta el lugar de trabajo se tomaron en cuenta

las siguientes variables:

Retribucion econdmica.- Se encuentra conformada por las aportaciones periddicas que
la empresa otorga al empleado como compensacion por servicios prestados a lamisma,
y esta puede ser en dinero o en especie. En el primero de ellos referente al factor de
retribucion econdémica se uso la pregunta siete de elaboracion propia: de acuerdo al
trabajo que realizo, ¢cdmo considero a la retribucion econémica que recibo?

Soporte social.- Es la asistencia proporcionada al empleado 0 a grupos, desde dentro
de la empresa ya sea por parte de compafieros o superiores, la cual le es util para
afrontar las condiciones y labores existentes derivadas de su trabajo. Para el factor
relacionado con el soporte social se utilizo la frase de elaboracion propia nimero
nueve: en mi puesto se me proporciona la asistencia y/o asesoria adecuada para realizar
mi trabajo de forma correcta.

Privilegios.- Es la ventaja exclusiva que disfruta el trabajador por concesion de la
empresa, esto derivado del puesto que esta ocupando. Exencion de una obligacién o el
permiso de realizar una actividad de manera exclusiva. Para medir los privilegios se
empled el item diecisiete de elaboracion propia: considero que mi puesto me permite
gozar de privilegios que otros puestos no tienen (permisos, horarios, actividades).
Retroalimentacion sobre el desempefio.- Conjunto de reacciones u observaciones que
manifiesta un receptor, en este caso las personas involucradas en el trabajo del
empleado respecto a la actuacion del mismo, lo que es tenido en cuenta por este para
cambiar o modificar sus tareas o trabajos. Para valorar el factor acerca de la

retroalimentacion se empled la oracion de elaboracion propia nimero veintiuno: se me
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proporciona retroalimentacion acerca de mi desempefio para realizar los ajustes
necesarios.

Capacitacion laboral.- Proceso educativo por el cual personal de una empresa
adquirird conocimientos y habilidades técnicas necesarias para acrecentar su eficacia
en las tareas dentro de la organizacion. Para medir la capacitacion laboral se
implemento la afirmacion veinticinco de elaboracion propia: en mi puesto se me da
capacitacion para mejorar el desempefio de mis funciones.

Autonomia.- Es la libertad para ejercer la capacidad de poder dictarse sus propias
normas de comportamiento y para construir su propio ordenamiento. Al momento de
evaluar lo relacionado a la autonomia se hizo el item veintiocho: de elaboracion propia,
se me da la autonomia necesaria para poder desempefiar mi puesto de manera
adecuada.

Recursos fisicos.- Son las herramientas proporcionadas para que el empleado realice
sus funciones (equipo de cémputo, celular, auto entre otros). Respecto a la valoracion
hecha a los recursos fisicos relacionados con el puesto se empled la pregunta
veintinueve de elaboracion propia: ¢como considero a los recursos fisicos
(herramientas) proporcionados por mi puesto?

Estabilidad laboral.- Es el derecho que tiene el trabajador de permanecer en su empleo
y de no ser despedido, sino cuando sobrevengan circunstancias previamente sefialadas
en la ley, o del incumplimiento grave de sus obligaciones. Para poder evaluar el factor
referente a la estabilidad laboral se hizo la pregunta treinta y cuatro de elaboracién

propia: ¢como considero a la estabilidad laboral proporcionada por mi puesto?
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e Reto.- Meta a alcanzar, algo dificil que alguien se propone como objetivo. Para realizar
la medicion sobre el reto se empled la afirmacion cuarenta de elaboracion propia: mi

puesto cuenta con metas que me motivan a alcanzarlas.

3.8.3 Padecimiento de depresion

La depresion es una enfermedad en donde las personas muestran pérdida de energia e interés,
disminucion en la capacidad para experimentar placer con situaciones que antes lo llegaban a
producir, sentimientos de culpa, problemas de concentracion, pérdida de apetito, pensamientos
de muerte o suicidio, puede influir negativamente en el desempefio de un puesto de trabajo. Para
Ilevar a cabo la deteccidn de la depresion en el empleado, se utiliz6 la Escala Hospitalaria de
Ansiedad y Depresion (EHAD), la cual cuenta con catorce items y es de auto aplicacién, es un
instrumento de screening o deteccién para hacer el cribado de personas con estados de ansiedad
y depresion, se aplica en sujetos con sospecha de algun trastorno emocional o en la poblacién
en general, esta dividida en dos sub escalas una para la deteccion de la depresion y otra para la
ansiedad, cada una cuenta con siete items. De la escala se tomaron en cuenta solamente siete
items que determinan el padecimiento de la depresion que son: el item seis respecto al disfrute
de lo habitual, el diez referente al humor, el dieciséis relacionado con la alegria, el veintidds
sobre el aletargamiento, en cuanto al desinterés en la apariencia el item veintisiete, el treinta y

dos acerca del optimismo y por ultimo el treinta y ocho que hace referencia a la diversion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Variables sociodemograéficas

4.1.1 Edad
En cuanto a la edad, existe un rango el cual va de 24 afios a los 60 afios, la moda fue de 35 afios
con siete personas y una desviacion estandar de 8.38, la edad promedio mostrada fue de 40 afios

(ver Figura 4.1.1).

