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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado de la Universidad César Vallejo: Cumpliendo con las
normas y disposiciones de la Universidad César Vallejo para optar el Grado de
Maestro en Gestion Publica, pongo a su consideracion el presente trabajo de
investigacion titulado “Satisfaccion Laboral en el Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima - 2016”

El presente trabajo es el resultado del reconocimiento previo de la situacion
problematica, en cuanto se refiere a la aplicacion del problema antes mencionado.
Se considera que el estudio constituye un valioso aporte para mejorar la
comprension de los elementos que intervienen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Por lo mismo, consta de cuatro capitulos, el primer capitulo esta referido a
los antecedentes de la investigacion, luego la fundamentacion tedrica, y a partir de
ello el planteamiento del problema de investigacién, la formulacién de hipétesis y
objetivos., el segundo capitulo aborda el marco metodolégico del estudio y
comprende, la formulacién y operacionalizaciéon de la variable toma de decisiones,
la metodologia de investigacion, el tipo y disefio de estudio, la poblacion y muestra,
asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, los métodos de

analisis de datos y los aspectos éticos

En el tercer capitulo se presentan los resultados del estudio, y en el cuarto
capitulo se presenta la discusion de dichos resultados. Finalmente, las
conclusiones y recomendaciones, asi como las referencias y apéndices, entre ellos,

la matriz de consistencia, los instrumentos utilizados, la base de datos entre otros.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion titulada “Satisfaccion Laboral en el Area de Soporte
Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima - 2016” tiene como objetivo principal, describir

el nivel de satisfaccion laboral en el personal de la mencionada institucion.

La poblacion de referencia son los trabajadores del area de Soporte Técnico
de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia
y Derechos Humanos y la muestra esta constituida por 14 trabajadores, la
investigacion es de disefio no experimental de nivel descriptivo utilizando la técnica
de la encuesta, para evaluar la variable de estudio.se aplico el cuestionario Escala

de Satisfaccion Laboral de Palma (2005) de 36 preguntas con escala Lickert.

Luego de aplicar los instrumentos y realizar el analisis estadistico mediante
el Paquete Estadistico para Ciencias Sociales SPSS v.22, se encontré que los
factores con menor satisfaccion son Condiciones Fisicas y/o materiales — Factor |
con 50% de parcial insatisfaccion, seguido de la percepcion sobre las Politicas
Administrativas — Factor Il con 28% de insatisfaccion total y parcial. Asimismo, los
niveles de satisfaccion no superan el nivel regular, donde la mejor puntuacion se
tiene en la percepcion sobre las Politicas Administrativas — Factor Il, con 93% en
regular satisfaccion, seguido de relaciones Sociales — Factor IV con 79% de

regular satisfaccion.

Palabras Clave: Satisfaccion Laboral, Escala General de Satisfaccion, Teoria
bifactorial, insatisfaccion laboral.
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Abstract

This research entitled "Job Satisfaction in Technical Support Area of the General
Office of Technology and Communications of the Ministry of Justice and Human
Rights, Lima - 2016" has as its main objective, describe the level of job satisfaction

in the personnel mentioned institution.

The reference population are workers in the Technical Support area of the
General Office of Technology and Communications of the Ministry of Justice and
Human Rights and the sample consists of 14 workers, research is non-experimental
design descriptive level using the technique survey to assess the variable estudio.se
applied the Job Satisfaction scale questionnaire Palma (2005) of 36 questions with

Likert scale.

After applying the instruments and perform statistical analysis using the
Statistical Package for Social Sciences SPSS v.22 it found that less satisfaction
factors are physical and / or materials - Factor | with 50% partial dissatisfaction,
followed by the perception on Administrative Policies - Factor Il with 28% of total
and partial dissatisfaction. Also satisfaction levels do not exceed the regular level,
where you have the best score in the perception of the Administrative Policies -
Factor II, with 93% regular satisfaction, followed by Social relations - Factor IV with
79% regular satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, General Satisfaction Scale, Two Factor Theory,

job dissatisfaction.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) en su tesis titulada El clima
organizacional y la satisfaccion laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su
relacion, emplearon la metodologia cuantitativa, a una muestra de 130
profesionales de un hospital Ecuatoriano, aplicando cuestionarios, obtuvieron como
resultado que existe una correlacion significativa (p<0,01) de 0,586 entre los
constructos de clima organizacional y satisfaccion laboral, lo que corrobora y
permiti6 aceptar la hipétesis planteada: el clima organizacional influye
positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores del hospital del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

Concluyeron que existe una relacion significativa entre clima organizacional
y satisfaccion laboral, corroborando resultados de otros estudios relacionados a
esta tematica. Sin embargo, los resultados obtenidos no concordaron con el modelo
de medida usado para la medicién, por lo que recomendaron analizar a fondo cada

uno de los items y su relacion con las dimensiones de cada constructo.

Zavala (2014) en su tesis de maestria “Motivacion y satisfaccién laboral en
el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”,
México DF., aplicé un cuestionario elaborado en escala tipo Likert, tomé una
muestra de 58 individuos del Centro de Servicios Compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas carbonatadas de capital mexicana. El instrumento de
medicién estuvo conformado por dos grandes factores: intrinsecos y extrinsecos,
que a su vez estan conformados por 13 subfactores obtenidos a partir del analisis
factorial aplicado al cuestionario.

Pefia, Olloqui y Aguilar (2013) en la tesis titulada Relacion de factores en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una pequefia empresa de la industria
metal — mecanica; realizaron la investigacion bajo el enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo. Teniendo una muestra de 33 trabajadores, aplicaron como instrumento
de medicion la escala tipo Likert. Determinaron como resultado que la edad y la

antigiiedad no influyen de manera significativa en la variable de satisfaccion.
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Ademas, que el personal de menos edad y antigiledad, con mayor nivel de estudio,
considera satisfactorio el estilo de comunicacién. Sentir orgullo por el trabajo, fue

un indicador alto en los que poseen carrera comercial y preparatoria.

En conclusion, establecieron que la Edad se relaciona con las politicas,
establecidas y en menor grado con los beneficios y el estilo de comunicacion de la
empresa. Por otro lado, la Antigiledad se asocia con la comunicacion, entre
comparieros y jefe inmediato. Asi mismo el Nivel de estudios muestra relacion con
la Supervision, los trabajadores con formacion técnica-comercial, consideran que
su jefe ejerce autoridad pertinente, respetuosa y justa. Finalmente, los que no
tienen estudios manifiestan satisfaccion por los beneficios, los que cuentan con

estudio superior aprecian el estilo de comunicacion de la empresa.

GOmez (2013) en la tesis denominada Influencia de factores personales y
organizacionales en la satisfaccion laboral de los trabajadores sociales.
Investigacion de tipo descriptivo, desarrollada en una muestra de 387 participantes,
en las que se aplicaron cuestionarios via correo electronico. Comprobaron que la
satisfaccion global media presentada por los individuos de la muestra se sitda en
3,08 sobre 5 con una desviacion tipica de 0,924. Ello supone un nivel medio de

satisfaccion de los trabajadores sociales.

Concluyeron que el 42.22% de la poblacion se considera insatisfecha o muy
insatisfecha en su trabajo, siendo mayor el porcentaje en los varones (46,6%).
Segun el estado civil, los separados/divorciados/viudos presentan un grado de
insatisfaccion superior. En cuanto a los trabajadores con nivel de estudios superior
son los mas insatisfechos. Considerando ingresos, los trabajadores con salarios de
600 a 1000 euros se manifiestan mas insatisfechos, que los trabajadores con

ingresos superiores a 1500 euros.

Pérez (2011) cuya tesis titulada Una revision actual de la aplicacion del
concepto de Satisfaccion laboral y su evaluacion — Hacia un modelo integrador.
Desarrollaron un estudio exploratorio tedrico, en tres etapas: andlisis, elaboracion

conceptual y propuesta de aplicacion. Para lo cual seleccionaron por criterio de
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inclusion 388 investigaciones de los ultimos 10 afios (2000-2010). Obtuvieron como
resultado, que es necesario crear instrumentos especificos, para una organizacion,
gue midan facetas y dimensiones especificas, importantes para la satisfaccion de
un grupo de empleados. Concluye que, la satisfaccion laboral es un constructo
formado por un conjunto de actitudes frente a distintos aspectos relacionados con
la situacion laboral, se considera méas util al ambito organizacional, cuya medicion
debe ser por facetas, definiendo su escala como un continuo que va de la

satisfaccion a la insatisfaccion.

Paris (2011) en su tesis titulada “Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
bienestar psicolégico en trabajadores de una industria cerealera” desarrollado en
una industria cerealera de la ciudad de San Lorenzo- Santa Fe, mediante una
investigacion de disefio correlacional. Contando con 64 trabajadores de ambos
sexos encuestados mediante el cuestionario de Melid y Peir6 (1989), con el cual se
indagd sobre los distintos aspectos del trabajo que producen satisfaccion o

insatisfaccion en algun grado.

Fuentes (2012) en su tesis de licenciatura “Satisfaccién laboral y su
influencia en la productividad”, realizado en la delegacién de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango, Guatemala, los encuestados
manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto
se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones
interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la

empresa van acordes a cada trabajador y el Organismo.

Asimismo, el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo
gue realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el
29% respondié que generalmente se siente satisfecho. Se concluye que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las
condiciones generales y la antigiedad dentro de la Delegacion de Recursos

Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos.

Segun la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos, los empleados de la



18

Delegacion son productivos y se sienten satisfechos, debido a que el entorno de su
trabajo es agradable y el Organismo Judicial les brinda el material y la
infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, asi
mismo les da los beneficios (compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a
todos los empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una

institucién del estado.

Antecedentes nacionales.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) en la tesis titulada Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. Aplicaron el
enfoque cuantitativo, mediante el disefio no experimental transeccional descriptivo
y correlacional. Aplicado a una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de los
Municipios del Callao y Lima Metropolitana. Empleando un cuestionario "Escala de
Opiniones SL-SPC" basado en cuatro factores: Importancia de la tarea, condiciones
de trabajo, reconocimiento Personal / o social, y beneficio econémico. Cuyos
resultados establece que no hay diferencias significativas en el nivel de satisfaccion
laboral medio de los trabajadores en cada una de las tres municipalidades,
considerandose promedio. Ademas, si existen diferencias significativas por

condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores.

Concluyen que, el factor reconocimiento personal y/o social, a nivel general,
presenta el menor nivel que es insatisfecho, por tanto, deberia prestarse mayor
atencion, debido a que los trabajadores manifiestan no recibir reconocimiento de

Sus amigos y superiores, sobre el trabajo desempefado.

Manco (2011) desarrollaron la tesis titulada Satisfaccién de los usuarios
internos segun la percepcion del clima laboral de los establecimientos maternos
infantiles de la DISA IV Lima Este. Emplearon el método descriptivo, comparativo
y de corte transversal, sobre una nuestra conformada por 148 trabajadores de
salud, empleando dos instrumentos de recoleccion de datos la Escala de
Satisfaccion Laboral y la Escala de Clima Laboral. Los resultados determinaron una
media de 79,39 para un clima laboral favorable y una media de 58,85 para un clima

laboral desfavorable, la t de Student de 8,90 con 146 grados de libertad lo que
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confirmo la hipétesis alterna.

Por lo tanto, concluye que si existe diferencias estadisticamente
significativas, que permitié inferir que a mejor clima laboral es mayor la satisfaccion

de los trabajadores.

Gbomez, Incio y O’Donnell (2011) cuya tesis titulada, Niveles de satisfaccion
laboral en banca comercial: un Caso en estudio; investigado bajo el enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, tipo transversal. Aplicaron cuestionarios a 312
trabajadores de la banca comercial, de la region Lima Metropolitana y Callao. Cuyo
analisis de varianza de los datos de los encuestados muestran que existen
diferencias significativas (p < 0.05), en base a estos resultados, la hipétesis que
enuncia que el puesto laboral influye en el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados del area comercial del banco lider, es aceptada.

Ultiman que, en el area comercial del banco lider, los promedios de
satisfaccion laboral de las variables demogréficas puesto laboral y edad de los
empleados tienen diferencias significativas. Asi, a mayor jerarquia laboral, mayores
son los niveles de satisfaccion laboral. A mayor rango de edad (40-49), mayor nivel
de satisfaccion laboral. En cuanto al sexo del empleado este no influye en el grado

de satisfaccion laboral.

Silva (2009) en la tesis titulada Medicion del clima laboral y satisfaccion de
los trabajadores docentes y no docentes de la facultad de medicina UNAP-2009;
investigacion de tipo descriptivo. En cuya muestra de 50 trabajadores
seleccionados aleatoriamente (30 docentes y 20 administrativos), se utilizé una
ficha de encuesta que incluye 3 aspectos: caracter general, apreciaciones sobre el
centro laboral y clima laboral. Obtuvieron como resultado que dos tercios del
personal docente mostraban insatisfaccion en su centro laboral y sensacion de
frustracion; dos tercios del personal administrativo mostraron satisfaccion laboral.
Concluye que la satisfaccion laboral y el clima organizacional grato, constituyen
factores importantes en el desempefio laboral, en la preservacién de los logros

institucionales y en la salud publica mental del personal tanto administrativo como
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docente de las universidades.

1.2Fundamentacion Teorico-cientifica de la Satisfaccion Laboral

Actualmente el estudio de la satisfaccion laboral tiene gran relevancia en las
organizaciones, debido a que se ha demostrado que el capital humano efectiviza el
logro de metas y objetivos; se podran elaborar planes y programas, sin embargo,
estos no se concretaran sin la actuacion y compromiso de sus principales

dinamizadores.

Por ello a fin de lograr objetivos trazados en las organizaciones, hoy en dia
las organizaciones se preocupan por investigar qué factores inciden para lograr la
satisfaccion laboral en el puesto de trabajo y por ende lograr mayor productividad.
A continuacién, se presentan sustentos tedricos referentes a la variable en estudio,

que dan soporte a la presente investigacion.

1.3Definiciéon de satisfaccion laboral

GOmez (2013), afirma que es una de las variables mas estudiadas en el area del
comportamiento organizacional, los aportes dados por diferentes autores no
siempre son congruentes, pues existen diferentes variables que inciden en dicho
término, asi el autor, cita a Hoppock (1935) quien aporté una de las primeras
definiciones de la satisfaccion laboral, considerandola como “una combinacion de
circunstancias ambientales psicoldgicas y fisiol6gicas que promueven que el

individuo considere que esta satisfecho con su trabajo”. p. 27.

Al respecto Sanchez (2006), considera que se trataria de un concepto
multidimensional y multidisciplinar que presume el estado emocional, actitud,
sensacion o grado de bienestar que observa un individuo hacia su trabajo, producto
de la mayor o menor incompatibilidad existente entre sus expectativas pasadas y
presentes, respecto del sistema de recompensas y el rol que desempefa en su
empleo y como éstas se cumplen realmente.

Ambos autores coinciden en que la satisfaccion laboral, se debe a diferentes
factores, los cuales originan que el sujeto este satisfecho o insatisfecho; por ello

debe ser estudiado considerando el aporte de otras ciencias, como la psicologia,
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pedagogia, administracion, etc. Para lograr un mejor entendimiento y proponer
estrategias que contribuyan al mantenimiento y mejora de la satisfaccion laboral.

Chiang, Martin y Nufez (2010), afirman que la satisfaccion laboral es un
conjunto de expresiones de caracter afectivo que un individuo percibe en su centro

laboral en los diferentes momentos que actlua y vivencia. p. 156.

Por otra parte, Bordas (2016), opina que la satisfaccion laboral se refiere a
actitudes y a evaluaciones personales de las experiencias organizacionales;
asimismo, las actitudes, asociadas con la satisfaccion laboral o el compromiso en
el trabajo, son el resultado emocional de nuestras percepciones incluyen una
predisposicidon a actuar de un modo determinado, por ello nos permiten predecir el

comportamiento de las personas y, por tanto, las podemos promover o inhibir.

Los autores citados coinciden, en que existe un conjunto de elementos
ligados a las necesidades de las personas, los que deben ser atendidos por los
empleadores, entre los que destaca el establecimiento de un clima laboral
favorable, que debe ser percibido por los sujetos, para que lo predispongan a
comprometerse y actuar de manera eficiente. Asimismo, las caracteristicas
personales del sujeto juegan un rol decisivo en la determinacion del nivel individual
de satisfaccion; asi como cada ser humano es Unico e irrepetible asi también puede
decirse que la satisfaccion percibida es Unica e irrepetible, donde algunos
elementos que condicionan esta percepcion especifica son, la edad, el sexo, la
historia personal, el autoestima, la autovaloracion, las aptitudes sus relaciones

sociales y sus capacidades entre otros.

