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RESUMEN
El objetivo fue determinar la correlacién entre satisfaccion laboral y los factores organizacionales y personales en
colaboradores de un centro psicolégico de Lima durante el 2016. La poblacién fueron 45 colaboradores cuya edad
promedio fue 37 afios. Los instrumentos aplicados fueron el Cuestionario S21/26 (1990) de Melia et al (1989), y la
Escala de Percepciones Compartidas de Lerner y Lerner (Consultora en Recursos Humanos, Lima). Entre los
colaboradores con percepcion buena de los factores organizacionales y personales el 86% estaba muy satisfecho
laboralmente, frente a 4% entre el grupo con una percepcion regular (p<<0.0001). Los casados tuvieron mas riesgo de
insatisfaccion laboral que los solteros (p=0.044); entre los colaboradores con 1 afio de experiencia laboral el 53%
estaba muy satisfecho, pero entre los antiguos, mas de 5 afios, ninguno present un nivel alto de satisfaccién laboral.
La percepciéon de los factores organizacionales fue buena en el 46.7% de colaboradores y regular en el 53.3%; los
colaboradores con una percepcion regular tuvieron un 26% mas riesgo de insatisfaccion laboral que aquellos con
una percepcién buena (p=0.017). Se concluye que la satisfaccién laboral depende de los factores organizacionales y
parcialmente de los factores personales.
Palabras clave: Satisfaccion laboral, factores organizacionales, factores personales.

Job satisfaction according to organizational and personal factors in a psychological care center in Lima.

ABSTRACT

The aim of this study were to determine the relationship between job satisfaction and organizational and personal
factors of employees at a psychological center from Lima during 2016. The population were 45 employees with a
mean age of 37 years old. The instruments applied were the Questionnaire S21/26 (1990) by Melia et al (1989), and
the Shared Perceptions Scale by Lerner and Lerner (Human Resources Consultant, Lima). Among employees with
good working environment perception, 86% were very satisfied occupationally, whereas in the group with a regular
working environment perception only 4% were very satisfied (p<0.0001). Married had more risk of job
dissatisfaction than unmarried partners (p=0.044), also among employees with one year or less of work experience
53% wete very satisfied, but among the oldest, with 6 to 10 years, none of them had high satisfaction level. The
perception of organizational factors was good in 46.7% of employees and fair in 53.3%; employees with regular
perception of working conditions had a 26% higher risk of job dissatisfaction than those with a good perception (p
= 0.017). We conclude that job satisfaction depends on organizational factors and partially on personal factors.
Keywords: Job satisfaction, organizational factors, personal factors.

INTRODUCCION

Se debe sefialar que este articulo se ha realizado en base a la tesis de maestria llevada a cabo el
2017 por la autora, cuyo titulo es “Factores organizacionales y personales correlacionados a la
satisfaccion laboral del personal de un centro especializado de atencién psicolégica de Lima”,
presentada en la Escuela de Postgrado de la Universidad Peruana Cayetano Heredia.

En los servicios de salud los niveles de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de su
personal, segun Hernandez (2009), Saturno (2015), y Salinas (1994), se relacionan con la calidad
de la atencién percibida por los usuarios. Los centros relacionados a las ciencias de la conducta
orientados a la psicologia clinica, educativa, infantil, orientaciéon familiar/de pareja, u
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organizacional ya sea industrial, laboral, o de recursos humanos, estan incluidos en este sector de
los servicios de salud, por lo que en estos centros se plantea la misma relacién, que para brindar
una mejor atenciéon y servicio tanto a los usuarios de la comunidad como a las empresas, es
necesario contar con personal calificado, no solamente en cuanto a lo académico sino también en
cuanto a su compromiso y satisfaccion laboral. En estos centros los colaboradores son
psicologos, profesoras, terapistas de lenguaje, y personal administrativo, quienes realizan
funciones especificas importantes con el propdsito conjunto de promover, restablecer y
rehabilitar la salud mental y emocional de los usuarios, o bien brindar asesorfa a empresas para la
seleccion y calificacion de los recursos humanos que éstas soliciten.