NUMERO DE REPRESENTANTES
o = (S w IN 5 o
N
S
2 I
~_____________________________|

mSeriesl 1 3 1 2 4 2 6 4

Figura 4.1.1 Distribucion de la edad

Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.1.2 Formacion académica

Para el ordenamiento de las areas de formacion académica se tomé como base la Clasificacion
Mexicana de Carreras en su version para el Censo de Poblacion y Vivienda 2010. Se observo
que la moda pertenece al area de negocios y administracion con treinta y ocho personas lo que
equivale a un 41% del total de sujetos investigados, las ciencias naturales con catorce personas
son el area que sigue con mayor numero empleados, las areas que cuentan con menos sujetos
son las de manufactura y procesos, agricultura silvicultura y pesca, y ciencias de la educacion,

con solo una persona (ver Figura 4.1.2).

salud I 7

Agronomia, silvicultura y pesca I 1
Manufactura y procesos I 1
Ingenieria mecénica, electrénica y tecnologia || | | I s
Ciencias de la computacion [ 2
Ciencias naturales || | A 1/
Derecho [ 4
Negocios y administracion | ::
Ciencias de la informacion | N I 8
Ciencias sociales y estudios del comportamiento || | | I

Ciencias de la educacion ] 1

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 4.1.2 Distribucion de &reas de formacion académica
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.1.3 Género
La distribucion del género tiene una ligera mayoria para los hombres con cuarenta y nueve
contra cuarenta y tres de las mujeres, equivalente a 53% de hombres y un 47% de mujeres (ver

Figura 4.1.3).

Mujer I /3

SEXO

Hombre | <0

40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
NUMERO DE REPRESENTANTES

Figura 4.1.3 Distribucion de género
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.1.4 Antigiiedad en el puesto
El tiempo que lleva cada uno de las personas ocupando el puesto independientemente de la
compafiia, va desde 1 afio hasta 34 afios. Los mas frecuentes 3 afios con nueve personas y una

desviacidn estandar de 7.862 y una media de 10.75 afios (ver Figura 4.1.4).

[y
o
©

NUMERO DE
REPRESENTANTES
OFRP N WMAOUG O~ ® ©

1 2 3 45 6 7 8 9 10111213 141516 18 19 20 22 24 25 26 27 30 32 34
TIEMPO EN EL PUESTO (ANOS)

Figura 4.1.4 Tiempo ocupando el mismo puesto
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.2 Aspectos relacionados con la persona

4.2.1 Caracteristicas de la persona

4.2.1.1 Habilidades

Sobre cdmo consideran sus habilidades respecto a su puesto, la mayoria posee una opinion
positiva ya que cuarenta y cuatro las consideran Utiles para realizar un buen trabajo, y treinta y

cinco creen que se ajustan perfectamente a lo requerido por el puesto (ver Figura 4.2.1.1).

Se ajustan perfectamente a lo que requiere el I
puesto
Me sirven para realizar un buen trabajo | R [ R -/

Permiten que cumpla con las expectativas del

0 20 40 60

Figura 4.2.1.1 Habilidades
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.1.2 Conocimientos
En cuanto a como consideran a sus conocimientos respecto a su puesto, mostraron respuestas
favorables ya que cuarenta y cuatro de ellos los consideraron muy Utiles para hacer un buen

trabajo y treinta y uno como exactamente necesarios (ver Figura 4.2.1.2).

son exactamente necesarios para el puesto ||| GG 31
Son de mucha utilidad para hacer un buen _ 44
trabajo

Me permiten cumplir con las expectativas del _ 17
puesto

0 10 20 30 40 50

Figura 4.2.1.2 Conocimientos
Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.1.3 Experiencia laboral
En relacion a la experiencia laboral con la que cuentan y el papel de esta en el puesto, se observo
una percepcion favorable debido a que cuarenta y siete la consideran muy atil y treinta y ocho

como indispensable (ver Figura 4.2.1.3).

Es indispensable [N c
Es muy atil |, -
Me ayuda en ciertas funciones | I 7
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figura 4.2.1.3 Experiencia laboral
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.1.4 Formacion profesional
Respecto a lo relacionado de su formacion profesional con el puesto, la percepcidn estd mas
dividida, treinta y uno la consideran relacionada en buena medida al puesto mientras que treinta

y uno dicen que se relaciona en algunos aspectos (ver Figura 4.2.1.4).

Esta completamente orientada a lo que _ 17
realizo en mi puesto
Esta relacionada en buena medida con mi _ 31
trabajo
Se relaciona en algunos aspectos | NN ::

Tiene muy poca relacion con lo que hago | 10

No tiene ninguna relacion com mi trabajo [ 3
0 5 10 15 20 25 30 35
Figura 4.2.1.4 Formacidn profesional

Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2 Necesidades de la persona

4.2.2.1 Factores econOmicos
Sobre si se sienten satisfechos en su capacidad para solventar sus gastos, la mayoria (cincuenta
y nueve) se sintieron satisfechos, dieciocho totalmente satisfechos, mientras que solo cinco no

se sintieron satisfechos (ver Figura 4.2.2.1).

Totalmente satisfecho | N 18

Satisfecho [ -°
Ni satisfecho, ni insatisfecho | I 10
Insatisfecho [l 5

0 10 20 30 40 50 60 70

Figura 4.2.2.1 Factores economicos
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.2.2 Condiciones fisicas
Respecto a las condiciones fisicas bajo las que trabajan hay una percepcién favorable ya que
cincuenta y cuatro estan satisfechos, treinta totalmente satisfechos y solo dos insatisfechos (ver

Figura 4.2.2.2).