A su vez Rodriguez (2009), define la satisfaccion laboral, como la medida en
gue son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que
éste ve plasmada sus diferentes aspiraciones, que puede tener en su trabajo, ya
sean de caracter social, personal, econémico o emocional. Pero en la practica,
puede asumirse que, un estado de necesidad conlleva normalmente a la accién; a
la busqueda de soluciones. Esta es la conexion entre el trinomio satisfaccion

laboral, motivacién y conducta o accion.
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Considerando el aporte del autor, la satisfaccion laboral es un fenédmeno en
el que confluyen mdultiples variables, las cuales se pueden ser, en primer lugar,
segun las caracteristicas del sujeto, luego segun las caracteristicas de la actividad
laboral y finalmente segun el balance que hace el individuo entre la retribucion
recibida por el trabajo y el nivel de involucramiento o esfuerzo realizado, durante su

ejecucion.

La definicibn que tomaremos en cuenta para la investigacién es la de
Gimeno, Repullo y Rubio (2012), quienes afirman que: la satisfaccion laboral es
como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta
en su trabajo. Por ende, se esta convirtiendo en un problema central para la
investigacion de las organizaciones. Pues es uno de los elementos de la calidad
laboral que ha captado mayor interés, configurdndose como una dimension valiosa

para la intervencion organizacional. p. 172

Los autores afirman que la satisfaccion laboral es uno de los elementos
necesarios para lograr la calidad laboral, entonces se constituye en una dimension
importante que requiere ser estudiada para lograr establecer estrategias de

intervencidn que permitan el bienestar de los trabajadores.

Finalmente se puede establecer que, en la medida que un empleador facilite
un ambiente de trabajo grato y seguro, donde se haya establecido un conjunto de
incentivos que obtendra el trabajador por sus logros, es mas probable obtener una
mejor aproximacion a satisfacer aquellas necesidades que el trabajador identifica

como beneficiosas para su desarrollo personal, social y econémico.

Teorias de la satisfaccion laboral

Los cientificos sociales han demostrado gran interés por el estudio de la
satisfaccion laboral y su repercusion en la productividad, denotando que un
trabajador mas satisfecho, efectia mejor sus tareas en el puesto de trabajo, que un
trabajador insatisfecho. Pero a medida que se ha ido investigando sobre dicho tema

se ha esclarecido que la satisfaccion laboral implica fendmenos complejos,



23

teniendo diversas interrelaciones las cuales deben ser determinadas mediante

investigaciones.

A continuacion, se presentan los modelos y teorias mas relevantes que
explican la satisfaccion laboral, sobre todo aquellas que se relacionan con la
variable de estudio, dando soporte a la investigacion.

Considerando el aporte de Chiang, et.al (2010), quienes en razon de
sistematizar la diversidad de criterios existentes, proponen agrupar los modelos y
teorias que fundamentan los estudios sobre satisfaccion laboral en dos
orientaciones: primero tenemos a las Teorias 0 modelo de contenido; que estudian
a los objetivos, necesidades, aspectos que generan o condicionan la satisfaccion
laboral y en segundo lugar las Teorias o modelo de proceso, que pretenden
describir, analizar y explicar los procesos que activan, dirigen y sostienen la actitud
de satisfaccion laboral, sin ocuparse de explicar cuales son las variables
especificas que determinan la conducta. En este contexto pasamos a detallar de

manera sintética las teorias o modelos.

Teorias y modelos basados en el contenido

Teoria fisico-econémica de Taylor
Se considera a Taylor como el primer teérico que estudio las organizaciones,
sustenta que el hombre trabaja esencialmente por dinero. Intrinsecamente es
ineficaz y perezoso, su Unica fuente de satisfaccién es la recompensa econémica
gue obtiene a partir de su trabajo, por ello Taylor considera a la remuneracion como

Unica fuente motivacional.

Modelo de la escuela de las relaciones humanas
El fundador de esta escuela es Mayo (1946), cuyo objetivo es investigar como lograr
que la empresa obtenga mayor productividad. Por ello se sustenta que el cambio
en la satisfaccion laboral de los trabajadores condicionaba la produccion, mas que
los cambios en las condiciones fisicas del trabajo. Asi para el sujeto era prioritario
ser aceptado y querido por los compafieros, en consecuencia, habia que tomar en

cuenta los factores psicoldgicos y sociales del trabajador, ya que era evidente la
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repercusion en su desempefio, asi surge la dimension de rendimiento y sentido de

pertenencia e identidad que observa el sujeto.

Teoria de las necesidades
Este conjunto de teorias reconoce la importancia de las necesidades en el
comportamiento del sujeto, por ello sus autores han establecido taxonomias y
jerarquias que explican sus necesidades. Esto ha servido para sustentar, que la
satisfaccion en el trabajo es debido a como este llega a cubrir las distintas

necesidades del ser humano. A continuacion, se mencionan las siguientes teorias:

Teoria de la jerarquia de necesidades
El autor de dicha teoria es Maslow (1991), quien establece que existe una gama de
necesidades que se organizan y estructuran segun una jerarquia. Por ello se debe
crear un contexto organizativo, donde el trabajador pueda satisfacer todas sus
necesidades, establece cinco niveles de necesidades, en primer lugar, las
necesidades fisiologicas, son aquéllas que permiten mantener la supervivencia del
ser humano, tales como alimento, liquidos, refugio, satisfaccion sexual y otras

exigencias corporales.

En segundo lugar, las necesidades de seguridad, que brindan estabilidad,
proteccion, orden, ausencia de miedos, u otros; en tercer lugar, las necesidades de
amor y el sentido de pertenencia, constituido por las necesidades sociales, como el
afecto, carifio, sensacion de pertenencia, aceptacién y amistad; la cuarta necesidad
es la estima, considerandose que la satisfaccion de dicha necesidad da lugar a
sentimientos de auto confianza, valia, impetu, capacidad y suficiencia, de ser util y
necesario en el mundo, finalmente, la quinta necesidad, la auto realizacion, que

implica crecimiento, para alcanzar el potencial individual y la autosatisfaccion.

Maslow sustenta que, cuando una necesidad basica se encuentra
satisfecha, deja de ser motivador de la conducta, posibilita la progresiva activacion
de las necesidades que siguen en la jerarquia que seria el nuevo motivador y asi
sucesivamente el sujeto prosigue ascendiendo hacia el logro de la quinta necesidad

que es la autorrealizacion personal.
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Teoria bifactorial de la satisfaccion.
Barreiro et. al. (2003), menciona que las principales investigaciones sobre esta
teoria han sido realizadas por Herzberg (1968) quien considera como punto de
partida la experiencia de los trabajadores y la variedad de respuestas de ellos,
cuando al ser interrogados expresan satisfaccion o insatisfaccion. Esto se ha
determinado cuando se ha solicitado a los entrevistados que relaten hechos
precisos en los que se han sentido totalmente satisfechos o insatisfechos de su

trabajo.

Los autores sefialan en primer lugar que los factores que favorecen la
satisfaccion, son intrinsecos al trabajo y fueron nombrados por los entrevistados,
con mucha frecuencia cuando se les preguntaba sobre acontecimientos agradables
que habian vivenciado, estos pueden concretarse en funcion al, deseo de
realizacion o logro, la estima ajena, el gusto por el trabajo, la responsabilidad y la

promocion.

En segundo lugar, considera los causantes de insatisfaccion, llamados
también factores higiénicos, se nombraron; la politica de la organizacion/empresa,
la vigilancia excesiva, los salarios y las condiciones de trabajo. Todos ellos son
extrinsecos al trabajo, forman parte de la naturaleza del puesto de trabajo.
Entonces el aporte fundamental de Herzberg ha sido propiciar la investigacion en
torno al contenido del trabajo, enfatizando la importancia de factores internos para

los miembros de la organizacion.

En resumen, los aportes de dicha teoria se concretan en dos aspectos:
primero que para aumentar los motivos de la satisfaccion no es suficiente quitar la
insatisfaccion, en segundo lugar, para conseguir una realizacion motivadora del
trabajo debe ponerse énfasis en el contenido del trabajo, enriqueciendo las tareas

que va a ejecutar el sujeto.

Teoria de las necesidades de logro, poder y afiliacion
Sustentada por los investigadores Mc Clellan (1961, 1968) y Atkinson (1964),
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quienes establecen que, primero todo sujeto tiene motivaciones o necesidades;
segundo, la activacion de esas motivaciones depende de la situacion que viva el
sujeto; tercero, el medio ambiente produce o motiva cambios en él; cuarto, cuando
el patron de motivacion es activado establece la conducta del individuo y por ultimo,
las personas manifiestan cierto grado de necesidades, pero rara vez se dan en un

mismo individuo en igual intensidad.

Los autores estan dando a conocer una secuencia estratégica que orienta
como se debe actuar para frente a la activacion de las necesidades del sujeto,

motivando el cambio de conductas.

Teorias y modelos basados en el proceso

Teoria de las expectativas
Formulada por Vroom en el afio de 1964, sustenta el hecho de que la satisfaccion
de la conducta humana y por ende de la conducta laboral, depende de una
manifestacion personal, reflejada en comportamientos, esto origina resultados
previamente esperados por el sujeto. Asi el ser humano en su vida diaria selecciona
que comportamientos asumir, para obtener a partir de ellos resultados que le

proporcionen mayor satisfaccion.

Por otro parte el autor, sustenta su teoria en tres conceptos basicos, primero
el concepto de expectativa, es decir el sujeto considera la posibilidad de que de
acuerdo a su nivel de esfuerzo que desarrolle en ciertas actividades, alcanzara un
nivel de ejecucién que le otorgara beneficios. Segundo lugar, concepto de valencia,
considera las disposiciones del sujeto hacia ciertos resultados que le retribuiran una
recompensa, esto se constituird en una atraccion personal conducente para lograr

cierto resultado.

Tercer lugar, concepto de instrumentalidad, expresada por la apreciacion del
sujeto, en que el logro de resultados le conducira a alcanzar otros nuevos
resultados. En consecuencia, la satisfaccién en el trabajo segun el modelo de
Vroom (1964), sera elevada, cuando le sea facil conseguir mejorar su desempefio

y en funcion a ello obtenga resultados que lo satisfagan y sean los planteados por
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él mismo.

Este modelo considera que el actuar del sujeto sera evidenciado, siempre
qgue este perciba cierta facilidad para lograr sus propias metas, asi la satisfaccion

sera mas alta.

Teoria de la equidad
Sustentada por John Adams (1963), quien dice que el trabajador estara satisfecho
si en su interaccién social percibe la justicia, por el contrario, cuando viva la
injusticia e inequidad en hechos cotidianos, sentira insatisfaccion. Los sentimientos
de inequidad crearan situaciones de tension en el sujeto, motivandolo a ejercer

comportamientos que instauren situaciones de verdadera equidad y justicia.

Entonces si la persona observa que esta vivenciando situaciones de justicia
e igualdad en su relacion con otras personas, no tendra interés por modificarlo, ya
gue se encuentra satisfecho; pero si observa que esta viviendo un ambiente de

injusticia frente a otras personas reaccionara tratando de modificar lo acontecido.

Teoria del equilibrio

Esta teoria fue desarrollada por Lawler y Porter (1967), es llamada también modelo
de la Satisfaccion de Facetas, o teoria de la discrepancia. Dichos autores proponen
que la satisfaccion e insatisfaccion laboral se suceden a partir de la relacién entre
la expectativa y la existencia de una recompensa o estimulos establecidos al interior
de la organizacién. Entonces si hay una correlacion entre lo que espera y recibe el
trabajador, se prevé que habra satisfaccion, si por el contrario hay desigualdad en
las relaciones laborales, se establecera la insatisfaccion.

Entonces la satisfaccion proviene de la discrepancia que surge de lo que la
persona piensa va a recibir y lo que efectivamente consigue. Se afiade que el sujeto
recibira estimulos de acuerdo a sus aportes y segun requerimientos del puesto de
trabajo, ademas de la correspondencia que observa entre contribuciones y

resultados que obtienen otras personas, que él tomara como referentes.
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Teoria del ajuste en el trabajo
Dicha teoria fue sustentada por Dawis y Lofquist (1984) citados por Chiang, et.al.
(2010), ha sido calificada como una de las mas integrales con respecto al
cumplimiento de las necesidades y valores. Se enfoca en la interrelacion que existe
entre el individuo y el ambiente, sostiene la correspondencia entre el sujeto y el
ambiente laboral, asi el mantenimiento de esta correspondencia es un proceso

constante y dindmico llamado ajuste al trabajo.

La satisfaccion no deviene solo del grado en que se cubren las necesidades
de los trabajadores; sino del grado en que el contexto laboral atiende las
necesidades y los valores de dichas personas. Ailaden que existen tres variables
dependientes que son, la satisfaccion laboral del individuo, los resultados
satisfactorios y la antigiedad laboral, asi mismo consideran como variables
independientes, las destrezas y habilidades personales, las destrezas y habilidades
requeridas por una posicion dada, la correspondencia entre ambos tipos de
destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos
ocupacionales. Esta teoria se enfoca en la situacion ideal que se establece cuando
el individuo satisface los requerimientos del puesto de trabajo y este a su vez,
satisface las necesidades del individuo, quien esta en continua interaccion con el

medio ambiente.

Teorias situacionales
Estas teorias consideran que si la influencia del grupo de referencia, en la vida
laboral del sujeto, es positiva esta le proporcionara las condiciones necesarias, para

su satisfaccion. A continuacion, se mencionan dichas propuestas.

Teoria del grupo de referencia
Sustentada por Korman (1978) propone el grupo de referencia como elemento
fundamental de la satisfaccién laboral, que puede ser una persona o todo el entorno
social que lo rodea. Entonces segun los requerimientos fijados por el grupo de
referencia, hacia el puesto de trabajo, devendra la satisfaccion que experimentara

el sujeto en su desempefio laboral.
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El grado de satisfaccion proviene del individuo o del grupo de referencia,
esto condiciona los procesos que generan la satisfaccion, en consecuencia, el

bienestar y la satisfaccion, son los componentes necesarios para lograr la felicidad.

Modelo del procesamiento de la informacion social
Este modelo fue desarrollado por Salancik y Pfeffer (1978) quienes partieron de
trabajos anteriores, analizando las deficiencias de los modelos de satisfaccion de
necesidades existentes para explicar las actitudes laborales de los trabajadores vy,
principalmente, la satisfaccion laboral. Sefialando que de esas aproximaciones
resaltan factores los disposicionales del sujeto para explicar la conducta, en

detrimento de los factores situacionales.

Los autores defienden que los sujetos forman sus actitudes, primero a partir
de la informacion disponible en un determinado momento, proveniente del contexto
social., el cual proporciona una construccion directa del significado a través de
guias para creencias, actitudes y necesidades socialmente aceptables y razones

aceptables para la accion.

En segundo lugar, centra la atencién del sujeto sobre cierta informacion,
haciéndola mas saliente, relevante y finalmente, proporciona expectativas relativas
a la conducta individual y a las consecuencias légicas de esa conducta. Fijan
ademas la mayor eficacia del modelo situacional a la hora de interpretar las
actitudes y en concreto la satisfaccion laboral en relacion con el modelo alternativo

de la satisfaccion de necesidades.

Dicho modelo afirma que la satisfaccion laboral se desarrolla en respuesta a
las guias o0 sucesos sociales, que ocurren en el entorno del trabajador, por ello las
investigaciones, se deben realizar considerando el ambiente social e informacional

dentro del cual se da la conducta y la adaptacion de la misma.

Teoria de los eventos situacionales
Dicha teoria nace de los aportes de Quartein, Mc Afee y Glasman (1992), quienes

intentan responder a las siguientes interrogantes: primero, ¢Por qué algunos
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empleados, aun ocupando puestos donde los aspectos laborales tradicionales son
adecuados (salario, oportunidades de promocién o condiciones de trabajo) indican
gue tienen una satisfaccion laboral baja? Segundo, ¢Por qué algunos empleados
gue estan en puestos similares de la misma o de diferentes organizaciones con
salario, oportunidades de promocion o condiciones de trabajo similares tienen
diferentes niveles de satisfaccion laboral? y por ultimo ¢ Por qué cambian los niveles
de satisfaccion laboral a lo largo del tiempo a pesar de que los aspectos laborales

permanecen relativamente estables?

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral esta dada por dos factores,
primero las caracteristicas situacionales, que son consideraciones laborales que el
individuo evalla antes de aceptar el trabajo, como son el salario, las oportunidades
de promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la empresa y la supervision;
aspectos muy importantes para el individuo y deben ser comunicados antes de

ocupar el puesto de trabajo.