Los gerentes o administradores de centros especializados en atenciéon psicolégica deben estar
capacitados para tomar acciones que garanticen el funcionamiento y la produccién de servicios, y
una de sus funciones es realizar cambios para mejorar el nivel de satisfaccion de su personal, asi
como las condiciones de la calidad de vida de ellos. Este personal, frecuentemente expresa en
forma verbal o no verbal su descontento en relacién a factores personales u organizacionales
dentro de su centro laboral, ya que estan expuestos a una gama de circunstancias que afectan su
vida personal y familiar, generandoles efectos perjudiciales a su salud fisica y mental, lo cual
repercute en el desempefio de sus funciones. Es menester profundizar las percepciones que los
colaboradores, independientemente de su cargo o posicién, tienen sobre su organizacion, y de su
trabajo dentro de ella, pues lo que el personal piensa acerca del lugar donde pasa un tercio de su
tiempo diario o mas, es muy importante, y los problemas que puedan surgir al interactuar entre
ellos mismos, son aspectos intimos que se deben conocer y analizar, y que muchas veces ellos no
lo comparten, pero que influyen en la productividad del centro u organizacion.

Los sintomas visibles de que algo no marcha bien son comunmente el cansancio fisico o mental
del personal, su sobrecarga laboral o al aumento de sus funciones debido al déficit de personal. A
esto, hay que sumatle otros factores organizacionales que también tienen un efecto negativo en la
marcha general del centro, por ejemplo, la infraestructura, es decir, ambientes fisicos que no
cuentan con una adecuada distribucion, o la ausencia de procedimientos o servicios sanitarios
adecuados para el personal, generando descontento, desmotivacién e insatisfaccion. Este
conocimiento permitira implementar medidas o programas dirigidos a mejorar la salud mental y
emocional del personal, lo que repercutira en la mejora de sus desempefios y la productividad del
centro. Por lo expuesto se plantea la siguiente pregunta de investigacién: ¢Cual es la correlacion
entre los factores organizacionales y personales con la satisfaccion laboral de los colaboradores
de un centro especializado de atencién psicolégica de Lima, durante el segundo semestre del
20162

Los objetivos especificos de este trabajo fueron identificar el nivel de satisfaccion laboral,
describir las petcepciones de los factores organizacionales (condicién y relacién laboral) y/o los
factores personales (actitud y desempefio), determinar si estos factores organizacionales estan
asociados a la satisfaccion laboral, es decir, al trabajo en general, al ambiente fisico, a la forma de
trabajo, oportunidades, relacién con los supervisores, y a las remuneraciones, del personal de un
centro de atenciéon psicolégica de Lima; ademas, identificar el nivel de satisfaccion laboral
considerando las caracteristicas demograficas de este personal, e identificar la asociacién entre los
factores organizacionales y los factores personales.

La hipétesis de investigacién es que existen ciertas condiciones y relaciones laborales, asi como
actitudes y desempenos del personal, que son un riesgo de insatisfaccion laboral.

Este trabajo se justifica porque es frecuente medir la calidad de atencion desde la perspectiva del
usuario externo, pero son poco frecuentes los datos desde la perspectiva del usuario interno,
debido a que la literatura es reducida, y no son muchos los estudios que se centran en los
factores personales y organizacionales de dichos usuarios, esto es, del propio personal que labora
en la organizacion, pues se conoce que un trabajador sin tensién mental ni emocional, satisfecho
con su trabajo, dara un mejor servicio a la comunidad y a la propia institucion. La utilidad de esta
investigaciéon se vera reflejada en un mejor desempefio por parte del personal del centro de
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atencién psicoldgica, ya que se podran plantear y/o implementar programas o acciones que
contribuyan a mejorar la percepciéon que los colaboradores tienen de los factores estudiados, de
modo que, a futuro, los niveles de satisfaccion laboral y del estado de salud del personal sean los
mas adecuados.

Bases teoricas:

El término satisfaccién viene del latin, satisfactio, es la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse.
Esta nocién se vincula a saciar un apetito, compensar una exigencia, pagar lo que se debe o
premiar un mérito. Por otra parte, laboral, es lo perteneciente o relativo al trabajo. Este término
tiene varios significados, siendo el mas frecuente aquél que refiere a la medida del esfuerzo
realizado por los seres humanos. El trabajo es uno de los tres factores de la produccién, junto al
capital y la tierra. Segun Locke (1976), la satisfaccion laboral es un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Muchinsky (2002),
considera que es “una respuesta afectiva y emocional del individuo ante determinados aspectos
de su trabajo, es decir, es la medida en la que la persona obtiene placer de su trabajo”. Robbins
(1998), la define como “el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo”.