Totalmente satisfecho || GGG 30
satisfecho [ -/

Ni satisfecho, ni insatisfecho |l 6

Insatisfecho [Jj 2

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.2.2.2 Condiciones fisicas
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2.3 Seguridad
Acerca de la seguridad en el trabajo la percepcion que domina es la satisfaccion con cuarenta y
tres personas, seguida de no sentirse ni satisfechos ni insatisfechos con treinta y dos, solo una

se siente totalmente insatisfecha (ver Figura 4.2.2.3).

Totalmente satisfecho [N 11
Satisfecho NN /3
Ni satisfecho, ni insatisfecho I 32
Insatisfecho N 5

Totalmente insatisfechno | 1

0 10 20 30 40 50

Figura 4.2.2.3 Seguridad
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.2.4 Factores sociales en relacion al jefe directo
Referente a la relacion con el jefe directo, la mayoria tiene una percepcién favorable al respecto,
treinta y tres se sienten totalmente satisfechos con ella, treinta y ocho satisfechos y solo dos

totalmente insatisfechos, al igual que insatisfechos (ver Figura 4.2.2.4).

Totalmente satisfecho [ I NG 33
Satisfecho I 35
Ni satisfecho, ni insatisfecho | INEREEEN 17
Insatisfecho M 2

Totalmente insatisfecho 1l 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 4.2.2.4 Factores sociales en relacion al jefe directo
Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2.5 Factores sociales en relacion a los comparieros
La percepcion para la relacion con compafieros es positiva debido a que cuarenta y tres se

sienten totalmente satisfechos y cuarenta y uno satisfechos (ver Figura 4.2.2.5).

Totamente satistecho | <
saistecno | !

Ni satisfecho, ni insatisfecho - 8

0 10 20 30 40 50

Figura 4.2.2.5 Factores sociales en relacion con los compafieros
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.2.6 Estatus
Respecto al sentir con el estatus o posicion social de su puesto la mayoria (sesenta y cinco) se
perciben satisfechos, mientras catorce no se sintieron ni satisfechos ni insatisfechos (ver Figura

4.2.2.6).

Totalmente satisfecho - 9

satistecno | <5
Ni satisfecho, ni insatisfecho - 14

Insatisfecho . 4

0 10 20 30 40 50 60 70

Figura 4.2.2.6 Estatus

Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2.7 Trabajo en si mismo
En cuanto a si se sienten satisfechos con el puesto y las funciones que desempefan, la mayoria
posee una opinion positiva ya que veinticinco personas estan totalmente satisfechos, veinticinco

satisfechos y solo dos insatisfechos (ver Figura 4.2.2.7).

Totalmente satisfecho | NGO 2>

Satisfecho N -6
Ni satisfecho, ni insatisfecho [ ©

Insatisfecho [} 2

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.2.2.7 Trabajo en si mismo
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.2.8 Posibilidades de crecimiento
Respecto a cdmo se sienten con las posibilidades de crecimiento del puesto, cuarenta y nueve
dijeron sentirse satisfecho, trece totalmente satisfechos mientras que solo dos estan totalmente

insatisfechos (ver Figura 4.2.2.8).

Totalmente satisfecho | NN 13
Satisfecho I /o
Ni satisfecho, ni insatisfecho | EGEGTzNG 22
Insatisfecho [ 6
Totalmente insatisfecho | 2
0 10 20 30 40 50 60
Figura 4.2.2.8 Posibilidades de crecimiento

Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2.9 Logro
Sobre como se sienten con los logros alcanzados en el puesto veintiséis dijeron sentirse
totalmente satisfechos, cincuenta y seis satisfechos y solo uno insatisfecho, lo cual habla de

haber una percepcion de satisfaccion en este aspecto (ver Figura 4.2.2.9).

Totalmente satisfecho | NN 6

Satisfecho [ 56
Ni satisfecho, ni insatisfecho [N ©

Insatisfecho | 1

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.2.2.9 Logro
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.2.2.10 Reconocimientos
Respecto a la percepcion de reconocimiento diecinueve dijeron sentirse totalmente satisfechos,
cincuenta y uno satisfechos y Gnicamente uno se percibié totalmente insatisfecho con dicha

cuestion (ver Figura 4.2.2.10).

Totalmente satisfecho 19

Satisfecho 51

=
w

Ni satisfecho, ni insatisfecho

o0}

Insatisfecho

|
[y

Totalmente insatisfecho

o

10 20 30 40 50 60

Figura 4.2.2.10 Reconocimiento
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.2.2.11 Responsabilidad
Sobre su sentir acerca de la responsabilidad asignada, la mayoria se siente o totalmente
satisfecho (veintiséis) o satisfecho (cincuenta y dos) con el grado de responsabilidad que se les

asigna por su puesto (ver Figura 4.2.2.11).

Totalmente satisfecho _ 26
satistecno. | -
Ni satisfecho, ni insatisfecho - 11

Insatisfecho I 2

Totalmente insatisfecho I 1

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.2.2.11 Responsabilidad
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3 Aspectos relacionados con el puesto
4.3.1 Demandas laborales

4.3.1.1 Demandas fisicas
En cuanto a ser capaces de cubrir las demandas fisicas del puesto, la mayoria consideran hacerlo

siempre con sesenta y seis, y solo una persona cree hacerlo ocasionalmente (ver Figura 4.3.1.1).
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Frecuentemente _ 25

Ocasionalmente I 1

0 10 20 30 40 50 60 70

Figura 4.3.1.1 Demandas fisicas
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.1.2 Demandas emocionales
Acerca de su percepcion sobre si pueden cubrir los requerimientos emocionales de su puesto,
treinta y ocho consideraron que lo hacen siempre, y cincuenta frecuentemente (ver Figura

4.3.1.2).