Segundo, los eventos situacionales, que se suscitan cuando el sujeto ocupa
el puesto de trabajo, no son esperadas por €l, por ello causan sorpresa, pueden ser
positivos 0 negativos. Los positivos son, por ejemplo, poder dejar el trabajo antes
de la hora de salida, luego de haber culminado la tarea de forma satisfactoria. En
lo negativo, se considera aspectos que parecen insignificantes como un olvido, ser

observado por los compafieros o que la maquinaria sufra un desperfecto.

Tomando en cuenta la premisa anterior, se establece que efectivamente
durante la postulacion a un puesto de trabajo, se estudia los beneficios que se van
a recibir. De ello depende la aceptacion y firma del contrato laboral, pero un aspecto
muy importante es los eventos situacionales positivos, ya que, si el individuo logra
concluir una labor encomendado, en retribucién podra salir antes, es decir tendra
un beneficio adicional, que le permitira realizar otras actividades o en todo caso
estar con su familia mas tiempo. Esto es otra consideracion que brindaria

satisfaccion laboral al trabajador.
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Modelo dindmico de la satisfaccion laboral
Medina (2001), cita a Bruggermann (1974) y Bussing (1992) quienes plantean un
modelo que implica una concepcién dinamica de la satisfaccion laboral. Considera
en el grado de satisfaccion de la persona y la calidad de la misma, por ello no es lo
mismo estar satisfecho con el trabajo que le brinda oportunidades de desarrollo y
promocion, que estar satisfecho por que dispone de otra oportunidad de trabajo. La
satisfaccion laboral sera la resultante de la interaccion entre la persona y su
situacion de trabajo, donde ejercera el control para regular dicha interaccion,

ademas de la posibilidad de influir en su situacion laboral.

En consecuencia a raiz de dicha teoria han surgido propuestas que
consideran seis formas de satisfaccion laboral, (Fuentes 2012), en primer lugar la
satisfaccion progresiva, donde el individuo aumenta su nivel de aspiraciones con la
intencion de conseguir cada vez mayor satisfaccion, en segundo lugar la
satisfaccion estabilizada, donde el individuo mantiene su nivel de aspiraciones, en
tercer lugar la satisfaccion resignada, caracterizada porque el trabajador reduce su

nivel de aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

En cuarto lugar, la insatisfaccion laboral constructiva, donde el trabajador
busca formas de solucionar y dominar la situacion sobre la base de una suficiente
tolerancia a la frustracién, ya que siente insatisfaccion manteniendo su nivel de
aspiraciones; en quinto lugar, la satisfaccion fija, donde el trabajador no intenta
dominar la situacion para resolver sus problemas manteniendo su nivel de
aspiraciones. Finalmente, en sexto lugar, la pseudo satisfaccion, donde el
trabajador ve los problemas como no solucionables, mantiene su nivel de

aspiraciones, pero se siente frustrado.

Se afirma que estas seis formas de satisfaccién equivalen a niveles que
permiten modelar el conjunto de rasgos observables en un individuo, esto podria
utilizarse para identificar a partir del diagnéstico, el perfil del trabajador y emprender
acciones de mejora. En consecuencia, el desarrollo de la investigacion y el analisis
de la situacion real especifica aportaran evidencia que podré ser considerada, para

lograr la satisfaccion laboral.
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Teoria de las diferencias y funciones individuales
Segun Lucas (1992), manifiesta que dicha teoria surgié a consecuencia de las
criticas realizadas a otras investigaciones, por ello proponen que se debe examinar
las circunstancias en las que se desenvuelve la satisfaccion o insatisfaccion y sus

correlaciones a nivel de ausencia e inestabilidad.

En la practica comparan tres categorias de variables, las profesiones
(liberales, empresarios, cuadros, obreros especializados, oficinistas, etc.), los
sectores de organizacion (impresion textil, quimica, hosteleria, automovil, etc.) y las

diferencias individuales (edad, nivel de educacién, sexo, etc.).

Segun las referencias citadas, no existe un método de medicion de la
satisfaccion laboral que sea de aplicacién universal. Segun Lucas (1992) afirma que
para estudiar los elementos de la satisfaccion y la estructura en que se organizan
las distintas partes, puede acudirse a tres métodos que cubren las posibilidades de
acercarse al problema: el método directo o de andlisis de las actitudes expresadas,
de las alegrias y de las quejas; el método indirecto, fundado en el analisis de los
buenos y malos recuerdos; el método comparativo, que profundiza mediante la

comparacion a diferentes niveles individual, social y de tipo de organizacién.

Conociendo las teorias que sustentan la satisfaccién laboral, se considera
oportuno elegir la teoria de Satisfaccion Laboral y Satisfactores Intrinsecos,
sustentada por Herzberg Mausner y Snyderman (1959), ademas la teoria de grado
de Satisfaccion Laboral y relacion con el comportamiento de asistencia al trabajo
en interaccion con otras variables, propuesta por Vroom (1964), teorias explicadas
lineas arriba, las cuales han sido tomadas por Silvia de Palma para elaborar la
Escala de satisfaccion, Instrumento de recoleccién de datos, que se empled en la

presente investigacion.

A continuacion, se consideran aspectos tedricos sobre los factores que se
han venido considerando en el estudio de la satisfaccion laboral, dentro de los
cuales se detalla los factores propuestos en la Escala de satisfaccion de la

propuesta de Silvia Palma.
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Factores de la satisfaccion laboral
Para determinar las dimensiones de la satisfaccion laboral se toma en cuenta los
factores mas importantes, en primer lugar, la satisfaccion del contenido del trabajo
o también conocido como interés intrinseco, es decir al trabajador le agrada realizar
el trabajo que hace, en segundo lugar la satisfaccion con el salario, es decir el
trabajador se predispone a invertir sus recursos personales en funcién de la
retribuciébn econdmica que recibird, y finalmente el tercer factor lo constituyen las
condiciones de trabajo, entendiéndose por ello, horarios, descansos, condiciones

ambientales, entre otros.

Por otro lado, la Escala de satisfaccion propuesta por Silvia Palma, se
sustenta en la teoria de Herzberg (1959) quien citado por Pérez y Fidalgo (1993)
propuso dos conjuntos de factores asociados a la satisfaccion, primero, Factores
de Motivacién Intrinseca, que incluyen el trabajo mismo, asi como los logros, el
reconocimiento recibido, la responsabilidad y los ascensos. Segundo, factores de
motivacion extrinseca, tales como la higiene, las politicas de organizacion, la
supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y la seguridad, dichos factores
se caracterizan porgue no pueden ser modificados o controlados por el trabajador,

ver el siguiente esquema.

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS

* Realizacion exitosadel | + Falta de responsabili- | | 4 | * Status elevado. * Malas relaciones inter-
trabajo. dad. « Incremento def salario, | Personales.
o8 + Reconocimiento del | « Trabajo rutinario yabu- = Seguridad en el traba- | ° Bajo salario.
o axito obtenido por par- riido, etc. : i et . Mal dici d
- te de los directivos v 1O, €lC. EIEI".S conaionegs Ge
; - trabajo, ele.
28 compafieros.
+ Promocionesenla em-
presa, etc.

Nota. Tomado de Satisfaccién laboral: escala general de satisfaccion?

Con el transcurso del tiempo, diversos estudios de campo han priorizado



34

otros factores de la satisfaccion laboral, asi Clark y Osward, 1996 y Sloane y
Williams, (2000), citados en Alonso (2008), han puesto énfasis en el salario, este
autor citando a Leonardi y Sloane (2000) le da prioridad a las posibilidades de

promocion laboral, y toma en cuenta las condiciones fisicas del trabajo.

Al respecto citando a Robbins (2004), quien identifica cuatro factores que
fomentan la satisfaccion de los empleados, considera como primer factor, el trabajo
mentalmente estimulante, referido a que las personas tienen predileccion por
desarrollar trabajos que le brinden la oportunidad de aplicar sus destrezas y
capacidades, ofreciéndoles tareas diferentes. Esto dado en un ambiente de libertad
y retroalimentaciéon de su desempefio, tornando el trabajo como un estimulo

intelectual.

Como segundo factor sefiala, las remuneraciones equitativas, los
trabajadores necesitan de un sistema de pagos y ascenso justos, que respondan a
sus expectativas. Asi si el salario es justo, sustentado en las exigencias del trabajo,
capacidades del individuo y considere criterios salariales, brindaran satisfaccion.
De igual manera se requiere de un sistema de ascensos justo, basado en
oportunidades de crecimiento personal, esto implica mayores responsabilidades,

brindandoles una mejor posicion.

Un tercer factor denominado, condiciones laborales de apoyo, segun
estudios realizados se observa que los empleados optan por entornos libres de
peligro y comodos, prefiriendo trabajar en lugares cercanos a su domicilio, en
ambientes limpios, modernos, donde cuenten con equipos Yy herramientas

necesarias para desarrollar su trabajo.

Y un cuarto factor, referido a compafieros que los respalden, los trabajadores
valoran mas el contacto social que la obtencion del dinero o satisfacciones
materiales. Por ello tener comparfieros amigables, que brinden apoyo, contribuird a
aumentar la satisfaccion laboral. De igual modo es valorada la presencia de jefes
inmediatos, comprensivos, amigables, que elogian su buen desemperfio, tienen

capacidad de escucha y muestran atencion por ellos.
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Para ampliar el tema de los factores que se consideran en la presente
investigacion, se toma el aporte de Palma (2005), quien en funcion de la teoria
bifactorial, propone 7 factores a saber; primer factor, condiciones fisicas y/o
materiales, considera los elementos materiales o de infraestructura donde se
desenvuelve la labor diaria de trabajo y se convierte en un facilitador de dicho
proceso. Segundo factor, beneficios laborales y remunerativos, referidos al grado
de complacencia en relacién con el incentivo econdmico normal o adicional como
pago por la labor que ejecuta en el puesto de trabajo. Tercer factor, politicas
administrativas, respecto al grado de acuerdo frente a los dispositivos normativos
de la organizacién dirigidas a regular las relaciones laborales entre el empleador y

trabajador.

Los tres factores mencionados conciernen a la parte administrativa que debe
facilitar y promover el empleador, para que el trabajador desempefie sus funciones

en el puesto de trabajo.

Cuarto factor, relaciones sociales, concerniente al grado de complacencia
en la interrelacion con otros miembros de la organizacion con quien comparte las
actividades laborales diarias. Quinto factor, desarrollo personal, centrado en la
oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas
conducentes a su autorrealizacion. Sexto factor, desempefio de tareas, considera
la valoracién con la que se asocia al trabajador y sus tareas cotidianas en su centro
laboral. Séptimo factor, relacion con la autoridad, referido a la apreciacion valorativa
que realiza el trabajador de su relacion con el jefe inmediato, respecto de sus

actividades diarias.

Estos ultimos factores consideran al trabajador como un individuo que
necesita relacionarse con sus demas compaferos, realizando actividades que
fortalezcan su autorrealizacion, todo ello tiene un caracter valorativo personal, que
le ayuda a su vez, a ser valorado por su jefe inmediato. En resumen, los autores
consideran todos los aspectos que relacionan al trabajador en su entorno laboral,

los cuales son indispensables para mejorar su satisfaccion laboral.
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Conociendo los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral, es

necesario puntualizar su importancia en el ambito laboral.

Importancia de la satisfaccion laboral

Considerando que todo ser humano merece mejorar su calidad de vida, para suplir
muchas necesidades, es necesario que en su centro laboral vivencie la satisfaccion
laboral, el cual es un factor que determina su grado de bienestar, por ello se deben
realizar estudios en torno a dichos eventos a fin de posibilitar su consecucién y por
ende mejorar la productividad de los trabajadores.

Chiang et. al. (2010), opina que la satisfaccion laboral es importante en
cualquier tipo de trabajo, no solo en términos del bienestar deseable de las
personas dondequiera que trabajen, sino también en términos de productividad y
calidad. Asimismo, Gargallo (s/f) aporta, que existe una relacion directa entre la
satisfaccion de los empleados y los resultados de la organizacion, reflejados en una
mayor productividad. Debido a que generan beneficios como la reduccion del

ausentismo del personal y mayor retencion del mismo.

Analizando el entorno laboral existen evidencias empiricas que demuestran
que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo frecuentemente, causando
retrasos en la produccién, manifiestan comportamientos inadecuados, ocasionan
accidentes, ademas que abandonan la empresa en forma intempestiva. Por ello es
necesario que las organizaciones implementen sistemas de recompensas,
sustentadas en el esfuerzo y logros obtenidos, generando mayores niveles de
satisfaccion en los trabajadores. Habiendo definido la importancia de la satisfaccién
laboral y considerando que dicha variable es medida desde la insatisfaccion
completa hasta la satisfaccion total, es pertinente revisar la literatura acerca de

insatisfaccion laboral.

Insatisfaccion laboral
La insatisfaccion laboral es definida como un efecto negativo de la no satisfaccion

laboral, puede producirse en los trabajadores, mediante manifestaciones de quejas
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e insubordinaciones hasta la renuncia, dejando de atender sus responsabilidades
laborales. Por otra parte Fuentes (2012), ha identificado cuatro grupos de
respuestas que suelen dar los trabajadores en relacion a la insatisfaccion laboral,
en primer lugar la salida originada por la renuncia, es un comportamiento orientado
a abandonar la organizacion, incluye buscar un nuevo empleo o generar su propio
empleo; en segundo lugar, la negligencia, que se reconoce porque el trabajador
permite pasivamente que las condiciones empeoren, contribuyendo a esto con su

ausentismo o retrasos cronicos sumados a un incremento en la cantidad de errores.

En tercer lugar el voceo o comunicaciéon integradora, segun la cual el
trabajador trata intensa y constructivamente de mejorar las condiciones laborales,
sugiriendo mejoras, analizando los problemas con sus superiores o estableciendo
formas de actividad sindical; una cuarta respuesta a tomar en cuenta es la lealtad,
que se caracteriza por una espera pasiva pero optimista de que mejoren las
condiciones, por ejemplo, defender a la organizacion ante criticas internas y

externas, confiando que la organizacién y su administracion haran lo correcto.

En funcion al propésito de la presente investigacion, se consigna informacion
referente a los instrumentos utilizados hasta la fecha en la medicion de la
satisfaccion laboral, a partir de los cuales se opta por elegir el mas adecuado para

la ejecucion de la investigacion.

Instrumentos de evaluacion de la satisfaccion laboral.

Para desarrollar este tema citamos a Rubio (2005) quien manifiesta que el individuo
tiene tres actitudes basicas en un entorno laboral, en primer lugar, esta el grado de
satisfaccidn para con su trabajo, a continuacion, se considera el nivel de implicacién
con el mismo y finalmente el mayor o menor grado de compromiso que demuestre
a la empresa. Estas actitudes pueden medirse por separado, sin embargo, todas

son congruentes entre si.

Por ello una manera de medir el grado de satisfaccion laboral, se basa en
las opiniones de los trabajadores, empleando cuestionarios estandarizados, en los

que el individuo va respondiendo a un conjunto de premisas seleccionadas
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apropiadamente, concediéndole a cada item un valor de menor a mayor.

Entre los instrumentos de evaluacion de la satisfaccion laboral se tienen,

Escala General de Satisfacciéon
Segun Pérez y Fidalgo (s/a). En 1979, Warr, Cook y Wall desarrollaron la Escala
General de Satisfaccion, que fue creada cuando se detecté la necesidad de contar
con instrumentos breves y consistentes, que puedan ser rapidamente llenados por
diversos tipos de trabajadores, independientemente de su formacion, se llegé a
determinar que dicha escala deberia tener quince items agrupados en dos sub
escalas, la de factores intrinsecos y la de factores extrinsecos.

En el caso de la sub escala de factores intrinseco, ésta considera aspectos
tales como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion,
temas del contenido de la tarea entre otros. Y esta conformada por los items con
numeracion par menores que 15; mientras que la sub escala de factores
extrinsecos, trata de indagar la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a
la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas
del trabajo, entre otros, dicha sub escala estd conformada por los items de

numeracion impar inclusive el 15.

Luego, Muchinsky (2000) citado por Rubio, C. (2005), afirma que existen dos
medidas empleadas para tal fin, como son el indice descriptivo del trabajo de
Blazer, Smith y Kravitz (1990), y el Cuestionario de Satisfaccion de Minesota de
Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967). El Ultimo posee una version que se
compone de 20 frases sobre las que el entrevistado debera brindar una respuesta
escalada en cinco posibles alternativas, desde muy insatisfecho hasta muy

satisfecho.

Método de Evaluacion de Factores Psicosociales del INSHT
Ezquerra, Rivas y Agusti (2010) mencionan que el MEFP (Método de Evaluacion
de Factores Psicosociales del | N S H T), evalla la situacion psicosocial de un
conjunto de trabajadores, sirve para encaminar medidas preventivas y correctivas.