La satisfacciéon laboral es un concepto bastante conocido y estudiado en la literatura
organizacional, donde destacan tres enfoques para determinar sus causas, los cuales son: el
enfoque del juicio cognitivo, que se basa en la teorfa de las discrepancias y de la teorfa del ajuste
en el trabajo; el enfoque de las influencias sociales, que afectan la percepcion del personal
deteriorando sus funciones laborales; y el enfoque de la disposicién personal, que aisla el rol de la
personalidad y las actitudes de las personas frente a las circunstancias laborales. Estos enfoques
indican que la satisfaccion laboral tiene un componente cognitivo, otro de juicio racional, y un
componente afectivo, pero tanto el uno como el otro se ven afectados por las influencias sociales
y la personalidad, y que son medibles, por ejemplo, la insatisfaccién por el ambiente fisico, por la
forma en que se realiza el trabajo, por las oportunidades de desarrollo, por la relaciéon entre
subordinados y supervisores, o por las bajas remuneraciones.

Segun Hellriegel y Slocum (2004), la satisfaccion laboral se expresa en la satisfaccion por el
puesto y el compromiso organizacional; de ahi la importancia de conocer o estudiar la relacion
del comportamiento y las actitudes de los colaboradores con el rendimiento en su trabajo. Una
baja satisfaccion en el puesto puede generar una costosa rotacion, ausentismo, retrasos e incluso
una pobre salud mental, es decir, que altos niveles de insatisfaccion estarfan sefialando a los
gerentes la presencia de problemas, ya sea con las condiciones de la planta o infraestructura, con
el sistema de gratificaciones de la organizaciéon, o con el papel del empleado en la organizacion,
por mencionar sélo algunos.

En el analisis de la satisfaccion laboral, esta la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow
(1943), donde en la base se sitdan las necesidades fisiologicas o basicas, y sobre éstas se situan las
necesidades de seguridad, luego las de pertenencia y afectos, encima las de reconocimiento,
quedando en la caspide la necesidad de autodesarrollo. De esta piramide, se puede decir que
resultara mas satisfactorio para los colaboradores aquellos puestos capaces de cubrir una mayor
cantidad de necesidades. El nivel de la jerarquia de necesidades estd en funcién de los
requerimientos de cada individuo.

McClelland (1989) en su teoria de las necesidades, plantea tres perspectivas: el logro, la afiliacion,
y el poder. Segun esta teoria, no existen dos personas que tengan la misma proporcion de estas
necesidades, una tendra mayor poder, otra mayor logro o afiliacién. Entre las caracteristicas de
las personas con necesidades de logro se puede mencionar que son personas que prefieren
trabajos con responsabilidad en la solucién de problemas, iniciativa, control de su desempefio,
quieren asumir riesgos calculados, metas moderadas con dificultad mediana, y otra caracteristica
es que necesitan retroalimentaciéon continua. La necesidad de afiliacién se caracteriza por el
hecho de mantener buenas relaciones con los demas miembros de la organizacién, esto incentiva
a que los gerentes en lugar de usar el poder coercitivo sobre sus subordinados usen su poder bajo
la forma de autoridad. Y respecto a la tercera, los individuos que poseen una alta necesidad de
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poder, disfrutan de tener gente a cargo, se esfuerzan por influenciarlos, ademas ansfan ser
colocados en situaciones competitivas y dirigidas a mejorar su estatus, y tienden a interesarse mas
por el prestigio y la consecucion de influencia sobre los demas, que en el desempefio eficaz.

La Teorfa de los factores de Herzberg (1987) establece los origenes de la satisfaccion e
insatisfacciéon en el trabajo en dos factores: los Factores Intrinsecos o Motivadores, y los
Factores Extrinsecos o Higiénicos; los primeros involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion y
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo, pero esto conlleva un riesgo, pues
estas tareas han sido disefladas y definidas segun los principios de eficiencia y de economia,
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual, por ello, se pierde
el significado psicoldgico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de “desmotivacion”
que provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicolégico, ya que la empresa solo ofrece un
lugar decente para trabajar. Entre los factores higiénicos se tiene en primer lugar el salario y los
beneficios sociales, también el tipo de supervision que el personal recibe de sus superiores, y en
segundo lugar las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la
empresa, el clima de relaciones entre empresa y personas que en ella trabajan, los reglamentos
internos, etc., todos ellos son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que
circunda al individuo (Colmenares, 2012). Herzberg propone que para proporcionar motivacion
continua en el trabajo se debe de “enriquecer el cargo”, y esto consiste en una sustitucion
constante de las tareas mas simples del cargo por otras mas complejas, que ofrezcan condiciones
de desafio y de satisfaccion profesional, lo cual produce efectos altamente deseables, como el
aumento de la motivacion, de la productividad, la reduccién del ausentismo, y la reduccion de la
rotacién del personal.