Ocasionalmente . 3

Rara vez |1

Figura 4.3.1.2 Demandas emocionales
Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.3.1.3 Demandas intelectuales

Sobre sentirse capaces de cubrir las demandas intelectuales, la mayoria (cuarenta y ocho)

argumentaron hacerlo siempre y cuarenta y uno frecuentemente (ver Figura 4.3.1.3).

siempre I /5
Frecuentemente | /1

Ocasionalmente [ 3
0 10 20 30 40 50

Figura 4.3.1.3 Demandas intelectuales.
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.2 Requerimientos laborales

4.3.2.1 Retribucion econémica

60

En cuanto a retribucion econdmica recibida por supuesto la percepcion en general es positiva,

sesenta y dos la consideran buena, diecinueve regular y solo cuatro la consideran deficiente o

pésima (ver Figura 4.3.2.1).

Excelente | 7

Buena N, 2

Regular NN °
Deficiente [ 3

Pésima | 1

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.3.2.1 Retribucion economica
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.3.2.2 Recursos fisicos
Sobre recursos fisicos asignados por el puesto la mayoria (cincuenta y tres personas) considero

que eran buenos y veintiocho incluso excelentes, solo uno deficientes (ver Figura 4.3.2.2).

crceterccs N
Regulares ||

Deficientes

[ |
[

0 10 20 30 40 50 60

Figura 4.3.2.2 Recursos fisicos
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.2.3 Estabilidad laboral
Sobre la estabilidad laboral proporcionada por su puesto, la mayor parte se sinti6 satisfecho con
ella ya que catorce la consideran excelente y cincuenta y cinco buena, mientras que seis la

consideraron baja (ver Figura 4.3.2.3).

excelente NN -

Buena 55

Regular 17

Baja

o I
(o}

10 20 30 40 50 60

Figura 4.3.2.3 Estabilidad laboral

Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.3.2.4 Soporte social
Acerca del apoyo o asesoria brindados a su puesto la mayoria tiene una percepcion positiva ya

que treinta y nueve siempre la reciben y treinta y ocho frecuentemente (ver Figura 4.3.2.4).

siempre |
I

Ocasionalmente

Rara vez - 3

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Figura 4.3.2.4 Soporte social
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.2.5 Privilegios
Sobre si contar con privilegios que otros no tenian, la mayoria (treinta y nueve siempre y treinta

y tres frecuentemente) considero que su puesto se los proporcionaba (ver Figura 4.3.2.5).

siempre | o
Frecuentemente |
Ocasionalmente _ 17

Rara vez - 3

0 ) 10 15 20 25 30 35 40 45

Figura 4.3.2.5 Privilegios
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.3.2.6 Capacitacion
Acerca de proporcionarles capacitacion, gran parte tiene buena percepcion al respecto ya que
treinta y nueve personas consideraron recibirla siempre y cuarenta y cuatro frecuentemente (ver

Figura 4.3.2.6).

siempre [ :o
Frecuentemente | -/
Ocasionalmente | 7

Raravez ] 2

0 10 20 30 40 50

Figura 4.3.2.6 Capacitacion
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.2.7 Reto
Respecto a si su puesto les proporcionaba retos, treinta y cinco personas consideran que su

puesto se los da siempre y treinta y seis de manera frecuentemente (ver Figura 4.3.2.7).

siempre | 35
Frecuentemente | ¢
Ocasionalmente | 1o

Raravez [JJj 2
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 4.3.2.7 Reto
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.
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4.3.2.8 Retroalimentacion
En cuanto a si reciben retroalimentacion sobre su labor, treinta y uno personas consideraron

recibirla siempre y treinta y ocho frecuentemente, rara vez solo cinco (ver Figura 4.3.2.8).

siempre [ -
Frecuentemente |, ::
Ocasionalmente ||| |GGG

Raravez [N 5

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 4.3.2.8 Retroalimentacion
Fuente: elaboracion propia con base en los datos de la muestra.

4.3.2.9 Autonomia
Respecto a la autonomia necesaria para desempefarse de manera adecuada, muchos tuvieron
una respuesta favorable al respecto, cuarenta y uno de ellos consideraron recibirla siempre,

treinta y seis frecuentemente y dos rara vez la tuvieron (ver Figura 4.3.2.9).

siempre |
Frecuentemente |
I

Ocasionalmente

Raravez [JJj 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Figura 4.3.2.9 Autonomia
Fuente: elaboracidn propia con base en los datos de la muestra.
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4.4 Indice de depresion

De acuerdo a los puntos de corte de la Escala Hospitalaria de Ansiedad y Depresion (EHAD)
propuestos por sus autores para identificar casos de depresion, se puede ver que ochenta y siete
de las personas se ubican con puntajes de entre 0 y 7 que entran en la categoria de casos sin
depresion, mientras que cinco personas (dos con 8 puntos y tres con 9) cuenta con puntajes de
8 a 10, que se les identifica como probables casos de depresion, por ultimo en el rango de 11 a
21 puntos no se encontraron sujetos, lo que indica la ausencia de casos de depresion entre la

muestra de representantes (ver Figura 4.4).