Pues si se observan condiciones psicosociales inadecuadas, puede ocasionar
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inseguridad en desmedro de la salud de los empleados. Dicho método enfatiza la
forma como perciben las personas diversas situaciones, esta formado por 75
interrogantes, que recopilan informacion procedente de 7 factores a medirse en un

rango de 0 al0.

Dichos factores son, primero la carga mental, evaluada con indicadores
como presion de tiempos, esfuerzo de atencion, fatiga percibida, sobrecarga y
percepcion subjetiva de la dificultad. Segundo, la autonomia temporal, considera la
libertad del trabajador en gestionar su tiempo de trabajo y descanso. Tercero,
contenido del trabajo, referido a la variedad de tareas que puede desarrollar, se
indaga sobre si el trabajo es repetitivo, que capacidades necesita y si es 0 no

motivador.

Cuarto, supervisiéon-participacion, evalta el nivel de participacién de la
direccidén en aspecto del trabajo desarrollado por el trabajador. Quinto, definicion
de rol, mide el rol que desempernia el trabajador durante sus tareas. Sexto, interés
por el trabajador, referido al interés que demuestra la empresa por el trabajador y
finalmente tenemos a las relaciones personales, que evalla la calidad de las

relaciones personales de los trabajadores.

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Dicho instrumento, sera empleado en la presente investigacion, elaborado por
Palma (2005), es un instrumento de exploracién psicoldgica, que permite evaluar el
nivel de satisfaccion de los trabajadores. Consta de 7 factores a saber, primer
factor, condiciones fisicas y/o materiales, segundo facto, beneficios laborales yo
remuneraciones, tercer factor, politicas administrativas, cuarto factor, relaciones
sociales, quinto factor, desarrollo personal, sexto factor, desempefio de tareas y

séptimo factor, relacion con la autoridad.

Se ha elegido dicho instrumento pues tiene como caracteristica: ser una
escala tipo Likert, compuesto de 36 items; los que se pueden aplicar de manera
individual y colectiva, en un tiempo aproximado de 20 minutos. Su utilidad permitira

elaborar planes de intervencidn a nivel organizacional. Su aplicacion permite
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elaborar un diagndstico de las actitudes frente al trabajo, determinando que tan
agradable o desagradable le resultan al individuo sus actividades diarias en el
puesto de trabajo. Dicho instrumento fue validado mediante un estudio de
satisfaccion laboral aplicado en 1,058 trabajadores de una dependencia de Lima

Metropolitana, brindando resultados confiables.

1.4 Justificacion
Justificacion teorica.

La presente investigacion se justifica en la medida que asume las teorias vigentes
sobre satisfaccion laboral, teoria de ajuste en el trabajo, grupo de referencia social,
discrepancia, eventos situacionales hasta el modelo dindmico citados por Fuentes
(2012), citando a Davis y Newstrom (2003), considera que la satisfaccion laboral es
un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los
empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de

agrado o desagrado relativo hacia algo.

Justificacién metodologica.
La presente investigacion se justifica metodolégicamente por considerar en la
investigacion un instrumento adaptado por el tesista basado en el original
instrumento de Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por Palma (2005) Este
instrumento adaptado a sido utilizado por diversos tesistas quienes han validado y
realizado la confiabilidad del instrumento, por lo que se ha considerado en esta tesis

asumir dicho instrumento.

Justificacion préctica.
A partir de los resultados hallados en el presente estudio se podra contar con una
base consistente y fiable de datos sobre la satisfaccion laboral, los mismos que
podran utilizarse para establecer un perfil o linea de base para futuros estudios
sobre dicha variable o generar programas de intervencion orientados a corregir,
estimular y/o mejorar los niveles de satisfaccion laboral en organizaciones o

instituciones similares.
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1.5Problema

En la experiencia laboral se ha observado que las organizaciones logran alcanzar
sus metas y objetivos en gran medida por el recurso humano que tienen, éstos son
poseedores de un conjunto de cualidades que al ser puestas y dispuestas en la
accion o tarea encomendada, generan el valor que la organizacion espera alcanzar,
asi también el trabajador de cualquier organizacion esta en permanente asimilacion
y acomodacion de sus expectativas con la retribucion recibida, sea esta en forma

econdémica o de otro tipo.

El resultado de esta valoracion de producto y proceso, surge el concepto de
satisfaccion laboral, segun Palma (2005), es la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo, es uno de los temas poco estudiados como fenébmeno en si pero importante
como elemento explicativo del comportamiento e indicador de la conducta del
trabajador.

Al respecto, existe coincidencia de los autores en sefialar la importancia de
esta variable como predictora de otras, tales como el compromiso laboral, estado
de animo en el trabajo y dedicaciéon al trabajo (Fuentes 2012), puesto que su
influencia es fundamental. En este sentido, en el campo de la practica de la funcion
publica, se han desarrollado esfuerzos por asignar cuotas de valor para ponderar
el estado de dicha variable y a partir de ello, emprender acciones de fortalecimiento.
Sin embargo, aun sigue siendo insuficiente el camino recorrido y los resultados de
diversos estudios revelan una variedad de situaciones, esto ha llamado la atencion
de los investigadores interesados en hallar estimadores confiables para describir,
los niveles, tipos y formas de satisfaccion laboral y delimitarlo tanto en lo conceptual

como en la préactica.

En la presente investigacion se describe la satisfaccién laboral en un grupo
de trabajadores del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias
y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016,
gue es una institucién publica, con el fin de recabar informacién que permita
conocer las percepciones de satisfaccion laboral en sus siete componentes o
factores, segun Palma (2005), Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales, Factor

II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos, Factor Ill: Politicas Administrativas,
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Factor 1V: Relaciones Sociales, Factor V: Desarrollo Personal, Factor VI:

Desempefio de Tareas y Factor VII: Relacion con la Autoridad.

Como ya se anot0, en la actualidad existe consenso en sefialar que un
aspecto importante del clima laboral tiene que ver con la satisfaccién laboral,
entendida como la respuesta del trabajador a las condiciones de trabajo y sus
propias expectativas; siendo asi, éstos constituyen aspectos relevantes del clima
organizacional, y esto resulta muy relevante para muchos gestores y directivos,
porque permite establecer lineamientos de politica en el manejo de recursos

humanos.

1.6Formulacion del problema

Problema general
¢ Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en el personal del Area de Soporte Técnico
de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia

y Derechos Humanos, Lima — 20167

Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢Cuél es el nivel de condiciones fisicas y/o materiales segun percepcion del
personal del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y

Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 20167

Problema especifico 2.
¢ Cuél es el nivel de beneficios laborales y/o remunerativos segun percepcion del
personal del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y

Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 20167

Problema especifico 3.
¢, Cual es el nivel de politicas administrativas segun percepcion del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones

del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 20167
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Problema especifico 4
¢, Cudl es el nivel de relaciones sociales segin percepcion del personal del Area de
Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 20167?

Problema especifico 5.
¢ Cuél es el nivel de desarrollo personal, segin percepcion del personal del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016?

Problema especifico 6.
¢ Cudl es el nivel de desempefio de tareas, segln percepcion del personal del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016?

Problema especifico 7.
¢, Cudl es el nivel de relacion de autoridad, segtn percepcion del personal del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 20167?

1.70ODbjetivos

Objetivo General
Describir el nivel de satisfaccion laboral en el personal del Area de Soporte Técnico
de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia

y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.
Determinar el nivel de compromiso afectivo segun la percepcion de los trabajadores
de una entidad Publica del Cercado de Lima — 2016.
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Obijetivo especifico 2.
Determinar el nivel de beneficios laborales y/o remunerativos segun percepcion del
personal del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y

Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Obijetivo especifico 3.
Determinar el nivel de politicas administrativas segun percepcion del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones

del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Objetivo especifico 4.
Determinar el nivel de relaciones sociales segun percepcién del personal del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Objetivo especifico 5.
Determinar el nivel de desarrollo personal, segtn percepcion del personal del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Obijetivo especifico 6.
Determinar el nivel de desempefio de tareas, segun percepcién del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones

del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Objetivo especifico 7.
Determinar el nivel de relacién de autoridad, segun percepcion del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.



. Marco Metodolbgico
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2.1Variable
Satisfaccion Laboral
La Satisfaccion Laboral, entendida como actitud del trabajador hacia su propio
trabajo, es uno de los temas poco estudiados como fenébmeno en si pero importante
como elemento explicativo del comportamiento e indicador de la conducta del
trabajador. (Palma 2005)
2.20peracionalizacion de variables

Definicion Operacional
Se operacionaliza a través de un cuestionario tipo Likert con 36 preguntas dividida
en siete dimensiones con dos indicadores cada uno y tiene una escala y valores de

Total desacuerdo (1), en desacuerdo (), indeciso (3), De acuerdo (4) y Total acuerdo

(5).
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral

SATISFACCION LABORAL

) Alta Parcial Regular Parcial Baja
Dimensiones Indicador Iltems satisfaccion insatisfaccion
laboral laboral
Factor | Atencion oportuna. 1,13, 23 106
Condiciones Fisicas Solucién efectiva 21,28, ¢ 20a22 15a19 11a14
. , menos
y/o0 materiales 32 mas
Factor Il Atencién personalizada 5 7 18 606
Beneficios Laborales Inspira confianza 14, 22 o 15a17 9a14 7a8 menos
y/o remunerativos mas
Factor llI Tiempo de espera. 8, 15, 23 106
Politicas Abastecimiento de 17, 23, o) 20a 22 15a19 11a14
. . . , menos
Administrativas atenciones 33 mas
Uso de password o 19 .
Factor v . contrasenas en el sistema. 3.9, o 17a18 12a 16 8a 11 76
Relaciones Sociales . - 16, 24 . menos
Inspira conocimiento. mas
Muestra habilidades
Factor V sociales basicas. 4,10, 2,9 1306
Desarrollo Personal Comprende la situacion del 18,25, ° 26228 19225 14a18 menos
: 29,34 mas
usuario.
Expresa actitud positiva
o Macsasimemens o g
Desempefio de Val Iq i ' 19, 26, o] 26 a 28 20a25 14a19 Mmenos
Tareas - valoraias lareas y 30,35 mas
actividades cotidianas
donde labora.
Factor VI - dCiznggﬁ:ilgﬁeascgteugﬁs'e%e(a) 6,12, 29 136
Relacion con la E P tino d ) ey 20, 27, o] 25a28 19a24 14a18 menos
autoridad - Expresa un tipo de relacion 31.36  mas

con su jefe(a)

Nota: Tomado de Palma (2005).
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2.3Metodologia

En la presente investigacion se emple6 el método descriptivo. De acuerdo con
Sanchez y Reyes (2009), el método descriptivo “consiste en describir, analizar e
interpretar sistematicamente un conjunto de hechos o fenbmenos y sus variables
que les caracterizan de manera tal y como se dan en el presente” (p.50). Este
método busca estudiar el fendmeno en su estado actual y su forma natural y, por

ello, la posibilidad de controlar de manera directa las variables, es minima.

Asimismo, Sanchez y Reyes (2009) también menciona que el método
descriptivo puede ser: a) de observacion naturalista, b) de observacion clinica o de
casos, c¢) de encuesta, d) método evolutivo o de desarrollo, e) estudios de
seguimiento y, f) método ex-post-facto. En nuestra investigacion se empleé el
método descriptivo de encuesta o surveys, con el fin de recolectar informacion
acerca de la variable satisfaccion laboral que caracteriza a nuestra muestra. Por lo

tanto, pretendemos indagar sobre el estado actual de un fenémenao.

2.4Tipo de estudio

La presente investigacion se enmarcé en el tipo de Investigacion Sustantiva
Descriptiva. De acuerdo con Carrasco (2006) este tipo de investigacion “describe o
presenta sistematicamente las caracteristicas o rasgos descriptivos de los hechos
y fendmenos que se estudia” (p.44). En este caso la investigacién se centré en
conocer el nivel de satisfaccion laboral que tienen los trabajadores de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos.

2.5Disefo

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2009), el disefio de investigacion “puede ser
definido como una estructura u organizacion esquematizada que adopta el
investigador para relacionar y controlar las variables de estudio” (p.81). De acuerdo
al disefio, el investigador siguio la ejecucion y procesamiento de la informacion

recogida, para hallar soluciones a los problemas planteados.
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La presente investigacion corresponde a un disefio No Experimental, de
corte transeccional, de acuerdo con Carrasco (2006) los disefios transeccionales
descriptivos permiten “analizar y conocer las caracteristicas, rasgos, propiedades y
cualidades de un hecho o fendmeno de la realidad en un momento determinado del

tiempo” (p.72).

En el siguiente diagrama, representa el tipo de Disefio Descriptivo

M ===> 0O

Donde:

M : Muestra de trabajadores del Area de Soporte Técnico de la Oficina General
de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima

O : Observacion de la variable Satisfaccion Laboral

2.6Poblacion muestray muestreo
Poblacién

Carrasco (2006, p. 237), define la poblacion “conjunto de todos los elementos
(unidad de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el
trabajo de investigacion. La poblacion del presente estudio es pequefia y esta
conformada por 34 trabajadores de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima - 2016,
dichos trabajadores comparten la caracteristica de ser empleados que laboran para
un area especializada de servicios de soporte informatico de la entidad en mencion,

estan bajo la dependencia administrativa de un Jefe de Oficina.



49

Tabla 2

Distribucion de la poblacién de trabajadores segin sexo
Condicion Hombre Mujer Total

laboral f % f % f %

276 1 4% 4 44% 5 15%
CAS 21 84% 3 33% 24 71%
SNP 3 12% 2 22% 5 15%
Total 25 100% 9 100% 34 100%
Muestra

Al inicio de programé realizar una encuesta censal, sin embargo, debido a
restricciones administrativas para la aplicacion de los instrumentos (aplicacion en
horario de refrigerio) y negativa de muchos trabajadores a responder la encuesta
debido a su condiciéon laboral (CAS y SNP) se retractaron de responder ya que
coincidentemente la institucion también aplico un dia antes una encuesta similar,
esto motivé un ambiente incobmodo en algunos trabajadores que se negaron a

responder las encuestas.

Finalmente, la muestra quedd conformada por un muestreo dirigido, a
aguellos que voluntariamente desean participar del estudio, conformada por 14

trabajadores tal como figura en la tabla siguiente.

Tabla 3

Distribucién de la muestra de estudio segun

sexo y condicién laboral.

Contratado SNP
Sexo
% f %
Mujer 1 8% 1 50%
Hombre 11 92% 1 50%

Total 12 100% 2 100%
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2.7Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se han empleado la técnica de la encuesta y se administré un instrumento, el
cuestionario Escala de Opiniones SL-SPC”, elaborado por Sonia Palma (2005), que
ha sido aplicado a los empleados de la entidad publica, este instrumento se disefid
para aplicarlo en 15 minutos y cabe sefialar que consta de 36 preguntas distribuidas
en sus siete dimensiones o factores. Para ponderar las respuestas se usd una
escala de Likert con cinco opciones para contestar desde “Total desacuerdo” hasta
“Total acuerdo”, segun se aprecia en la ficha técnica siguiente. El instrumento
permite evaluar el grado de satisfaccién laboral para cada dimension. Para la
calificacién del instrumento se utilizan cinco categorias diagndsticas de evaluacién
y se aplican para cada factor y para el puntaje total, las cuales se muestran en la
Tabla 5.

Validez de contenido: Es la evaluacion del instrumento de investigacion respecto
a la coherencia veracidad secuencia y dominio del contenido. El instrumento sobre
satisfaccion laboral de Palma (2005) ha sido validado y presenta caracteristicas
psicométricas que lo hacen idoneo para el estudio presentado, dichas
caracteristicas se han adjuntado en el anexo 3. En el presente estudio se realizo la
validacion del Cuestionario Escala de satisfaccion Laboral SL-SPC a través de la
consulta a tres expertos, éstos encontraron coincidencias en las fortalezas del
instrumento y recomendaron hacer ajustes menores, en la siguiente tabla se

presentan los resultados de validacion. (Véase Apéndice B)

Tabla 4

Resumen de la validacion del instrumento por juicio de expertos

Expertos

Instrumento

Experto 1 Experto 2 Experto 3
Escala de
Opiniones SL-

Aplicable Aplicable Aplicable
SPC”. Palma
(2005)

Confiabilidad.

Para hallar los resultados de la tabla 5, se utilizé6 una muestra piloto de 10 personas
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a quienes se les entrevistd con el cuestionario Escala de Satisfaccion Laboral SL-
SPC, dicho instrumento consta de 36 preguntas, al utilizar el coeficiente de
fiabilidad Alpha de Cronbach se obtuvo el valor 0,965 considerado un valor bastante
alto, a partir de esto se puede asumir que el instrumento utilizado es confiable y
produce resultados consistentes y coherentes. En otras palabras, la aplicacion
repetida del instrumento a los mismos sujetos u objetos produce resultados

equivalentes.