Concepto de Organizacion. El término "organizacion" viene del latin, Organdn, érgano,
elemento de un sistema y sistema en si mismo, que es utilizado en los ambitos empresarial,
educativo, social, deportivo, religioso, etc., para referirse, por una parte, a una entidad (empresa,
corporacién, institucion publica, u organizacién no gubernamental) y por otra, a una actividad
(como la organizaciéon de una empresa, un evento o simplemente de una reunién familiar). Se
desprende que organizar es identificar y clasificar las actividades que se tienen que realizar en la
empresa. Estas actividades deben ser agrupadas y se les debe asignar un director con autoridad
para supervisar y tomar decisiones.

La finalidad de la estructura organizacional es establecer un sistema de roles que han de realizar
los miembros de una entidad para trabajar juntos de forma 6ptima y que se alcancen las metas
fijadas en la planificaciéon. Los elementos de la organizaciéon son: a) Objetivos verificables,
precisos y realizables (para que sean precisos deben ser cuantitativos y para ser verificables deben
ser cualitativos), b) Deberes, derechos y actividades claramente definidos para cada persona, c)
Area de autoridad de cada persona, hasta dénde puede llegar y lo que cada uno debe hacer para
alcanzar las metas, y d) Saber cémo y dénde obtener la informacién necesaria para cada actividad
(Cada persona debe saber donde conseguir la informacién y le debe ser facilitada).

Esta estructura organizacional es una estructura intencional de roles, donde el personal asume un
papel que se espera deba cumplir con el mayor rendimiento posible, es decir, a esta estructura se
le debe definir “un conjunto de funciones y relaciones que determinaran formalmente las
funciones que cada unidad deber cumplir, incluyendo el modo de comunicacién entre cada
unidad” (Strategor, 1988); o también como “un conjunto de todas las formas en que se divide el
trabajo, en tareas distintas y la posterior coordinacién de las mismas” (Mintzberg, 1984).

Los 4 factores organizacionales y personales son: las Condiciones laborales, la Relacion laboral,
las Actitudes, y el Desempefio, y son parte del clima organizacional que es definido como un
estado de adaptacion, que no se refiere sélo al cumplimiento de las necesidades fisiologicas y de
seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, a la autoestima y a la
autorrealizaciéon (Chiavenato, 2000). Una buena adaptacién implica salud mental, y hay tres
rasgos que distinguen a las personas mentalmente sanas: sentirse bien consigo mismas, sentirse
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bien con respecto a los demas, y ser capaces de enfrentar por si mismos las exigencias de la vida.
Estos 4 factores del clima organizacional estan estrechamente ligados a la motivacion de los
empleados y a la satisfaccion.

Litwin y Stinger (1978) plantean 9 dimensiones que describen el sistema organizacional existente
en una determinada empresa; las dos primeras son: 1) La estructura, unida al elemento fisico de
la empresa, se expresan sobre las reglas, los procedimientos, las normas y otros; y 2) La
descentralizacién, en la toma de decisiones con relacion al trabajo, es la responsabilidad. Las
otras dimensiones se refieren al recibo de los incentivos, las buenas relaciones entre trabajadores
y de estos con los jefes, la ayuda de los jefes hacia los demas empleados, el sentimiento del
trabajador hacia la organizacion, y los conflictos (aparicion, gestion y solucion de estos por los
directivos de la organizacioén). Las ultimas 2 dimensiones son el Desafio, que se refiere al
sentimiento que tienen los miembros de una organizacioén respecto a los retos que impone el
trabajo; y los Estandares, que es la percepcion del personal acerca de las normas de rendimiento
en la organizacién (Gestiopolis, 2010).