= [ N N
o (6] o (6]

NUMERO DE REPRESENTANTES
o

o

2 i
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
PUNTAJES DE LA ESCALA

Figura 4.4 indice de depresion
Fuente: elaboracidn propia con puntuaciones de la muestra sobre la sub escala de depresion de la EHAD.
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4.5 Analisis de confiabilidad

Como se muestra en la Tabla 4.1, el valor arrojado por el programa SPSS 22 para el Alfa de
Cronbach de los veintisiete elementos es de .910, esto indica de acuerdo a Hernandez, Fernandez
y Baptista (2003) que el instrumento de elaboracién propia utilizado posee una elevada

confiabilidad.

Tabla 4.1 Andlisis de confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach NuUmero de elementos

910 27

Fuente: elaboracion propia con base en los datos del instrumento.

4.6 Correlaciones

Para que fuera posible establecer si existe una correlacion entre la depresion y las variables
utilizadas para determinar el calce laboral, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman
el cual de acuerdo a Herndndez, Fernandez y Baptista (2003) “son medidas de correlacion
utilizadas para variables con caracteristicas de medicion ordinal, de tal manera que las unidades,
individuos o casos pueden ser ordenados mediante rangos, y son empleados para relacionar
estadisticamente a las escalas de Likert”. Gracias a lo anterior fue posible identificar qué tipo

de relacion poseen las variables estudiadas entre si.
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4.6.1 Correlacion entre la depresion y las necesidades
La Tabla 4.2 muestra una correlacion negativa entre el indice de depresion y las necesidades en
diez de los once factores, lo cual indica la existencia de una mayor susceptibilidad del trabajador

a padecer depresion si uno de estos factores no se encuentra satisfecho.

Tabla 4.2 Correlacion entre depresion y necesidades

Necesidades Indice de
depresion
;Cémo me siento para solventar la | Coeficiente de| .- .
Factores econdmicos |alimentacion, salud, vivienda, vestido y Cc_Jffela_Clon
educacion propia y de mis dependientes? Sig. (bilateral) | .008
Coeficiente de o
Logro ¢Como me siento con los logros alcanzados en | correlacion -381
mi puesto’ Sig. (bilateral) | 000
) Coeficiente de *
Oportunidades  de|;Cémo me siento con las oportunidades de | correlacion -.265
crecimiento crecimiento que ofrece mi puesto? Sig. (bilateral) | 011
. . , . L Coeficiente de o
Factor social jefe | ;Coémo me siento con la relacién que tengo con correlacion -.276
i il i ?
directo mi jefe directo Sig. (bilateral) |.008
. . Coeficiente de "
. ;,COmo me siento con la seguridad - -.207
Seguridad ;roporcionada por mi puesto de trabajo?g cc_)rrela_mon
Sig. (bilateral) |.048
cé et I L " tat Coeficiente de 261"
,Como me siento con la posicion social o estatus . -
Estatus cue ocupa mi puesto der?tro de la empresa? cc_)rrela_mon
q pamip presa: Sig. (bilateral) | 012
Factor social | ;Como me siento con la relacion que llevo con S;?Eg;%tﬁ de -.232"
A i N ?
companeros MIS companeros: Sig. (bilateral) |.026
Coeficiente de o
. . ; COmMo me siento con mi puesto de trabajo y con iy -.309
Trabajo en si mismo fas funciones que desem Il;ﬁo? oY cc_)rrela_mon
q peno: Sig. (bilateral) | 003
. - . Coeficiente de ek
. . . ; CO 1 - -.347
Condiciones fisicas (Bg'%r?;s muee frlgtr)];(_)ogon las condiciones fisicas correlacion
jolasq 10" Sig. (bilateral) |.001
(Como me siento con el grado de|Coeficiente de| ..
Responsabilidad responsabilidad que se me asigna por las tareas C(_)rrela-cmn
que realizo? Sig. (bilateral) | 014
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia con datos de la muestra y de la sub escala de depresion de la EHAD
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4.6.2 Correlacién entre las demandas laborales y la depresion

En la Tabla 4.3 se puede notar la presencia de una correlacion negativa entre el indice de
depresion y las demandas laborales, esto es un aspecto relacionado con el puesto de trabajo,
dicha correlacion se dio en los tres factores evaluados, lo cual indica que si el trabajador no se
Ilega a sentir capaz de cubrir las demandas exigidas por el puesto esto le podria llegar a generar

depresion.

Tabla 4.3 Correlacion entre depresion y demandas laborales

Indice  de
Demandas Laborales L
depresion
Demandas fisicas Me siento apto fisicamente para poder | COeficiente de| .o«
desempefiar las funciones de mi puesto de cc_)rrela_mon
forma correcta Sig. (bilateral) | o012
Demandas emocionales : i : Coeficiente de | oo
Puedo cubrir los requerimientos emocionales | correlacion :
de mi puesto Sig. (bilateral) | o5
Demandas intelectuales Coeficiente de | 5.
Cubro las demandas intelectuales de mi puesto | correlacion
Sig. (bilateral) | 003
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia con datos de la muestra y de la sub escala de depresion de la EHAD

4.6.3 Correlacidn entre recursos laborales y la depresion

Se puede ver la existencia de una correlacion negativa entre el indice de depresion y los recursos
laborales (ver Tabla 4.4), que forman parte de los aspectos relacionados con el puesto de trabajo,
la negatividad de esta correlacion indica que si el trabajador considera que los recursos laborales
proporcionados por el puesto no son adecuados es muy probable que lo anterior le llegue a

generar depresion y esta situacion se dio en siete de nueve factores analizados.