Tabla 1
Estadisticos de fiabilidad del instrumento.
Alfa de Cronbach
N° de
basada en elementos
elementos
estandarizados
0,965 7

2.8Métodos de andlisis de datos
Técnica de procesamiento de datos, y su instrumento las tablas de procesamiento
de datos que ha sido empleada para tabular, y procesar los resultados de las

encuestas de los empleados.

Asimismo, se usaron la Técnica del fichaje y su instrumento las fichas
bibliograficas, que ha sido empleada para registrar la indagacion de bases tedricas
del estudio; Técnica de ensayo en pequefios grupos, para hacer una prueba piloto
con el cuestionario de los empleados; Técnica de Opinion de Expertos y su
instrumento el informe de juicio de expertos, aplicado y desarrollado por dos o tres
magisteres o doctores en educacion para validar el cuestionario Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC. Técnica del Software SPSS, para validar, procesar y

contrastar hipotesis.
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Tabla 6
Baremo y categorias diagnésticas de la Escala de Satisfaccion Laboral
Niveles de Factores
Satisfaccion
| Il ] \Y) \' VY| VIl Total
Laboral
Alt 230 180 230 190 290 290 290 168
@ + + + + + + + o+
Parcial 149
] . 20a 15a 20a 17a 26a 26a 25a
satisfaccion a
22 17 22 18 28 28 28
Laboral 167

112
15a 9a 15 12a 19a 20a 19a

Regular a
19 14 al9 16 25 25 24

148

Parcial
11Ma 7a 11a 8a 14a 14a 14a 93a

14 8 14 11 18 19 18 111

Insatisfaccion
Laboral

] 106 66 106 76 136 136 136 926
Baja

Nota: Tomado de Palma (2005).

2.9Aspectos éticos

En esta investigacion se obtuvo consentimiento o autorizacion para la observacion
de los sujetos de estudio. En la tesis se reconoce explicitamente la autoria y aportes
de autores gue el investigador ha citado y/o consultado. Los contenidos que no son
citas de otros autores son obra intelectual del investigador. Asimismo, en el caso
de las encuestas administradas en esta investigacion, el investigador se
compromete a guardar confidencialidad de los datos recogidos en salvaguarda de
la integridad personal y constitucional que estan comprometidas. Finalmente, el

investigador asume la responsabilidad total del trabajo presentado.



1. Resultados



3.1Descripcion de las caracteristicas socio demogréaficas de la muestra.

Tabla 7

Distribucion de la muestra segun sexo

Sexo

f

%

Mujer
Hombre

Total

2

12

14

14%

86%

100%

100%
80%
60%
40%

14%

20%
0%

Mujer

Figura 1. Distribucién de la muestra segun sexo.

Interpretacion

Sexo

86%

Hombre
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En la tabla 7 y Figura 1 se observa que la muestra del estudio esta conformada

mayoritariamente por hombres 86% Yy so6lo un 14% de mujeres. Esto refleja una

predominancia del género masculino.

Tabla 8
Distribucién de la muestra segun condicion laboral
Condicién laboral f %
Contratado 12 86%
SNP 2 14%
Total 14 100%




100%

80%

60%

40%

20%

0%

86%

Contratado
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14%

SNP

Condicion Laboral

Figura 2. Distribucion de la muestra segun condicion laboral.

Interpretacion

En la tabla 8 y Figura 2 se observa que la muestra del estudio esta conformada

mayoritariamente por personas contratadas 86% Yy so6lo un 14% en la modalidad de

SNP (servicios no personales). Esto refleja una predominancia del personal

contratado.
Tabla 9
Distribucién de la muestra segun grupo de edad
Edad f %
20-25 3 21%
26 - 30 4 29%
31-35 1 7%
36 -40 3 21%
41a+ 3 21%
Total 14 100%
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30% 29%
25% 21% 21% 21%
20%
15%
10% 7%

5%

0%

20-25 26-30 31-35 36-40 41a+

Edad

Figura 3. Distribucion de la muestra segun condicion laboral.

Interpretacion

En la tabla 9 y Figura 3 se observa que la muestra del estudio esta conformada
mayoritariamente por personas menores de 40 afios 78% y s6lo un 21% son
mayores de 40 afios. Esto refleja una predominancia del personal joven en la

institucion.

3.2Descripcion de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral.
Descripcion de la dimensién Condiciones Fisicas y/o materiales — Factor
I

Tabla 10
Distribucién de Condiciones Fisicas y/o materiales — Factor | de Satisfaccion
Laboral
Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 1 7.14%
Regular 2 14.29%
Parcial Insatisfaccion 7 50.00%
Bajo 4 28.57%

Total 14 100%
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60%
50.00%
50%
40%
30% 28.57%
20% 14.29%

10% 7.14%

0.00%
0%

Alto Parcial Regular Parcial Bajo
Satisfaccién Insatisfaccién

Nivel de Satisfaccion - Factor |

Figura 4. Distribucion de Condiciones Fisicas y/o materiales

— Factor |

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 10 y Figura 4, el 50% de los trabajadores
percibe que los elementos materiales o de infraestructura que son aquellos donde
se desenvuelven cotidianamente en el cumplimiento de su trabajo presentan nivel
de parcial insatisfaccion, asimismo, casi un 30% lo considera en el nivel bajo o de
completa insatisfaccion, es decir, alrededor de un 80% de trabajadores percibe que

este factor esta en los niveles bajos de insatisfaccion.

Descripcién de la dimension Beneficios Laborales y/o remunerativos —

Factor I
Tabla 11

Distribucién de Beneficios Laborales y/o remunerativo — Factor Il de Satisfaccion
Laboral

Niveles f %

Alto 0 0.00%

Parcial Satisfaccion 0 0.00%

Regular 13 92.86%

Parcial Insatisfaccion 1 7.14%

Bajo 0 0.00%

Total 14 100%
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100% 92.86%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% .
10% 0.00% 0.00% e 0.00%
0%
Alto Parcial Regular Parcial Bajo
Satisfaccién Insatisfaccién

Nivel de Satisfaccion - Factor Il

Figura 5. Distribucion de Beneficios Laborales y/o remunerativos — Factor |l

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 11 y Figura 5, el 93% de los trabajadores
percibe que la distribucion de sus beneficios laborales y/o remunerativos presenta
nivel de regular de satisfaccion, asimismo, existe un 7% que lo percibe en el nivel
de parcial insatisfaccion., es decir, el grado de complacencia en relacion con el
incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se realizada es

percibida como maximo en el nivel regular de satisfaccion.

Descripcién de la dimension Politicas Administrativas — Factor Il
Tabla 12

Distribucion de Politicas Administrativas — Factor Il de Satisfaccion Laboral

Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 0 0.00%
Regular 10 71.43%
Parcial Insatisfaccion 2 14.29%
Bajo 2 14.29%

Total 14 100%
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80% 71.43%
70%
60%
50%
40%

30%

20% 14.29% 14.29%
10%
0.00% 0.00%
0%
Alto Parcial Regular Parcial Bajo

Satisfaccién Insatisfaccion

Nivel de Satisfaccion - Factor Il

Figura 6. Distribucion de Politicas Administrativas — Factor Il

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 12 y Figura 6, el 71% de los trabajadores
percibe que la distribucion de politicas administrativas presenta nivel regular de
satisfaccion, asimismo, existe un 14% que lo percibe en el nivel de parcial
insatisfaccion y un porcentaje igual en el nivel de completa insatisfaccion; es decir,
el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador, es percibida
como méaximo en el nivel regular con un 29% en el nivel de insatisfaccion parcial y
total/bajo.

Descripcién de la dimension Relaciones Sociales — Factor IV

Tabla 13

Distribuciéon de Relaciones Sociales — Factor |V de Satisfacciéon Laboral

Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 0 0.00%
Regular 11 78.57%
Parcial Insatisfaccion 3 21.43%
Bajo 0 0.00%

Total 14 100%
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90%
80%
70%
60%
50%
40%

78.57%

30% 21.43%
20%
10%
0.00% 0.00% 0.00%
0%
Alto Parcial Regular Parcial Bajo
Satisfaccion Insatisfaccién

Nivel de Satisfaccion - Factor IV

Figura 7. Distribucién de Relaciones Sociales — Factor IV

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 13 y Figura 7, aproximadamente el 80% de los
trabajadores percibe que, las relaciones sociales presentan nivel regular de
satisfaccion, asimismo, existe un 21% que lo percibe en el nivel de parcial
insatisfaccion; es decir, el grado de complacencia frente a la interrelacién con otros
miembros de la organizacién con quien se comparte las actividades laborales, es

percibida como maximo en el nivel regular.

Descripcion de la dimensiéon Desarrollo Personal — Factor V

Tabla 14
Distribucién de Desarrollo Personal — Factor V de Satisfacciéon Laboral

Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 3 21.43%
Regular 10 71.43%
Parcial Insatisfaccion 1 7.14%
Bajo 0 0.00%
14 100%

Total
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80.00%
71.43%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
21.43%
20.00%
10.00% 7.14%

0.00% 0.00%
0.00%

Alto Parcial Regular Parcial Bajo
Satisfaccion Insatisfaccion

Nivel de Satisfaccion - Factor V

Figura 8. Distribucion de Desarrollo Personal — Factor V

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 14 y Figura 8, alrededor del 70% de los
trabajadores percibe que las relaciones sociales en el nivel regular de satisfaccion,
asimismo, casi un 21% lo percibe en el nivel de parcial satisfaccion y s6lo un 7%
en parcial insatisfaccion; es decir, la oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion, es percibida como maximo en el

nivel de parcial satisfaccion.

Descripcién de la dimension Desempefio de Tareas — Factor VI
Tabla 15

Distribucién de Desempefio de Tareas — Factor VI de Satisfaccién Laboral

Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 0 0.00%
Regular 11 78.57%
Parcial Insatisfaccion 3 21.43%
Bajo 0 0.00%

Total 14 100%
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90%
80%
70%
60%
50%
40%

78.57%

30% 21.43%
20%

10%
0%

0.00% 0.00% 0.00%

Alto Parcial Regular Parcial Bajo
Satisfaccién Insatisfaccion

Nivel de Satisfaccién - Factor VI

Figura 9. Distribucién de Desempefio de Tareas — Factor VI

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 15 y Figura 9, alrededor del 80% de los
trabajadores tiene una valoracion en nivel regular de sus tareas cotidianas en esta
institucion, mientras que un 21% lo percibe en el nivel de parcial insatisfaccion; es
decir, el desempefio de sus tareas es percibido como méaximo en el nivel regular de

satisfaccion.

Descripcién de la dimension Relacion con la Autoridad — Factor VII

Tabla 16
Distribuciéon de Relaciéon con la Autoridad — Factor VII de Satisfaccion Laboral

Niveles f %
Alto 0 0.00%
Parcial Satisfaccion 3 21.43%
Regular 8 57.14%
Parcial Insatisfaccion 3 21.43%
Bajo 0 0.00%

Total 14 100%
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60% 57.14%
50%
40%
30%
21.43% 21.43%

20%
10%

0.00% 0.00%
0%

Alto Parcial Regular Parcial Bajo

Satisfaccion Insatisfaccion

Nivel de Satisfaccion - Factor VI

Figura 10. Distribucién de Relacion con la Autoridad — Factor VII

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 16 y Figura 10, el 57% de los trabajadores tiene
una valoracion en nivel regular de sus relacién con la autoridad, mientras que un
21.43% lo percibe en el nivel de parcial satisfaccion y una cifra igual en el nivel de
parcial insatisfaccion; es decir, la apreciacién valorativa que realiza el trabajador de
su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas el desempefio
de sus tareas es percibido como maximo en el nivel de parcial satisfaccion donde
se ubica un quinto de la muestra, la mayoria, 6 de cada diez se ubica en el nivel

regular.
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3.3Descripcién de la variable satisfaccion laboral y dimensiones segun

caracteristicas socio demogréaficas.

Tabla 17

Distribucion de Satisfaccion Laboral segun caracteristicas socio demograéficas.

Caracteristicas socio demograficas

Niveles de
. .. C_Lab T serv Sexo
Satisfaccién - =
Contra- 1 2 >3 Muje
Laboral SNP  Total Total Hombre Total
tado afio  afios afios r
Recuento 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1
Bajo % dentro de 100,0 100,0 100,0
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%  100,0%
SAT_LAB % % %
Parcial Recuento 2 0 2 0 0 2 2 0 2 2
insatis % dentro de 100,0 100,0 100,0
100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%  100,0%
faccion ~ SAT_LAB % % %
Recuento 9 2 11 6 2 3 11 2 9 11
Regular % dentro de 18,2 100,0 54,5 100,0 100,0
81,8% 18,2%  27,3% 18,2%  81,8%
SAT_LAB % % % % %
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total % dentro de 14,3 100,0 42,9 100,0 100,0
85,7% 14,3%  42,9% 14,3%  85,7%
SAT_LAB % % % % %
81.8%
100.0%
[=]
3
< . EEEE 18.2%
Mujer  0.0%
0.0%
v
[=]
k= 27.3%
@ 100.0%
[
-
o EOEEE 182%
E— 2 afios 0.0%
s 0.0%
&
T 54 5%
1 afio 0.0%
0.0%
T
(=]
=
2 R 18.2%
S SNP  0.0%
=] 0.0%
-
=
Q
o

81.8%
Contratado 100.0%
100.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%
= Nivel de cumplimiento de ética Regular
m Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

m Nivel de cumplimiento de ética Bajo
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Figura 11. Distribucion de Satisfacciéon Laboral segun
caracteristicas socio demograéficas.

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 17, existe diferencia en la percepcion del nivel
de satisfaccion laboral entre los trabajadores segun tiempo de servicios,
observandose mayor satisfaccion en aquellos con menor tiempo de servicios;
asimismo en las otras caracteristicas existe cierta tendencia a puntuar la

satisfaccion hasta el nivel regular.

Tabla 18
Distribuciéon de la dimension condiciones fisicas y/o materiales segun

caracteristicas socio demogréficas.

Niveles de Caracteristicas socio demograficas
condiciones C_Lab T serv Sexo
fisicas y/o Hasta
. Contratad Hasta >2 )
materiales SNP  Total . 2 . Total Mujer Hombre Total
o] 1 afo 5 anos
F—]| afios
Recuento 3 1 4 0 1 3 4 2 2 4
Bajo % dentro 100 25,0 75,0 100 50,0 100
75,0%  25,0% 0,0% 50,0%
de F-I % % % % % %
Parcial  Recuento 7 0 7 4 1 2 7 0 7 7
insatis 9% dentro 100 57,1 14,3 28,6 100 100
. 100% 0,0% 0,0% 100%
faccion de F-I % % % % % %
Recuento 2 0 2 2 0 0 2 0 2 2
Regular % dentro 100 100 100
100% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
de F-I % % %
Parcial  Recuento 0 1 1 0 0 1 1 0 1 1
satis % dentro 100 100 100
. 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 100%
faccion de F-1 % % %
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total % dentro 100 429 143 42,9 100 14,3 100
857% 14,3% 85,7%

de F-I % % % % % % %
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100.0%
Hombre 100.0%
50.0%

) 0.0%
Mujer  0.0%

I 50.0%

Sexo

100.0%
> 2 afos 28.6%
75.0%

0.0%

Hasta 2 afios ﬂ,%
25.0%

0.0%

Hasta 1afio [ 57.1%

0.0%

Tiempo de servicios

IRl 100.0%

SNP  0.0%
I 25.0%

Condicion laboral

0.0%
75.0%
0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

= Nivel de cumplimiento de ética Parcial satisfaccion
H Nivel de cumplimiento de ética Regular

B Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

Figura 12. Distribucion de la dimensién condiciones fisicas y/o

materiales segun caracteristicas socio demogréaficas.

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 18, existe diferencia en la percepcion del nivel
de condiciones fisicas y/o materiales entre los trabajadores segun condicion laboral,
se observa que los trabajadores contratados perciben con mas insatisfaccion esta
dimensién, asimismo, los trabajadores con hasta 1 afio de tiempo de servicios,

perciben con mas satisfaccion dicha dimensién.
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Distribucién de la dimension Beneficios Laborales y/o remunerativos segun

caracteristicas socio demogréficas.