El clima organizacional es un fenémeno multifactorial, diverso en sus dimensiones, donde los
elementos percibidos pertenecen a un conjunto de variables entre las que se destacan: el medio
ambiente y el entorno en general, los recursos humanos, y el estado psicologico de cada
trabajador o grupo u organizacion y de otros aspectos como los valores, normas y actitudes,
vistos a través de las percepciones que caracterizan el clima organizacional.

Efectos de la satisfaccion laboral en la organizacion. Una vez que han sido cubiertas las
necesidades basicas, y logrado un nivel 6ptimo de satisfaccion, el trabajador experimenta un
conjunto de efectos positivos que afectan tanto su desarrollo personal como la mejora de los
resultados y la calidad del servicio de la empresa. El desarrollo personal del trabajador, como
efecto de la satisfaccion laboral, se caracteriza por: 1ro. Mostrar actitudes positivas, es decir, los
trabajadores adoptan actitudes mas positivas ante el trabajo y se sienten mas responsables y
comprometidos con su tarea. De este modo, los conflictos internos tienden a disminuir
considerablemente. Por otra parte, se produce también el llamado “contagio motivacional”
puesto que el estado de satisfaccion positivo logra un clima favorable a partir de la comunicacion
que se establece entre los miembros de un grupo satisfecho; y 2do., mayor energfa y disposicion
para esforzarse en la realizacion del trabajo, que dependiendo de las actividad que realice el
trabajador, esforzarse puede significar cuestiones tan diversas como dedicar mas tiempo a sus
actividades, aplicarse en el trabajo con un mayor grado de concentracién, ser mas cuidadoso, mas
amable con los clientes, o bien una combinacién de estas cuestiones.

La satisfaccion en el trabajo contribuye al bienestar general del individuo y a su sentimiento de
valor personal; se sabe que cuando una persona llega insatisfecha a su casa debido a
circunstancias en el trabajo, estara menos dispuesta a hacer vida familiar, lo que conlleva a un
deterioro de la misma (Maritrini, 2012).

Antecedentes:

Castillo (2014), realiz6 una investigacion sobre Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion
Laboral en Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos, dependientes de una organizacion
privada peruana. Los 608 trabajadores tenfan condicién de contratados, con una edad promedio
de 31 afos. Para cumplir con el proposito de esa investigacion, se utilizé la escala de Clima
Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé,
Morin y Malorni (2010) y la escala de Satisfaccién Laboral de Price, la cual fue adaptada al
contexto peruano por Alarco (2010). Los resultados mostraron una correlacion significativa y
positiva entre las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (r
entre 0.40 y 0.58, p<0.01). Ademas, entre los diferentes grupos jerarquicos, existieron diferencias
significativas entre las variables estudiadas, por ejemplo, los trabajadores con posiciones mas
elevadas dentro de la organizacién, percibieron un clima organizacional mas favorable,
reportando niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.
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Pérez (2015), en su investigaciéon muestra la relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el
2013. Los cuestionarios utilizados fueron el Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de
Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), aplicados a 107
trabajadores de este Instituto en las ciudades de Iquitos y Pucallpa. Los resultados obtenidos
mostraron que existe predominio del Nivel adecuado (57.9%) de clima organizacional, factor que
influye en la satisfaccion laboral, y las conclusiones obtenidas son que existe una vinculacion
causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana.

Vereau (2018) en su trabajo se plante6 determinar si existe relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una entidad publica de Lima, teniendo
en cuenta que ambas variables afectan el comportamiento de los colaboradores dentro de la
organizacion y son considerados predictores del desempefio organizacional. Se utiliz6 el disefio
de investigacion descriptivo correlacional, el tamafio de la muestra correspondid a la poblacion
total conformada por 160 colaboradores de la entidad publica, y los instrumentos utilizados
fueron la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC) y la Escala de Satisfacciéon Laboral
de la misma autora (SL-SPC). Para determinar la correlacion entre ambas variables se utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Spearman. Entre los resultados se encontré que existe una relacion
muy significativa y directamente proporcional entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral (r=0.687, p<0.001) en el personal administrativo de la entidad publica; asi como una
relacion altamente significativa y directa entre los factores del clima organizacional con la
satisfaccion laboral, con correlaciones que van desde r=.606 (factor Supervision) hasta r=0.701
(factor Involucramiento laboral). La conclusion es que los factores del clima organizacional
(realizaciéon personal, involucramiento laboral, supervisiéon, comunicacién, y condiciones
laborales) estan directamente asociados a la satisfaccion laboral, sin embargo, el factor beneficios
laborales y/o remunerativos no tuvo relacién con la satisfaccién laboral.