74



Tabla 4.4 Correlacion entre depresion y recursos laborales

Indice  de
Recursos laborales L
depresion

Retribucion economica | pe acyerdo al trabajo que realizo, ¢(cémo Coreifllmeiqf de =271

considero a la retribucién econémica que corretaclo

recibo? Sig. (bilateral) 009
Privilegios Coeficiente de | g,

Considero que mi puesto me permite gozar de | correlacion '

privilegios que otros puestos no tienen Sig. (bilateral) 005
Retroalimentacion ) , L Coeficiente de | 213"

Se me proporciona retroallm_entamon acerca | correlacion .

de mi _desempeno para realizar los ajustes Sig. (bilateral)

necesarios .042
Capacitacion Coeficiente de | _ 311

En mi puesto se me da capacitacion para | correlacion '

mejorar el desempefio de mis funciones Sig. (bilateral) 003
Autonomia Coeficiente de | 333"

Se me da la autonomia necesaria para poder | correlacion '

desempefiar mi puesto de manera adecuada Sig. (bilateral) 001
Estabilidad laboral Coeficiente de 240"

¢Como considero a la estabilidad laboral | correlacion '

proporcionada por mi puesto? Sig. (bilateral) 021
Retos . ) Coeficiente de N

Mi puesto cuenta con metas que me motivan a | correlacion -213

alcanzarlas Sig. (bilateral) | 042
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracidn propia con datos de la muestra y de la sub escala de depresion de la EHAD

4.6.4 Factores sin correlacion
Entre aquellos factores sin una correlacion significativa con el indice de depresion (ver Tabla
4.5), se encuentran cuatro utilizados para la variable de caracteristicas, esto indica que la

percepcion sobre si sus caracteristicas son de utilidad en el puesto no tuvo influencia sobre
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padecer depresion. De igual forma esta un factor sobre las necesidades (reconocimiento) y dos

acerca de recursos no mostrando relacion con la depresion.

Tabla 4.5 Factores sin correlacion con la depresion

Factores Indice de
depresion
Habilidades Para desempefiar mi puesto de trabajo, | Coeficiente de| 101
¢cémo considero a mis habilidades? correlacion '
Sig. (bilateral) | .068
® « |Conocimientos De acuerdo al trabajo que realizo, ¢como | Coeficiente de | 160
=5 consideraria a mis conocimientos? correlacion '
g e Sig. (bilateral) | 127
g % Experiencia Mi experiencia laboral, ,qué papel juega al | Coeficiente  de | 132
S o |laboral momento de realizar mi trabajo? correlacion '
0° Sig. (bilateral) | 211
Formacion Mi  formacion profesional, ¢qué tan|Coeficiente de - 053
profesional relacionada esta con el puesto que ocupo? | correlacion '
Sig. (bilateral) .614
3
g e me brinda por i desempenoanél puestos | Cocicete  de |-201
= Reconocimiento P P PUESIO™ | correlacion .055
§ Sig. (bilateral)
Z
Recursos fisicos [ ¢Coémo considero a los recursos fisicos [ Coeficiente de 132
- o (herramientas) proporcionados por mi | correlacion '
3 < puesto? Sig. (bilateral) | 209
§ S Soporte social En mi puesto se me proporciona la asistencia Coeﬂme_nte de | 145
s y/o asesoria adecuada para realizar mi | correlacion '
trabajo de forma correcta Sig. (bilateral) 167
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: elaboracidn propia con datos de la muestra y de la sub escala de depresién de la EHAD
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

El objetivo de esta tesis fue en primer lugar, identificar si existe un ajuste entre la persona y el
puesto de representante de ventas del sector farmacéutico en San Luis Potosi, después establecer
si dichos representantes padecen depresion, y posteriormente si hay una relacion entre la
existencia de calce laboral y la presencia de depresion. A continuacién se presentan las

conclusiones por apartados:

5.1 Calce laboral

5.1.1 Aspectos relacionados con la persona

Basandose en resultados obtenidos se puede concluir sobre aspectos relacionados con las
personas, que a pesar de la diversidad en cuanto a la formacién académica de cada trabajador
(ver Figura 4.1.2), y de no considerar a su formacion profesional como completamente orientada
al puesto que ocupan (ver Figura 4.2.1.4), los representantes de ventas poseen una percepcion
favorable acerca de como el puesto que ocupan, satisface sus necesidades ademas de cdmo sus
caracteristicas se acoplan al trabajo desempefiado. Lo anterior concuerda con Floria (1978)
quien considera que para lograr un mejor ajuste en el trabajo, es importante tomar en cuenta a

las caracteristicas personales de cada empleado.

5.1.2 Aspectos relacionados con el puesto de trabajo

Al mostrar la poblacién estudiada, una apreciacion positiva sobre la capacidad que poseen de
cumplir con las demandas laborales que les son exigidas, y de considerar a los recursos
proporcionados por su puesto de trabajo como adecuados o Utiles, es posible corroborar lo
planteado por Bakker & Demerouti (2007) en su Modelo de Demandas y Recursos Laborales

(ver Figura 2.4), en donde plantean que en la necesidad de hacer frente a las demandas del
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puesto, el empleado utiliza ademas de sus caracteristicas, recursos laborales que tienen la
funcién de ayudar al logro de objetivos asi como también a reducir costes que representan las

demandas laborales.