Niveles de Caracteristicas socio demograficas
Beneficios C_Lab T _serv Sexo
Laborales y/o
y Hast Hasta )
i asta >
remunerativos Contratado SNP  Total 5 2 5 Total Mujer Hombre  Total
E-ll 1 afio . afios
afios
Parcial Recuento 2 0 2 1 0 1 2 0 2 2
insatis 9% dentro
i 100,0% 0,0% 100,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
faccion de F-lI
Recuento 10 2 12 5 2 5 12 2 10 12
Regular 9 dentro
de El 83,3% 16,7% 100,0% 41,7% 16,7% 41,7% 100,0% 16,7% 83,3% 100,0%
e -
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total 9% dentro
de El 85,7% 14,3% 100,0% 42,9% 14,3% 42,9% 100,0% 14,3% 85,7% 100,0%
e -
" 0%
A
Mujer % 16.7%
8
=) " 41.7%
2
@
=1
[=] [
E Hasta 2 afios % 16.7%
2

o 41.7%

Condicion laboral

SNP

Contratado

0.0%

20.0%

N 6%

0.0%

83.3%
100.0%

100.0%

40.0% 60.0%

m Nivel de cumplimiento de ética Regular

= Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

80.0%

120.0%

Figura 13. Distribucion de la dimensién Beneficios

Laborales y/o remunerativos segun caracteristicas socio

demograficas.
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Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 19, existe diferencia en la percepcion del nivel
de beneficios laborales y/o remunerativos entre los trabajadores segun tiempo de
servicios, se observa que los trabajadores casi sin distincion de esta caracteristica
perciben con similar satisfaccion esta dimension, en el nivel regular, esta es una de
las dimensiones en la que la percepcion estd menos dispersa y por tanto mas

consistente.

Tabla 20
Distribucién de la dimension Politicas Administrativas segun caracteristicas socio

demograficas.

Caracteristicas socio demogréaficas
Niveles de Politicas

Administrativas C_Lab T_serv Sexo
E—1I Contra- Hasta Hasta2 >2 )
SNP  Total . . . Total Mujer Hombre Total
tado 1 afio afios  afios

Recuento 2 0 2 2 0 0 2 0 2
Bajo % dentro

de 100,0% 0,0% 100,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%

e -
Parcial  Recuento 1 1 2 1 1 0 2 1 1 2

insatis % dentro
y 50,0% 50,0% 100,0% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 50,0% 50,0% 100,0%
faccion  de F-I

Recuento 9 1 10 3 1 6 10 1 9 10
Regular % dentro
de F- 90,0% 10,0% 100,0% 30,0% 10,0 60,0% 100,0% 10,0% 90,0% 100,0%
e -
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14

Total % dentro
de F-I 85,7% 14,3% 100,0% 42,9% 14,3% 42,9% 100,0% 14,3% 85,7% 100,0%
e -




%
Hombre

100.0%

Mujer 50.0%

0.0%

60.0%
>2afios  0.0%
0.0%

10.0%

|

Hasta 2 afios 50.0%

0.0%

30.0%
Hasta 1 afio 50.0%
100.0%

10.0%

SNP 50.0%

|

0.0%

90.0%
Contratado 50.0%

100.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

 Nivel de cumplimiento de ética Regular
m Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

m Nivel de cumplimiento de ética Bajo

Figura 14. Distribucion de la dimension Politicas

Administrativas segun caracteristicas socio demogréficas.

Interpretacion
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Como puede apreciarse en la Tabla 20, existe diferencia en la percepcion del nivel

de politicas administrativas entre los trabajadores segun tiempo de servicios, se

observa que a medida que aumenta el tiempo de servicios, mejora de manera

relativa la percepcién de esta dimension; en las demas caracteristicas la dispersion

no permite establecer alguna tendencia.
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Tabla 21
Distribucién de la dimension relaciones sociales segun caracteristicas socio
demograficas.
Niveles de Caracteristicas socio demogréficas
relaciones C_Lab T serv Sexo
sociales Contra- Hasta Hasta 2 >2 .
E- IV SNP  Total 5 5 5 Total Mujer Hombre  Total
- tado 1 afio anos anos
Parcial Recuento 3 0 3 1 0 2 3 0 3 3
insatis % dentro
L 100,00 0,0% 100,0% 33,3% 0,0% 66,7% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
faccion de F-Il
Recuento 9 2 11 5 2 4 11 2 9 11
Regular 9% dentro
de FI 81,8% 18,2% 100,0% 455% 18,2% 36,4% 100,0% 18,2% 81,8% 100,0%
e -
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total 9% dentro
de F-II 85,7% 14,3% 100,0% 429% 14,3% 42,9% 100,0% 14,3% 85,7% 100,0%
e -
. :
3
v
Mujer E 18.2%
8
E 66.7%
@
=i
Q [+
E Hasta 2 affos - 18.2%
T 0.0%
[
33.3%
©
2
E o
E sne T 1s:2%
2 0.0%
k=
=
[=]
(&)

0,
Contra-tado 81.8%
100.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

B Nivel de cumplimiento de ética Regular

® Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

Figura 15. Distribucibn de la dimensién Politicas
Administrativas segun caracteristicas socio demograficas.
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Como puede apreciarse en la Tabla 21, la percepcién del nivel de relaciones

sociales entre los trabajadores segun las caracteristicas sociodemograficas

condicion laboral, tiempo de servicios y sexo, tienen un comportamiento similar, con

tendencia al nivel regular de satisfaccidon; asimismo, esta tabla muestra que la

dispersion de percepciones estd concentrada en dos niveles, parcial insatisfaccion

y regular, esto implica mayor consistencia de percepcion en esta dimension.

Tabla 22
Distribucién de la dimensién desarrollo personal segun caracteristicas socio
demograficas.
Niveles de Caracteristicas socio demogréaficas
desarrollo C_Lab T serv Sexo
personal Contratad Hasta Hasta 5 .
F-V SNP Total . . >2affos  Total Mujer Hombre  Total
o} lafio 2 afios
Recuent
Parcial 1 0 1 0 0 1 1 0 1 1
o
insatis-
. % dentro
faccion de E-1 100,0%  0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
e F-
Recuent
9 1 10 4 2 4 10 2 8 10
o
Regular
% dentro 10,0
de F 90,0% % 100,0% 40,0% 20,0%  40,0% 100,0% 20,00 80,0  100,0%
e F- 0
Recuent
Parcial 2 1 3 2 0 1 3 0 3 3
o
satis-
.. % dentro 33,3
faccion de F- 66,7% % 100,0% 66,7% 0,0% 33,3%  100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
e - 0
Recuent
12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total
% dentro 14,3
85,7% 100,0% 42,9% 143% 42,9% 100,0% 14,3% 85,7%  100,0%

de F-I %
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100.0%
Hombre 80.0%
o 100.0%
>
a
(7]
_ 0.0%
Mujer I 20.0%
0.0%
3
S } 33.3%
= > 2 aflos 40.0%
g 100.0%
a
=}
9 B 0.0%
£ Hasta 2 afios e 20.0%
o 0.0%
'_
Hasta 1 afio 40.0%
0.0%
©
Q
L
= F 33.3%
5 SNP 10.0%
S 0.0%
=}
=
(=]
o 66.7%
Contratado 90.0%
100.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

m Nivel de cumplimiento de ética Parcial satisfaccion
H Nivel de cumplimiento de ética Regular

m Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

Figura 16. Distribucién de la dimensién desarrollo personal

segun caracteristicas socio demogréficas.

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 22, la percepcién del nivel de satisfaccion de
la dimensién desarrollo personal entre los trabajadores muestra diferencias segun
condicion laboral, observdndose menor satisfaccion en los contratados en
comparacion con los trabajadores con SNP; asimismo, al distribuir las percepciones
segun sexo, se observa cierta coincidencia tanto para hombres y mujeres en el nivel

regular.
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Tabla 23
Distribucién de la dimension Desempefio de Tareas segun caracteristicas socio
demograficas.
Niveles de Caracteristicas socio demogréficas
Desempeﬁo de C_Lab T_SerV Sexo
Hasta
Tareas Contra- Hasta .
SNP Total . 5 Total Mujer Hombre  Total
F-Vi tado lafio afios
afios
Parcial Recuento 3 0 3 2 0 1 3 0 3 3
insatis- % dentro
» 100,0% 0,0%  100,0% 66,7% 0,0% 33,3% 100,0% 0,0%  100,0% 100,0%
faccion de F-II
Recuento 9 2 11 4 2 5 11 2 9 11
Regular % dentro 18,2
de -l 81,8% 18,2% 100,0% 36,4% o 45,5% 100,0% 18,2% 81,8%  100,0%
e F- b
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total % dentro 14,3
85,7% 14,3% 100,0% 42,9% 42,9% 100,0% 143% 85,7%  100,0%

de F-II

%
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Hombre 81.8%

100.0%

Sexo

Mujer M 18.2%

0.0%

P 45.5%

Hasta 2 afios BN 18.2%

o 36.4%
rasta 1o [ e co 7+

Tiempo de servicios

SNP e 18.2%

0.0%

81.8%
contr-taco | — 1000+

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%

Condicion lahoral

m Nivel de cumplimiento de ética Regular

M Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

Figura 17. Distribucién de la dimensién Desempefio de

Tareas segun caracteristicas socio demogréficas.

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 23, la percepcion del nivel de satisfaccion de
la dimensién desempefio de tareas entre los trabajadores muestra diferencias
segun condicién laboral, observdndose menor satisfaccion en los contratados en
comparacioén con los trabajadores con SNP; asimismo, al distribuir las percepciones
segun sexo, se observa cierta coincidencia tanto para hombres y mujeres en el nivel

regular.
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Tabla 24
Distribucién de la dimensidén relacién con la autoridad segun caracteristicas socio
demograficas.
. Caracteristicas socio demogréficas
Niveles de
relaciéon con la C_Lab T_serv Sexo
autoridad Hasta | 13S®@
Contratado SNP Total 2 Total Mujer Hombre Total
F-Vvi lafio  _ afios
anos
Parcial Recuento 4 0 4 0 0 4 4 0 4 4
insatis- % dentro
y 100,0% 0,0% 100,0% 0,00 0,0% 100,0% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
faccion de F-I
Recuento 6 1 7 4 2 1 7 2 5 7
Regular % dentro
de FI 85,7% 14,3% 100,0% 57,1% 28,6% 14,3% 100,0% 28,6% 71,4% 100,0%
e -
Parcial Recuento 2 1 3 2 0 1 3 0 3 3
satis- % dentro
o 66,7% 33,3% 100,0% 66,7% 0,0% 33,3% 100,0% 0,0% 100,0% 100,0%
faccion de F-I
Recuento 12 2 14 6 2 6 14 2 12 14
Total % dentro
85,7% 14,3% 100,0% 429% 14,3% 42,9% 100,0% 14,3% 85,7% 100,0%

de F-I
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100.0%
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100.0%
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0.0%

Mujer [N 28.6%

0.0%

L

33.3%
> 2 afios 14.3%
100.0%

0.0%

Hasta 2 afios 28.6%

Tiempo de servicios

0.0%

66.7%
Hasta 1 afio 57.1%
0.0%

33.3%

SNP 14.3%
0.0%

Condicion laboral

66.7%
Contratado 85.7%
100.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0% 120.0%
= Nivel de cumplimiento de ética Parcial satisfaccién
M Nivel de cumplimiento de ética Regular
B Nivel de cumplimiento de ética Parcial insatisfaccion

Figura 18. Distribucion de la dimension relacion con la

autoridad segun caracteristicas socio demogréficas.

Interpretacion

Como puede apreciarse en la Tabla 24, la percepcién del nivel de satisfaccion de
la dimension relacion con la autoridad entre los trabajadores muestra diferencias
segun condicion laboral, observandose menor satisfaccion en los contratados en
comparacioén con los trabajadores con SNP; asimismo, al distribuir las percepciones
segun tiempo de servicios se aprecia menor satisfaccion a medida que el tiempo

aumenta.
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Considerando los resultados de la tabla 7 y Figura 1, se observa que la satisfacciéon
laboral por parte de los trabajadores de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es regular 79%,
seguido de parcial insatisfaccion 14% y total insatisfaccion 7%. Estos resultados
son similares a los hallados por Silva (2009) en la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, Iquitos — Peru, obtuvo como resultados que, dos tercios del
personal docente mostraban insatisfaccion en su centro laboral y sensacion de

frustracion.

Asimismo, Fuentes (2012) hallé que el 71% de trabajadores del organismo
judicial considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza; Alfaro,
et. al. (2012), en los trabajadores de tres municipalidades, hallaron niveles
promedio y bajo de satisfaccion laboral. Asimismo, Alva y Dominguez (2012),
utilizando la Escala de Satisfaccion de Palma (2004), hallaron parcial satisfaccion

(59%) y regular satisfaccion (39,5%)

Utilizo la Escala de Satisfaccién Laboral para valorar las dimensiones de la
satisfaccion de los usuarios internos, encontrando que, las que mejor destacan con
un nivel regular de satisfaccion, son, la relacion con la autoridad o interaccion con
el jefe inmediato, el trabajo actual y ambiente de trabajo con medias de 18,69; 16,04

(Condiciones Fisicas y/o materiales del trabajo actual) y 14,52 (relaciones sociales).

Estos resultados llevan a caracterizar que en general, la satisfaccion laboral
aun es un aspecto a considerar en la gestion y direccion de las organizaciones,
pues existe evidencia que aun quedan por atender demandas insatisfechas de los

servidores.

Esto es importante debido a que se considera la satisfaccion como un factor
de la eficiencia y rendimiento laboral, y considerando que éstas son exigencias de
toda organizacion de éxito, resulta vital emprender mayor compromiso de las
decisores y autoridades quienes tienen a su cargo la determinacién de ciertas

condiciones minimas de satisfaccion, citando a Palma (2005), se tienen condiciones
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Fisicas y/o materiales, entendidas como aquellos elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye

como facilitador de la misma.

Otro de los aspectos a mejorar lo constituyen sin duda, los beneficios
Laborales y/o remunerativos, considerados como el grado de complacencia en
relacion con el incentivo econdémico regular o adicional como pago por la labor que
se realiza; asi también el factor de Politicas Administrativas, considerado como el
grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador, que es

percibido en insatisfaccion.

Otros factores que aun requieren ser abordados son, las relaciones Sociales,
entendidas como algo consustancial a la naturaleza humana de los trabajadores,
Palma (2005) lo define como, el grado de complacencia frente a la interrelacién con
otros miembros de la organizacidén con quien se comparte las actividades laborales
cotidianas. Asi también el factor de desarrollo Personal, debido a que todo
trabajador aspira a desarrollar mayores niveles de responsabilidad y compromiso,
para ello es necesario contar con oportunidades de realizar actividades

significativas a su autorrealizacion.

En cuanto al factor de desempefio de Tareas, condicionado por la
retroalimentacion recibida por parte de quienes interacttan en el plano
estrictamente laboral, el trabajador percibe que esta valoracién con la que asocia
el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora, requiere ser
potenciada. Finalmente, el factor de relacion con la autoridad asociada a la
apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y

respecto a sus actividades cotidianas, es un factor muy relevante de su satisfaccion.
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Primera.- El nivel de percepcion sobre las Condiciones Fisicas y/o materiales —
Factor | de los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos es de parcial insatisfaccion 50% seguido de 29% de

total insatisfaccion.

Segunda.- El nivel de percepcidn sobre los Beneficios Laborales y/o remunerativos
— Factor Il de los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos es de regular satisfacciéon 93%.

Tercera.- El nivel de percepcién sobre las Politicas Administrativas — Factor Il de
los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos es de regular 71%, seguido de insatisfaccion parcial y total 28%.

Cuarta.- El nivel de percepcion sobre las relaciones Sociales — Factor IV de los
trabajadores del &rea de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos es de regular satisfaccibon 79%, seguido de parcial

insatisfaccion 21%.

Quinta.- El nivel de percepcion sobre el desarrollo Personal — Factor V de los
trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos es de regular satisfaccién 71%, seguido de parcial satisfaccién
21%.

Sexta.- El nivel de percepcion sobre el desempeiio de Tareas — Factor VI de los
trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos es de regular satisfaccibn 79%, seguido de parcial

insatisfaccion 21%.
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Séptima.- El nivel de percepcién sobre la relaciéon con la Autoridad — Factor VII de
los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos es de regular satisfaccion 57%, y porcentajes iguales de

satisfaccion e insatisfaccion parcial de 21%.

Octava.- El nivel de percepcion sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de
regular satisfaccion 79%, seguido de parcial satisfaccion 14% vy total

insatisfaccion 7%.



VI. Recomendaciones
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Primera.- Evaluar la capacidad de uso, equipamiento y provision de materiales,
muebles, equipos y otros materiales asi como contrastar con el area de
logistica, aquellos que estan operativos y al servicio de los trabajadores
del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, para el

cumplimiento de sus funciones.