Diaz, Pefia, y Samaniego (2013), realizaron un trabajo sobre clima organizacional y satisfaccion
laboral, en México, con la finalidad de identificar los factores que influyen en el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa de
la industria metal-mecanica ubicada en Frontera, Coahuila, a fin de proporcionar al directivo de
la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o de mejora del Clima Organizacional. La
muestra, por conveniencia fueron 33 trabajadores a quienes se les aplicé un cuestionatrio
estructurado, tipo Likert, de 40 reactivos correspondientes a 10 variables; la consistencia interna
fue de 89%. Un resultado importante fue que el factor companeros de trabajo (factor higiénico
extrinseco) es el que tuvo mayor relacion con la satisfaccion laboral, mientras que los factores
motivadores o intrinsecos que predominaron fueron los relativos al contenido-significado del
trabajo, y al reconocimiento proveniente del supervisor y de los companeros. La Conclusion fue
que los trabajadores de la empresa, presentaron una satisfacciéon de nivel regular, y se aprecia que
los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que realizan y que éste es
importante, que la relacién y la comunicacién con los compafieros son adecuadas y que el
reconocimiento que reciben por su desempefio proviene tanto de parte de los compafieros como
del jefe, pero consideran que los beneficios y sueldo que reciben de la empresa son limitados y
que son pocas las oportunidades que tienen de ascenso.

Montoya et al (2017) llevaron a cabo un estudio cuyos objetivos fueron determinar la asociacién
entre satisfacciéon laboral y clima organizacional en el personal docente y administrativo de un
instituto educativo superior de la comuna Chillan, Chile. Método: Estudio correlacional, con una
poblacién de 166 trabajadores. La Satisfaccion Laboral se midié con el cuestionario S20/23, y
dos cuestionarios para Clima Organizacional y para identificar antecedentes sociodemograficos y
laborales de los participantes. Resultados: 95% de los docentes y 90.6% de los administrativos
estaban satisfechos con su trabajo. Un 80% de docentes y 73% de administrativos percibieron un
nivel alto de clima organizacional. Los afios de experiencia tuvieron una alta correlacién con la
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satisfaccion laboral, pues los que tenfan de 15 a 29 afios de antigiiedad percibieron un nivel alto
de clima organizacional y fueron los mas satisfechos laboralmente, pero bajo la condicién de que
este grupo trabajaba menos de 40 horas semanales. Los contratados con titularidad se encuentran
mas satisfechos laboralmente. La correlacion entre los puntajes totales de clima organizacional y
satisfaccion laboral fue muy significativa y directamente proporcional, tanto en docentes
(r=0.523; p<0.001) como en administrativos (t=0.468; p<0.001). Conclusién: la percepcion de
un clima organizacional alto esta asociado a una mayor satisfacciéon laboral, en docentes y
administrativos.

METODO

Este estudio fue de nivel basico (Namakforoosh, 2005) pues tuvo por objetivo planificar y tomar
decisiones, con el fin de solucionar necesidades concretas en un centro de atenciéon psicologica
de Lima; fue de tipo descriptivo de corte transversal y disefio correlacional (Rojas, 2012). La
poblacién estuvo compuesta por los 45 colaboradores de este centro: 25 psicologos, 16
especialistas (profesoras, terapistas de lenguaje y terapistas ocupacionales), y 4 secretarias. El
promedio de edad fue de 36.7 afios y el promedio de afnos trabajando en la organizaciéon fue de
3.5 afios. Para seleccionar a la poblacién objetivo, el marco de referencia fue el centro
psicologico de Lima, el cual tiene 10 afos en funcionamiento y dos sedes, uno en el distrito de
Surco y el segundo en el distrito de San Isidro.