5.2 Depresion

Al no encontrarse actualmente casos en los cuales un representante padezca depresion (ver
Figura 4.4), la baja productividad o el aumento en el ausentismo en el puesto, no podrian en este
momento ser atribuidos a la depresion como lo mencionan Rost, Marshall, Shearer & Dietrich
(2011). Sin embargo es importante no perder de vista lo dicho por Wang (2007) citado por
Mclintyre, Liauw & Taylor (2011), respecto a que no darle la relevancia adecuada a las
afectaciones de la depresién puede provocar bajo indice de deteccion, deficiencias en el

diagnostico y un tratamiento inadecuado.

5.3 Relacion entre calce laboral y depresion

Es posible identificar una correlacién significativa entre las necesidades del trabajador y las
demandas y recursos laborales del puesto con la depresion (ver Tablas 4.2, 4.3 y 4.4), por lo
tanto se concluye que si el representante llega a percibir un desajuste entre estas variables, existe
la probabilidad de que esto le pueda llegar a generar depresion. De igual forma si se detecta un
problema de depresion de algin empleado, es posible que una causa sea la presencia de dicho
desajuste. Sobre la relacion entre las caracteristicas del empleado con la depresion, fue posible
identificar que no es significativa entre ellas (ver Tabla 4.5), por lo tanto si la persona considera
que sus caracteristicas no calzan con su puesto, no tendra problemas de depresion siempre y
cuando perciba que sus necesidades si se ajustan con las demandas y recursos laborales del

puesto.
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5.4 Comprobacion de las hipoétesis

Ahora se determinara si las hipétesis planteadas en un inicio con aceptadas o no:

e HI1.- Esta hipdtesis se acepta ya que fue posible identificar, por la evaluacion de las
caracteristicas y necesidades de la persona y de las demandas y recursos laborales del
puesto, un ajuste entre los representantes y el puesto que estan ocupando.

e H2.- En base a los resultados de la sub escala de depresién de la EHAD, no se acepta
esta hipdtesis al no encontrarse ningln caso de depresion entre la poblacion estudiada.

e H3.- Con la informacion obtenida fue posible determinar que la hipdtesis es aceptada,
ya que si bien no hubo casos depresion la correlacion encontrada muestra que si los
representantes de ventas no llegaran a calzar con el puesto que ocupan serian mas

susceptibles a padecer depresion.

5.5 Recomendaciones

Para que el Departamento de recursos humanos cumpla su propdésito, que de acuerdo a Werther
y Davis (2008) es mejorar la contribucién del personal a la produccion de la organizacion,
deberd realizar actividades periddicas para poder efectuar la deteccion, diagndstico y
tratamiento adecuado de la depresidn entre el personal de la empresa. Si bien segin Koontz &
Weihrich (1998), el proceso de seleccidn de personal elige a la persona mas indicada para ocupar
un puesto, es fundamental que estos conozcan de forma clara cuales son las demandas y recursos
laborales del puesto, para que también puedan hacer una evaluacion del puesto, y con esto lograr
un ajuste mas adecuado entre la persona y el puesto. Por Gltimo el Departamento de recursos
humanos debera buscar el establecimiento de mecanismos para mantener un ajuste entre la
persona y el puesto, con lo cual se eviten los costos y consecuencias que implica que los

representantes de ventas padezcan depresion.
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INICIALES:

ESCOLARIDAD :
Preparatoria { )

Carrera Técnica ( )

ANEXOS

Carrera Trunca ( )

Licenciatura { )

SEXO (H) (M) EDAD: afios ANTIGUEDAD EN EL PUESTO : afios

(La informacién recabada serd manejada de forma confidencial y utilizada tnica y exclusivamente con fines académicos y estadisticos)

A continuacién se le presentan varias preguntas o afirmaciones, lea cada frase y elija circulando la respuesta que
exprese su criterio al respecto y/o que se ajuste a como se sintié durante la semana pasada, no es necesario pensar
mucho las respuestas. No hay respuestas correctas o incorrectas, marque solo una. Tiempo aprox. 10 min

1.- Para desempefiar mi puesto de trabajo, ¢écémo considero a mis habilidades?

Se ajustan perfectamente a lo que requiere el puesto

Me sirven para realizar un buen trabajo

Permiten que cumpla con las expectativas del puesto

Son de poca utilidad para el trabajo que realizo

No sirven en lo absoluto para las labores que llevo a cabo

O =N W

2.- §Como me siento para solventar la alimentacion, salud, vivienda, vestido y educacion propia y de mis

dependientes (si los tiene)?

Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
3.- Me siento tenso o nervioso
Todos los dias Muchas veces Aveces Nunca
3 2 1 0
4.- Me siento apto fisicamente para poder desempefiar las funciones de mi puesto de forma correcta
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 1 0
5.- éCémo me siento con los logros alcanzados en mi puesto?
Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
6.- Todavia disfruto con lo que antes me gustaba
Como siempre No lo bastante Sélo un poco Nada
0 i 2 3
7.- De acuerdo al trabajo que realizo, ¢cdmo considero a la retribucion econémica que recibo?
Excelente Buena Regular Deficiente Pésima
4 3 2 1 0
8.- Tengo una sensacion de miedo, como si algo horrible me fuera a pasar
Definitivamente y es muy fuerte Si pero no es muy fuerte Un poco, pero no me preocupa Nada
3 2 1 ; 0
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9.- En mi puesto se me proporciona la asistencia y/o asesoria adecuada para realizar mi trabajo de forma correcta

Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 j 0
10.- Puedo reirme y ver el lado positivo de las cosas
Al igual que siempre lo hice Ahora ya no tanto Casi nunca Nunca
0 1 2 3

11- ¢Como me siento con las oportunidades de crecimiento que ofrece mi puesto?

Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
12.- Puedo cubrir los requerimientos emocionales de mi puesto
{generar empatia, tolerancia a la frustracion, trabajo bajo presién, control de emociones, manejo del estrés)
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 1 0

13.- Tengo mi mente llena de preocupaciones

La mayoria de las veces
3

Con bastante frecuencia

2

A veces, aunque no muy a menudo
1

Sélo en ocaciones
0

14.- De acuerdo al trabajo que realizo, écomo consideraria a mis conocimientos?

Son exactamente los necesarios para el puesto

Son de mucha utilidad para hacer un buen trabajo

Me permiten cumplir con las expectativas del puesto

No considero que sirvan de mucho para este puesto

No tienen ninguna utilidad al momento de realizar mi trabajo

Ol |IN|w &

15.- Cubro las demandas intelectuales de mi puesto (comprensién, analisis y aprendizaje de situaciones y procesos)

Siempre
4

Frecuentemente
3

Ocasional
2

Rara vez
1

mente

Nunca
0

16.- Me siento alegre

Nunca
3

No muy a menudo

2

A veces

Casi siempre
0

17.- Considero que mi puesto me permite gozar de privilegios que otros puestos no tienen (permisos, horarios, actividades)

Siempre
4

Frecuentemente
3

Ocasional
2

Rara vez
1

mente

Nunca
0

18.- ¢Como me siento con la relacién que tengo con mi jefe directo?

Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
19.- Puedo estar sentado confortablemente y sentirme relajado
Siempre Por lo general No muy a menudo Nunca
0 1 2 3
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20.- Mi experiencia laboral, équé papel juega al momento de realizar mi trabajo?

Es indispensable Es muy atil Me ayuda en ciertas funciones Es de poca utilidad Es innecesaria
4 3 2 1 0
21.- Se me proporciona retroalimentacion acerca de mi desempefio para realizar los ajustes necesarios
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 1 0
22.- Me siento como si cada dia estuviera mds lento
Por lo general, en todo momento Muy a menudo A veces Nunca
3 2 ik 0
23.- §Coémo me siento con la seguridad proporcionada por mi puesto de trabajo?
(politicas justas, opciones de jubilacion, atencion a quejas, trato equitativo)
Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
24.- Tengo una sensacién extrafia, como si tuviera mariposas en el estémago
Nunca En ciertas ocasiones Con bastante frecuencia Muy a menudo
0 1 2 3
25.- En mi puesto se me da capacitacion para mejorar el desempefio de mis funciones
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 1 0

26.- ¢Como me siento con la posicidn social o status que ocupa mi puesto dentro de la empresa?

Totalmente satisfecho
4

Satisfecho
3

Ni satisfecho, ni insatisfecho

2

Insatisfecho
1

Totalmente insatisfecho
0

27.- He perdido interés en mi aspecto personal

No me preocupo tanto como Podria tener un poco mas de Me preocupo al igual que
Totalmente debiera cuidado siempre
3 2 1 0
28.- Se me da la autonomia necesaria para poder desempeiiar mi puesto de manera adecuada
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 i 0
29.- ¢Cémo considero a los recursos fisicos (herramientas) proporcionados por mi puesto?
Excelentes Buenos Regulares Deficientes Pésimos
4 3 2 1 0
30.- Me siento inquieto, como si no pudiera parar de moverme
Mucho Bastante No mucho Nada
3 2 1 0
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31.- Mi formacidn profesional, iqué tan relacionada esta con el puesto que ocupo?

Estd completamente orientada a lo que realizo en mi puesto

Esta relacionada en buena medida con mi trabajo

Se relaciona en algunos aspectos

Tiene muy poca relacién con lo que hago

No tiene ninguna relacién con mi trabajo
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32.- Me siento optimista respecto al futuro

Igual que siempre Menos de lo que acostumbraba Mucho menos de lo que acostumbraba Nada
0 1 2 3
33.- ¢Como me siento con la relacién que llevo con mis compaiieros?
Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
34.- ¢Como considero a la estabilidad laboral proporcionada por mi puesto?
Excelente Buena Regular Baja Nula
4 3 2 . 1 0

35.- Me asaltan sentimientos repentinos de panico

Muy frecuentemente Bastante a menudo No muy a menudo Rara vez

3 74 ik 0

36.- ¢Como me siento con el reconocimiento que se me brinda por mi desempefio en el puesto?

Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
37.- ¢Como me siento con mi puesto de trabajo y con las funciones que desempefio?
Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 3 2 1 0
38.- Me divierto con un buen libro, la radio, o0 un programa de televisién
A menudo A veces No muy a menudo Rara vez
0 1 2 3

39.- ¢Como me siento con las condiciones fisicas bajo las que trabajo? (drea de trabajo, instrumentos, herramientas)

Totalmente satisfecho Satisfecho Ni satisfecho, ni insatisfecho Insatisfecho Totalmente insatisfecho
4 2 2 1 0
40.- Mi puesto cuenta con metas que me motivan a alcanzarlas
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Rara vez Nunca
4 3 2 gl 0

41.- ;C6mo me siento con el grado de responsabilidad que se me asigna por las tareas que realizo?

Totalmente satisfecho
4

Satisfecho
3

Ni satisfecho, ni insatisfecho
2

Insatisfecho
3

Totalmente insatisfecho
0
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