Segunda.- Revisar la implementacion de beneficios laborales y/o remunerativos
como factores de estimulo al personal del Area de Soporte Técnico de
la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016.

Tercera.- Definir y actualizar las politicas administrativas en relaciéon a los
trabajadores del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos, Lima — 2016.

Cuarta.- fortalecer las relaciones sociales de los trabajadores del Area de Soporte
Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016, buscando la

total satisfaccion.

Quinta.- Consolidar el desarrollo personal que alcanzan los trabajadores del Area
de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima —
2016, buscando la total satisfaccion.

Sexta.- Desarrollar un programa de liderazgo y autoestima en los trabajadores del
Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima

— 2016, orientado a mejorar la autopercepciéon de su trabajo

Séptima.- Desarrollar talleres de interaccion y cohesion del grupo de trabajadores
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del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima

— 2016, con sus jefes y/o coordinadores responsables.

Octava.- Mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del Area de
Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias Yy
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima

— 2016, buscando mejorar los niveles de satisfaccion.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia.

Titulo: “Satisfaccion Laboral en el Area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima — 2016 Autor: Edwin Eduardo Bustamante Cervantes

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

INSTRUMENTO

METODOLOGIA

Problema General

¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral
en el personal el Area de Soporte
Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 2016?

Problemas Especificos

PE;: (Cudl es el nivel de condiciones
fisicas y/o materiales segln percepcion
del personal del Area de Soporte Técnico
de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
20167

PE,: ¢(Cual es el nivel de beneficios
laborales y/o remunerativos segun
percepcion del personal del Area de
Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 20167

PE;: (Cuadl es el nivel de politicas
administrativas segun percepcion del
personal del Area de Soporte Técnico de
la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
20167

PE,: ¢Cuadl es el nivel de relaciones
sociales seglin percepcion del personal
del Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
2016?

PE,: ;Cuadl es el nivel de desarrollo
personal, segun percepcion del personal

Objetivo General

Describir el nivel de satisfaccion laboral en
el personal del Area de Soporte Técnico de
la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia'y
Derechos Humanos, Lima — 2016

Objetivos Especificos

OE;: Determinar el nivel de condiciones
fisicas y/o materiales segun percepcién del
personal del Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Lima — 2016

OE;,: Determinar el nivel de beneficios
laborales y/o remunerativos segin
percepcion del personal del Area de Soporte
Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
Lima — 2016

OEj;: Determinar el nivel de politicas
administrativas segun percepcion del
personal del Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Lima — 2016

OE,: Determinar el nivel de relaciones
sociales segtin percepcion del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 2016

OE,: Determinar el nivel de desarrollo
personal, segin percepcion del personal del
Avrea de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 2016

No corresponde
ya que es un
estudio
descriptivo.

Satisfaccion Laboral

Dimensiones:

Factor I:  Condiciones

Fisicas y/o Materiales

Factor 1l Beneficios
Laborales ylo
Remunerativos

Factor 11 Politicas

Administrativas

Factor IV: Relaciones
Sociales
Factor V: Desarrollo
Personal

Factor VI: Desempefio de

Tareas

Factor VII: Relacién con la
Autoridad

Nombre: Escala de
Satisfaccion Laboral

Autor: Rafael Arones
Cahua. (Adaptado de
Sonia Palma)

Propdsito: Inventariar el
perfil de rasgos de
satisfaccién laboral en
servidores publicos de la
OGTCMJ.

Usuarios: Servidores
publicos de la oficina
General de Tecnologias y
Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos

Duracion: Maximo 20 min

Descripcion: Consta
de 36 preguntas tipo

Lickert, divididos en

Tipo: No experimental
Disefo: Descriptivo
simple

El diagrama del disefio
es el siguiente:

Donde:
M = muestra
O = Observacidén

Poblacidén: Trabajadores
de la Oficina General de

Tecnologias y
Comunicaciones del
Ministerio de Justicia

Muestra: 14
trabajadores
considerados segln
criterios de exclusion.
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del Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
2016

PEs: ;Cudl es el nivel de desempefio de
tareas, segin percepcion del personal del
Area de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
20167

PEg: ¢Cuadl es el nivel de relacion de
autoridad, segtn percepcién del personal
del Area de Soporte Técnico de la
Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima —
20167

OEs: Determinar el nivel de desempefio de
tareas, segn percepcion del personal del
Avrea de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 2016

OEg: Determinar el nivel de relacion de
autoridad, seguin percepcién del personal
del Area de Soporte Técnico de la Oficina
General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, Lima — 2016

siete factores:

Factores items ’Nro
items
1,13, 21, 5
Factor I: 28,32
Factor II: 2,7, 14, 4
’ 22
8, 15,17, 5
Factor Il 23,33
3,9, 16 4
F [\ T
actor 21
4,10, 18, 6
Factor V 25,29 34
Factor 5,11, 19, 6
Vi: 26, 30, 35
Factor 6,12, 20, 6
Vil 27,31,36




Apéndice B1: Instrumento de la variable Satisfaccion Laboral

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Estimado trabajador/a, con la finalidad de conocer qué opina acerca de su
satisfaccion laboral en esta institucion, a continuacion, se presenta una serie de
afirmaciones a las cuales se le agradece responder con total sinceridad, marcando
con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.
Recuerde que la escala es anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que
se busca recoger su opinién honesta.

Datos personales: Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) Edad: afnos
Tiempo de servicios en esta institucion (afios, meses):
Condicién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) SNP ()
Maximo grado/nivel de instrucciéon alcanzado a la fecha:

Superior no universitaria ()

Superior universitaria ( )
Maestria ( )
Doctorado ( )

Lea detenidamente cada PREGUNTA y marque (X) en un solo recuadro de las

opciones de la derecha segun la siguiente escala.

Total Desacuerdo | En Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Total Acuerdo
1 2 3 4 5
E E
ITEMS RESPUESTAS

1123 (4|5

1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
mis labores

2. Misueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar
mis funciones

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Mis jefes son comprensivos

Me siento mal con lo que hago

Siento que recibo de parte de la empresa un mal trato

©|o N v|»

Me agrada trabajar con mis compafieros

10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

11. Me siento realmente til con la labor que realizo
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12.

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta
sobre mi trabajo

13.

El ambiente donde trabajo es confortable

14.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15.

La sensacidn que tengo de mi trabajo es bastante aceptable

ITEMS

RESPUESTAS

16.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

17.

Me disgusta mi horario

18.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

20.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

23.

El horario de mi trabajo me resulta incomodo

24.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo

25.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26.

Mi trabajo me aburre

27.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial

28.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente

29.

Mi trabajo me hace sentir realizado

30.

Me gusta el trabajo que realizo

31.

No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo

32.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias

33.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentadas

34.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

35.

Me siento complacido con la actividad que realizo

36.

Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Muchas gracias por su colaboracion.




Apéndice B2: Ficha Técnica del instrumento

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

I. FICHA TECNICA

Nombre del Test
Nombre del Autor
Particularidad
Objetivo
Estructuracion

l.
Il.
M.
V.
V.
VI.
VII.

: Escala de satisfaccion Laboral

: Sonia Palma Carrillo. SPC

. Instrumento de exploracién Psicolégico.

: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
: La prueba tiene 7 factores:

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Factor lll: Politicas Administrativas

Factor IV: Relaciones Sociales

Factor V: Desarrollo Personal

Factor VI: Desempefio de Tareas

Factor VII: Relacion con la Autoridad

II. CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO

a) Escala
b) Nro de items
c) Administracion
d) Tiempo
e) Utilidad

organizacional.

. Lickert
: 36
: individual y colectiva.
: Aproximadamente 20 minutos..
: Elaboracién de planes de intervencién a nivel

f) Edad : 17 en adelante.
g) Datos Normativos : Se utilizan los datos proporcionados por la muestra original
(952
empleados), expresados en percentiles.
ll. CALIFICACION:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada
item; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos significan
una "satisfaccioén frente al trabajo" y los puntajes bajos una "insatisfaccion frente al trabajo".

Los puntajes se asignan como sigue:

TA Totalmente de acuerdo 5 Puntos

A De acuerdo. 4 Puntos
| Indeciso. 3 Puntos
D En desacuerdo 2 Puntos
TD Totalmente en 1 Punto
desacuerdo

En el caso de items negativos, invertir la puntuacion antes de realizar la sumatoria total y
por factores. Diez items negativos: 2, 7, 8, 16, 17, 19, 23, 26, 31, 33.
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Para obtener puntajes parciales por areas, tomar en cuenta lo siguiente:

Factores items Nro items
Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales 1,13, 21, 28, 32 5
Factor ll: Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2,7,14,22 4
Factor Il Politicas Administrativas 8,15,17, 23, 33 5
Factor IV Relaciones Sociales 3,9,16,24 4
Factor V Desarrollo Personal 4,10, 152125’ 29, 6
o 5,11, 19, 26, 30, 6
Factor VI: Desempefio de Tareas 35
Factor VII Relacién con la Autoridad 6,12, 2§é27' 3L, 6
Total 36

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS ESCALA SL-SPC

SATISFACCION FACTORES =
LABORAL | I m v v Vi vii o
Alta 23,é 18,c') 23,c') 19/6 29/6 29,c'> 29,6 165% o}
mas mas mas mas mas mas mas mas
Parcial 149 3
satisfaccién 20222 | 15a17 | 20222 | 17218 | 26228 | 26228 | 25a28 167
laboral
112 a
Regular 15a19 | 9214 | 1521912216 | 19a25|20a25 | 19a24 148
Parcial 93 a
insatisfaccion 11a14| 7a8 |11al1l4 | 8all | 14218 | 14219 | 14a18 111
laboral
Baja 106 66 106 76 136 136 136 926
menos | menos | menos | Menos | Menos | Menos | Menos | menos

IV. INTERPRETACION

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de
trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

Factor Il: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
El grado de complacencia en relacién con el incentivo econémico regular o adicional como
pago por la labor que se realiza.

Factor lll: Politicas Administrativas
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular
la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.


http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml
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Factor 1V: Relaciones Sociales
El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la organizacion
con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.

Factor V: Desarrollo Personal
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion.

Factor VI. Desempefio de Tareas

La valoracién con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que
labora.

Factor VII: Relacion con la Autoridad
La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y
respecto a sus actividades cotidianas.

V. BAREMOS:

Normas Percentilares Escala SL-SPC (Muestra = 952)

F A CTORE S

Pc I Il 1] v Vv \ Vi Puntaje
Total Pc

99 25 20 25 20 30 30 30 179 99
98 25 20 25 20 30 30 30 172 98
97 24 19 25 20 30 30 30 169 97
96 24 18 25 20 30 30 30 166 96
95 24 17 25 20 29 30 30 163 95
15 13 7 13 13 18 19 19 113 15
10 11 6 12 12 17 18 18 109 10
5 9 5 10 10 14 17 16 103 5
4 9 4 10 10 13 17 16 99 4
3 9 4 9 9 12 16 14 95 3
2 7 4 9 8 11 15 13 89 2
1 6 4 7 7 10 13 11 79 1
X 17.35 11.12 1733 1556 22.74 2356 22.68 130.34 X
D.S. 4.31 3.71 4.23 2.93 4.59 3.42 4.19 18.51 D.S.

Fuente:
Palma, S. (1999). Elaboracion y validacion de una Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC para
trabajadores de Lima metropolitana. Teoria e Investigacion en Psicologia, 9 (1), 27-34.



Apendice B3: Certificados de validacion del Instrumento utilizado

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Satisfaccion Laboral”

VARIABLE: Satisfaccion laboral

+
N° DIMEMSIONES [ items Pertinencia! | Relevancia® | Claridad: Sugerencia
DIMENSION 1: Factor | - Condiciones Fisicas y/o Materiales 5i No Si No 5i No
1 La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacidn de mis X X x
labores. ) )
13 El ambiente doende trabajo es confortable. x X X
21 | La comodidad gue me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. X X ¥
28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente. X X ¥
32 | Existen las comodidades para un buen desempeno de las labores diarias. X X ¥
Dimension 2: Factor Il - Beneficios Laborales y/o Remunerativos
2 Mi sueldo ez muy bajo en relacion a la labor que realizo. X X ¥
7 Me siento mal con lo gue hago. X X ¥
14 Siento gue el sueldo que tengo es bastante aceptable. x X X
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdamicas. X X ¥
Dimensidn 3: Factor Il - Politicas Administrativas
B Siento gue recibo de parte de la empresa un mal trato. X X ¥
15 Lz sensacicn que tengo de mi trabajo es bastante aceptable. X X ¥
17 | Me dizgusta mi horario. X X X
23 El horario de mi trabajo me resulta incomodo. X X ¥
33 Mo te reconocen el esfuerzo =i trabajas mas de las horas reglamentadas. x X X
Dimensidn 4: Factor IV - Relaciones Sociales
3 El amhbiznte creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis X X x
funciones. )
9 Me agrada trabajar con mis compafieros. X X ¥
16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. X X ¥
24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. X X ¥
Dimensidn 5: Factor V - Desarrollo Personal
4 Siento gue el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. x X X
10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. X X ¥
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. X X ¥
25 Me siento feliz por los resultados gue logro en mi trabajo. X X ¥




29 | Mitrabajo me hace zentir realizado. X X X
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mizmo. X X X
Dimension 6: Factor VI - Desemperio de Tareas
5 La tarea que realizo es tan valioza como cualquier otra. X X X
11 | Me siento realmente Gtil con la labor que realizo. X X X
1% | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X X X
26 | Mitrabajo me aburre. X X X
30 | Me gusta el trabajo gue realizo. X X X
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo. X X X
Dimension 7: Factor VII - Relacion con la Autoridad
& Mis jefes son comprensivos. X X X
12 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido glguna consulta sobre X X X
mi trabajo.
20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. X X X
27 | La relacion gue tengo con mis superiores es cordial. X X X
31 | Mo me siento 2 gusto con mis compafieros de trabajo. X
36 | Miz jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Es suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg Guido Junior Bravo Huaynates DMI: 21134641

Especialidad del validador: Docencia e investigacion en Educacion Superior

1PertinenciazEl itemn corresponde 2 concepio tedon formulado. Lima, 20 de julio del 2016.

2Relevancia: El item ez apropiado para represeniar al componente o
dimznsion especifica del constructo

*Claridad: Se enfiends sin dificuliad alpuna el enunciado del itern, s
COnCiso, exacto v drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando loz items planteados :
s0n suficientzs para madir |3 dimensicn Firma del Experto Informante.

Hi.-"!:"-‘u-l.ti;fj " Brawo Husynales
ROCENCIA E INVESTIGACION
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ESCUELA DE POSTARRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Satisfaccién Laboral”

VARIABLE: Satisfaccion laboral

= N°® DIMENSIONES / items. Pertinencia! | Relevancia? | Claridad? Sugerencia
DIMENSION 1: Factor | - Condiciones Fisicas y/o Materiales Si No | Si No Si | No
1 La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis X X X
labores.
13 | El ambiente donde trabajo es confortable. X X X
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. X X X
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente. X X X
32 | Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias. X X X
Dimensién 2: Factor Il - Beneficios Laborales y/o Remunerativos X X X
Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. X X X
7 | Me siento mal con lo que hago. _ X! X X
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. X X X
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. X X X
Dimension 3: Factor Ill - Politicas Administrativas X X X
8 Siento que recibo de parte de la empresa un mal trato. X X X
15 | Lasensacion que tengo de mi trabajo es bastante aceptable. X X X
17 | Me disgusta mi horario. X! X X
23 | el horario de mi trabajo me resulta incomodo. X X X
33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentadas. X X X
Dimensién 4: Factor IV - Relaciones Sociales X X X
3 | Elambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiarmis | X X 4
funciones.
9 Me agrada trabajar con mis compaiieros. X X X
16 | prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. X X X
24 | L3 solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. X X X
Dimensién 5: Factor V - Desarrollo Personal X X X
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. X X X
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10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. X X X
18 | pisfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. X X X
25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. X X X
29 | Mi trabajo me hace sentir realizado. X X X
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X X X
Dimensién 6: Factor V1 - Desempefio de Tareas X X X
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X X X
11 | Me siento realmente util con la labor que realizo. X X X
19 | Lastareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X X X
26 | Mi trabajo me aburre. X X X
30 | Me gusta el trabajo que realizo. X X X
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo. X X X
Dimensién 7: Factor Vil - Relacion con la Autoridad X X X
6 Mis jefes son comprensivos. X X X
12 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre [ X X X
mi trabajo.
20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. X X X
27 | La relacién que tengo con mis superiores es cordial. X X X
31 | No me siento a gusto con mis compaiieros de trabajo. X X X
36 | Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dy/ ...Angélica Sanchez Castro........ DNI: 20591496...... SRR

Especialidad del validador:

1Pedtingneia.El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica dei constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

lra, Anpélica Sanchez Castro

Firma del Experto Informante.
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Apéndice C: Base de datos de satisfaccion laboral
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Apéndice D: Autorizacion de aplicacion de los instrumentos

De: "Luis Enrique Gallegos Huamani” <lgallegos@minjus. gob. pe=
Para: "edwbustamante@hotmail.com” <edwbustamante@hotmail. com=
Asunto: Sobre encuesta realizada - OIST

Estimado Ing. Edwin Bustamante.