El primer instrumento fue el Cuestionario S21/26 (1990) que es una Escala de Satisfaccién
Laboral, tipo Likert, cuyo autor es Melia et al (1989); se administra en forma individual, en un
tiempo promedio de 25 minutos. Esta conformada por 37 items (Anexo 1), con seis opciones
por respuesta (Total acuerdo = 6, bastante de acuerdo = 5, en acuerdo = 4, en desacuerdo = 3,
bastante en desacuerdo = 2, Total desacuerdo = 1). Sus 6 dimensiones son Satisfacciéon por el
trabajo, por el ambiente fisico, por la forma en que realiza el trabajo, por las oportunidades de
desarrollo, por la relacién entre subordinado y supervisor, y satisfacciéon por la remuneracion;
esta escala present6 un alfa de Cronbach de 97.5%, altamente confiable, y la confiabilidad de sus
seis factores fueron: 89.8%, 87.8%, 93.5%, 95%, 96.7%, y 92.6% respectivamente. Todos los
items tuvieron validez, verificado con el método de {tem-test en cada dimension, en un rango de
correlaciones desde r= 0.655 hasta r=0.921. Los baremos se obtuvieron de forma tedrica, a
priori, dividiendo el puntaje tedrico en 3 partes equidistantes en base a los percentiles 33 y 67.

El segundo instrumento fue la Escala de Percepciones Compartidas, desarrollada por Lerner y
Lerner (Consultora en Recursos Humanos, Lima - Av. Valle Riestra 535, San Isidro). Se
administra de forma individual en un tiempo promedio de 50 minutos, y esta dividido en dos
secciones, orientado a medir las percepciones de los trabajadores con respecto de los factores
organizacionales y personales (Anexo 2). La primera seccioén son los datos generales y la segunda
seccion es de 57 preguntas cerradas, con formato tipo Likert de seis puntos (Completamente
verdadero=1, Bastante verdadero=2, Algo verdadero=3, Algo falso=4, Bastante falso=5, y
Totalmente falso=0). Los factores organizaciones tienen 2 dimensiones: Condiciones laborales, y
Relacion laboral; los factores personales también tienen 2 dimensiones: Actitud, y Desempefio.
El Alfa de Cronbach dio una confiabilidad de 91.9%, y la confiabilidad de sus factores fueron
91.8% para Condiciones laborales, 85% para Relaciéon laboral, 70.3% para los factores
personales. La validez de los items se verifico se verificé con una modificacién del método de
Lawshe (1975) por Tristan-Lopez (2008), con la participacion de 10 jueces, psicélogos con
experiencia en el tema. Sélo 6 items no resultaron validos, pero se mantuvieron debido a que la
confiabilidad del cuestionario no cambié ni mejord si se eliminaban, y también porque la mayoria
de jueces los marcaron como “dtiles, pero no esenciales”.

Consideraciones Eticas. A cada colaborador de este centro, se le explic6 el procedimiento
pertinente, y se les entregd una copia del Consentimiento Informado, el cual es un documento
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basado en las disposiciones de la Universidad Peruana Cayetano Heredia-CIYAI-UPCH (ver
referencias).

El plan de analisis de datos fue el siguiente: con la informacién recolectada, se cre6 una base de
datos, y se verificé la normalidad de las escalas y de sus dimensiones aplicando la prueba de
Shapiro-Wilk, luego se hizo un analisis de valores extremos (outliers) para evitar sesgos. En la
parte descriptiva se aplicaron tablas de frecuencias para las variables categorizadas, y promedios y
medidas de dispersiéon para las variables numéricas. La correlacion de los factores
organizacionales y personales con la satisfaccion laboral se determiné con el coeficiente de
correlacion de Pearson ya que los puntajes de ambas escalas presentaron normalidad, y para ver
qué factores se asociaron a la satisfaccion laboral se aplicé un analisis de regresion logistica
multiple, previo analisis de asociaciéon simple con la prueba de Chi cuadrado 6 Fisher para
seleccionar qué factores serfan los que entrarfan en el modelo logistico. Se utilizé un nivel de
significacion de 0.05

RESULTADOS

El 49% de colaboradores laboran en la sede de Surco, 40% en la sede de San Isidro, y 11% en
ambas sedes. L.a mayoria de colaboradores eran de sexo femenino (93.3%), y 27 (60%) de ellos
tenfan de 1 a 3 hijos, siendo el estado civil de casadas el mas frecuente. En forma global, del total
de colaboradores el 42.2% presentd una satisfaccion laboral alta, y el 57.8% presentaron una
satisfaccion laboral media, ninguno tuvo una satisfacciéon mala; considerando sus 6 dimensiones,
se encontr6é que la mayor tasa de insatisfaccion fue en la dimension Remuneraciones, el 20% de
colaboradores no estan satisfechos con su remuneracién. De otro lado, donde se obtuvo un nivel
alto de satisfaccion laboral fue en las dimensiones Trabajo en general, Relacién con sus
supervisores, y en Oportunidades de desarrollo, con 55.6% cada uno. Cabe mencionar que solo 1
colaborador present6é mala satisfaccion en 4 de las 6 dimensiones.