Buenas Tardes.

En atencidn al oficio N* 2556-2016-0GA-ORRHH recaido en la solicitud formulada de fecha 13 de Julio de 2016 por usted,
se remite adjunto escaneado la encuesta realizada de manera conjunta al personal de la OIST.

Agradeciendo la atencién que brinde a la presente.

Ing. Luis Gallegos Huamani

Especialista en Calidad y Seguridad de la Informacion
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos

Este mensaje esta dingido solamente pars &l uso del destinatario previste y puede contenerinformacion que es PRIVILEGIADA wio COMFIDENCIAL. 5i
usted no es el destinatario previsto, se le notifica por este medio, que cuslquier uso, difusion, acceso o copia de esta comunicacion esta prohibida
terminantemente. Siusted ha recibido esta comunicacion por error, destruya por favor todas las copias de este mensaje y de sus adjuntos y notifiquenas
inmediatamente.

This message is intended only for the use of the intended recipient and may contain information that is PRIVILEGED andfor COMFIDENTIAL. If you are
not the intended recipient, you are hereby notified that any use, dissemination, disclosure or copying of this communication is strictly prohibited. If you
have received this communication in emor, please destroy sll copies of this message and its attachments and notify us immediatehy.
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1. TITULO
“Satisfaccién Laboral en el Area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
Lima — 2016”.

2. AUTOR.

Bach: Edwin Eduardo Bustamante Cervantes

3. RESUMEN
“Satisfaccién Laboral en el Area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
Lima - 2016” tiene como obijetivo principal, describir el nivel de satisfaccién laboral
en el personal de la mencionada institucion, es no experimental de nivel descriptivo
utilizando la técnica de la encuesta, desarrollado con una muestra intencional de
14 trabajadores, utilizando el instrumento, Escala de Satisfaccion Laboral de Palma
(2005) de 36 preguntas con escala Lickert. Se analizo los datos con el paquete
estadistico SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) versién 22. Las
conclusiones mas relevanates del estudio apuntan a sefialar que los factores con
menor satisfaccion son Condiciones Fisicas y/o materiales — Factor | con 50% de
parcial insatisfaccion, seguido del percepcion sobre las Politicas Administrativas —
Factor Il con 28% de insatisfaccion total y parcial. Asimismo los niveles de
satisfaccion no superan el nivel regular, donde la mejor puntuacion se tiene en la
percepcion sobre las Politicas Administrativas — Factor I, con 93% en regular
satisfaccion, seguido de relaciones Sociales — Factor IV con 79% de regular

satisfaccion.

4. PALABRAS CLAVES

Satisfaccion Laboral, Escala General de Satisfaccion, Teoria bifactorial,

insatisfaccion laboral.



105

5. ABSTRACT
Job Satisfaction in Technical Support Area of the General Office of Technology and
Communications of the Ministry of Justice and Human Rights, Lima - 2016" has as
its main objective, describe the level of job satisfaction in the staff of that institution,
is not experimental descriptive level using the survey technique, developed with a
purposive sample of 14 workers, using, Job Satisfaction scale Palma (2005) 36
instrument Likert scale questions. data with SPSS (Statistical Packageforthe Social
Sciences) 22. version The most relevanates conclusions of the study point to note
that the factors with lower satisfaction are physical and / or materials were analyzed
- Factor | with 50% partial dissatisfaction, followed by the perception of the
Administrative Policies - Factor Il with 28% of total and partial dissatisfaction. Also
satisfaction levels do not exceed the regular level, where you have the best score
in the perception of the Administrative Policies - Factor Il, with 93% regular

satisfaction, followed by Social relations - Factor IV with 79% regular satisfaction.

6. KEYWORDS
Job Satisfaction, General Satisfaction Scale, Two Factor Theory, job

dissatisfaction.

7. INTRODUCCION

El estudio de la satisfaccion laboral es de gran interés porque indica la habilidad de
las organizaciones para satisfacer las necesidades de los trabajadores y porque
existe amplia evidencia que muestra que los trabajadores insatisfechos suelen ser
lo que mas faltan al trabajo y presentan mas renuncias, por el contrario, los

empleados satisfechos tienen menos inasistencias y renuncias.

A través de la investigacion, ha quedado demostrado que los trabajadores
gue se sienten satisfechos en su trabajo, debido a que se sienten, mejor pagados,
bien considerados, o porque ascienden, aprenden, son quiénes producen y rinden
mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados, mal tratados,
realizando tareas repetitivas, sin posibilidades de ampliar horizontes de
comprension de su labor, son los que rinden menos, convirtiéndose en una carga

para las organizaciones.
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Garcia, D. (2010) sefiala que desde 1935, Hoppock realiz6 las primeras
indagaciones en torno a la satisfaccion laboral, lo que transformé la forma de
apreciar la relacion que existe entre el individuo que trabaja y su actividad laboral.
Asi el andlisis de dicha variable se convirtié en un tema recurrente en el estudio del
ambiente organizacional debido a su repercusion en el funcionamiento de las

organizaciones y en la calidad de vida del trabajador.

En la discusion académica sobre satisfaccion laboral, no existe un consenso
general sobre su definicion. Pero existen dos vertientes mas o0 menos
complementarias, por un lado, se tienen las concepciones que hacen referencia a
la satisfaccion laboral como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas
(Locke, 1976; Crites, 1969; Smith, Kendall y Hullin, 1969). Price y Mueller (1986) y
Mueller y McGloskey (1990) entienden la satisfaccidon laboral como una orientacion
afectiva positiva hacia el empleo. Por otro lado, estan aquellos que consideran que
la satisfaccidn laboral va mas alla de las respuestas afectivas o0 emocionales y de
ahi la importancia que ésta tiene en las conductas laborales.

Estos autores conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada
ante el trabajo (Beer, 1964; Harpaz, 1983; Salancik y Pfeffer, 1977; Peir6, 1984;
Griffin y Bateman, 1986; Arnold, Robertson y Cooper, 1991; Bravo, 1992). De este
modo, el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca dentro del estudio de las
actitudes hacia el trabajo. Otros autores han considerado diferentes facetas en la
satisfaccion laboral (Vroom, 1964; Peird, 1984; Cook, Hepwoorth, Wall y Warr,
1981; Bravo, 1992). No obstante, muchas de esas facetas Unicamente difieren entre
si en cuanto a su denominacién o etiqueta pues el contenido al que hacen
referencia es muy similar. Asi, por ejemplo, la dimension de satisfaccién con la
retribucion (Smith, Kendall y Hulin, 1969; Warr y Routledge, 1969) ha sido
etiquetada por otros autores como satisfaccion con las recompensas extrinsecas
(Schmitt y Loher, 1984) o como satisfaccion extrinseca (Weiss, Davis, England y

Lofquist, 1967) pero definiéndose todas ellas de la misma forma.

El contexto en el que se ha desarrollado el estudio corresponde a un

escenario organizacional de institucion publica gubernamental — Gobierno Central-
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, ubicada en zona urbana de Lima Metropolitana, en el que interactian servidores
publicos especializados con directivos asignados como cargos de confianza, que
por su naturaleza dependen directamente del gobierno central, donde Ila
satisfaccion laboral es un aspecto central ya que en al sistema de provision de
personal prevalece el modelo abierto de acceso a la funcién publica mediante la
contratacion de administrativa de servicios CAS que busca retribuir adecuadamente

al recurso humano idéneo para las funciones del Estado.

La muestra de estudio fue intencional y voluntaria, y estuvo conformada por
14 sujetos, personal del Area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
Lima - 2016. Para recoger los datos respecto a la percepcion de satisfacciéon se
utilizo la técnica de la encuesta con el instrumento Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC de Palma (2005).

El estudio aporta una fuente confiable de datos de valor empirico sobre los
niveles de satisfaccion laboral que permite comprender y describir el
comportamiento de dicha variable en trabajadores del sector estatal del Peru, pues
la satisfaccién laboral es el resultado de un conjunto de factores o condicionantes
internos y externos. A través del presente estudio se establecera una linea de base
adecuada que refleje la realidad sobre el estado actual o diagnéstico del nivel de
satisfaccion laboral, en la poblacion de referencia, lo cual servira para encaminar y

definir planes de intervencién para la mejora organizacional.

8. METODOLOGIA

Metodolégicamente el estudio corresponde a estudios de investigacion descriptivo
de disefio no experimental, transversal, descriptivo, la poblacién esta conformada
por 34 trabajadores de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima, y la muestra fue tomada de
manera intencional, estuvo conformada por 14 trabajadores. El recojo de datos se
realizd con la técnica de la encuesta con el instrumento Escala de Satisfaccion

Laboral SL-SPC de Palma (2005), su administracion es auto administrado.
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El cuestionario contiene un total de 36 items, distribuido en siete
dimensiones o factores: Factor |: Condiciones Fisicas y/o Materiales, Factor Il
Beneficios Laborales y/o Remunerativos, Factor Ill: Politicas Administrativas,
Factor IV: Relaciones Sociales, Factor V: Desarrollo Personal, Factor VI:
Desempefio de Tareas, Factor VII: Relacion con la Autoridad, dichos factores
fueron estimados con una escala Lickert desde Totalmente en desacuerdo (1), En
descuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5) y los
niveles segun el baremo son: alto, Parcial satisfaccion laboral, Regular, Parcial

Insatisfaccion Laboral, Bajo.

El procesamiento de datos se procedi6 con la ayuda del paquete estadistico

SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) Version 22.

RESULTADOS

Desde el punto de vista descriptivo el estudio muestra los porcentajes de
percepcion en los siete factores de satisfaccion laboral, los resultados mas
relevantes son, Tabla 10 y Figura 4, Condiciones Fisicas y/o materiales — Factor I,
parcial insatisfaccion 50% seguido de 29% de total insatisfaccion. Tabla 11 y Figura
5, Beneficios Laborales y/o remunerativos — Factor Il, regular satisfaccion 93%.
Tabla 12 y Figura 6, Politicas Administrativas — Factor lll, regular 71%, seguido de
insatisfaccion parcial y total 28%. Tabla 13 y Figura 7, Relaciones Sociales — Factor
IV, regular satisfaccién 79%, seguido de parcial insatisfaccion 21%. Tabla 14 y
Figura 8, Desarrollo Personal — Factor V, regular satisfaccion 71%, seguido de
parcial satisfaccion 21%. Tabla 15 y Figura 9, Desempefio de Tareas — Factor VI,
regular satisfaccion 79%, seguido de parcial insatisfaccién 21%. Tabla 16 y Figura
10, Relacién con la Autoridad — Factor VII, regular satisfaccién 57%, y porcentajes
iguales de satisfaccion e insatisfaccion parcial de 21%. Tabla 17 y Figura 11,
Satisfaccion Laboral, regular satisfaccién 79%, seguido de parcial satisfaccion 14%

y total insatisfaccion 7%.

9. DISCUSION

Los resultados obtenidos del analisis de los datos cuantitativos de las dimensiones

de la satisfaccion laboral acrecientan la base de datos de los repositorios teoricos
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del tema y desde el punto de vista practico contribuye a los servidores publicos y
directivos de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos en la toma de decisiones con fines de mejora en los

procesos internos.

Las limitaciones del presente estudio estdn dadas por su enfoque
cuantitativo y su paradigma de medicion. Por nivel descriptivo también esta limitado
a ofrecer datos recogidos en un momento dado, es decir de forma transeccional y
emitida subjetivamente por los participantes por lo que se define como la
percepcion respecto a la variable de estudio. La percepcion en la mayoria de veces
podria ser sesgada por eso es recomendable asumirla como un dato temporal de
contextos especificos. Ademas, para superar esta limitacién es recomendable el
empleo de métodos de trabajo de campo longitudinales, con muestras mas amplias
y obtenidas de forma probabilistica, ademas es sugerible, efectuar mas pruebas y
realizar la triangulacion de datos y fuentes como via de aproximacion a la verdad

de lo que se investiga.

El contraste de las referencias tedricas revela amplias coincidencias con los
datos del trabajo de campo. La satisfaccion laboral ocupa un lugar importante en
qguehacer de los directivos, gestores y colaboradores debido a su funcién

potenciadora de los objetivos y metas institucionales.

Sobre la base del presente estudio se recomienda que las futuras
investigaciones sobre esta variable sean abordadas por medio de estudios en el
nivel explicativo con disefios cuasi experimentales y/o correlacionales. Asimismo,
se podrian generar propuestas alternativas a fin de cualificar los procesos de
satisfaccion laboral.

La validez externa del estudio esta determinada por su contextualizacion y
pertinencia del instrumento aplicado en relacion a la variable de estudio. En ese
sentido, los resultados del trabajo de campo coinciden con los datos de los estudios
de Silva (2009) realiz6 una investigacion titulada Medicién del clima laboral y

satisfaccion del personal de trabajadores docentes y no docentes de la Facultad de
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Medicina UNAP - 2009”, trabajando con una muestra de 50 trabajadores
seleccionados aleatoriamente -30 docentes y 20 administrativos-, obtuvo como
resultados que, dos tercios del personal docente mostraban insatisfacciéon en su

centro laboral y sensacion de frustracion.

Manco (2011), en su tesis de maestria titulada “Satisfaccion de los usuarios
internos segun la percepcion del clima laboral de los establecimientos maternos
infantiles de la DISA IV, Lima - Este”, con una muestra conformada por 148
trabajadores de salud. Utilizé la Escala de Satisfaccion Laboral para valorar las
dimensiones de la satisfaccion de los usuarios internos, encontrando que, las que
mejor destacan son, la interaccion con el jefe inmediato, el trabajo actual y ambiente
de trabajo con medias de 18,69; 16,04 y 14,52.

En cuanto a la discusion teorica, recientemente, Rodriguez, P. (2009) define
la satisfaccion laboral como “la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizada las diferentes
aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal,
econémico o emocional. Pero sabemos que un estado de necesidad lleva
normalmente a la accion; a la busqueda de soluciones. Esta es la conexion entre

satisfaccion laboral, motivacion y conducta o accion”.

Segun lo dicho por el autor podemos establecer que, en la medida que un
empleador facilite un ambiente de trabajo grato y seguro, donde se haya
establecido un conjunto de incentivos que obtendra el trabajador por sus logros,
dard como resultado una mejor aproximacion a satisfacer aquellas necesidades que

el trabajador identifica como beneficiosas para su mejor desempeiio.

Visto asi, se infiere que la satisfaccion laboral juega un rol importante en la
vida de las organizaciones, y siendo su naturaleza dindmica y subjetiva cabe

preguntarse. ¢ Cual es el nivel de cada una de sus dimensiones?
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10. CONCLUSIONES

Primera.- El nivel de percepcion sobre las Condiciones Fisicas y/o materiales —
Factor | de los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de
Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es
de parcial insatisfaccion 50% seguido de 29% de total insatisfaccion.

Segunda.- El nivel de percepcion sobre los Beneficios Laborales y/o remunerativos
— Factor Il de los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General
de Tecnologias y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos

es de regular satisfaccion 93%.

Tercera.- El nivel de percepcién sobre las Politicas Administrativas — Factor Il de
los trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias
y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular

71%, seguido de insatisfaccion parcial y total 28%.

Cuarta.- El nivel de percepcion sobre las relaciones Sociales — Factor IV de los
trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular
satisfaccion 79%, seguido de parcial insatisfaccion 21%.

Quinta.- El nivel de percepcion sobre el desarrollo Personal — Factor V de los
trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular

satisfaccion 71%, seguido de parcial satisfaccién 21%.

Sexta.- El nivel de percepcién sobre el desempefio de Tareas — Factor VI de los
trabajadores del area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y
Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular

satisfaccion 79%, seguido de parcial insatisfaccion 21%.

Séptima.- El nivel de percepcion sobre la relacion con la Autoridad — Factor VII de

los trabajadores del &rea de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias
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y Comunicaciones del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular
satisfaccion 57%, y porcentajes iguales de satisfaccion e insatisfaccion parcial de
21%.

Octava.- El nivel de percepcién sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area de Soporte Técnico de la Oficina General de Tecnologias y Comunicaciones
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de regular satisfaccion 79%,

seguido de parcial satisfaccion 14% y total insatisfaccion 7%.
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