La percepcion de los factores organizacionales en general fue buena en 21 colaboradores (46.7%)
y regular en 24 (53.3%). En el factor organizacional de las Condiciones laborales (la supervision
de sus actividades, aceptacion del jefe, trato justo) se obtuvo la mejor percepcion (57.8%),
siguiendo el factor Relaciones laborales (40%) que incluye las oportunidades de ascenso y de
progreso. En los dos factores personales, actitud y desempefio, lo mas frecuente fue una
percepcion regular, con 62.2% y 64.4% respectivamente, y ninguno de los colaboradores tuvo
una percepcion mala en estos factores personales.

Tabla 1
Factores organizacionales asociadas a la S atisfaccion laboral
OR* SE p 1C95%
Condiciones Lab. 1.26 0120 0.017 1.04 151
Relaciones Lab. 1.12 0.059  0.029 1.01  1.24
Constante 0.00  0.000 0.001 0.00  0.00

*(Qdds ratio, SE=error estandar, IC=interv. de confianza

En la Tabla 1 vemos que tanto las condiciones laborales (p=0.017) como las relaciones laborales
(p=0.029) estuvieron asociadas a la satisfaccion laboral; de este modelo logistico se encontré que,
a mayor puntaje en la escala de percepciones compartidas, es decir, condiciones laborales
inadecuadas, entonces el riesgo de insatisfacciéon laboral aumentaba un 26%, y cuando el
aumento de puntaje era en su dimensién relaciones laborales entonces el riesgo de insatisfaccion
laboral aumentaba un 12%. La figura 1 corrobora visualmente este resultado.
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Figura 1

Satisfaccion Laboral segrin Condiciones y Relaciones laborales
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La Figura 1 es una representacion visual de las relaciones entre estos dos factores
organizacionales (condiciones laborales y relacionales laborales) y la satisfacciéon laboral. Se
observa que puntajes altos de la escala de satisfaccion (niveles altos) se asocian con puntajes
bajos (niveles de percepciéon buenos) tanto en condiciones laborales como en relaciones
laborales. Esto quiere decitr que la satisfaccion laboral estd asociada a los factores
organizacionales. La correlacion entre satisfaccion laboral y las condiciones laborales fue de r=-
0.8254 bastante alta, y entre satisfaccion laboral y las relaciones laborales fue de r=-0.7502
también bastante alta.

Tabla 2
Factores personales asociadas a la Satisfaccion laboral
OR* SE p 1C95%
Actitud 1.02 0.128 0.878 0.80 1.30
Desempeno 142 0.183 0.006 1.10 1.83
Constante 0.00 0.002 0.028 0.00 0.44
*(Qdds ratio, SE=error estandar, IC=interv. de

confianza

De los factores personales solamente el desempefio estuvo asociado a la satisfaccion laboral
(p=0.0006, Tabla 2). Como los puntajes altos indican un nivel de desempefio regular, el OR=1.42
indica que por cada unidad de aumento en la escala del desempefio la insatisfacciéon laboral
aumenta en un 42%, cuya interpretacion en términos cualitativos es la siguiente: del grupo de
colaboradores con un nivel alto de satisfaccion laboral, el 63.2% percibfan un buen desempefio
de si mismos, mientras que en el grupo con niveles medio de satisfaccion sélo el 15.4% percibian
un buen desempeno, siendo esta diferencia de porcentajes significativa. Esto se ve reflejado en
Figura 2, que una muestra una correlacion inversamente proporcional entre satisfaccion laboral y
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desempefio: alta satisfaccion (puntajes altos) se asocia a un desempefio bueno (puntajes bajos) y
una satisfaccion regular (puntajes bajos) se asocia a desempefio regular (puntajes altos).

Figura 2
Satisfaccion Laboral segiin nivel de Desemperio
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Al considerar el nivel de satisfaccion segun las caracteristicas demograficas, se encontré que entre
los colaboradores con un alto nivel de satisfaccion laboral el 52.6% de ellos eran solteros, y el
15.8% eran casados, mientras que en el grupo con un nivel medio de satisfaccion los porcentajes
se invierten, pues solo el 26.9% eran solteros y 57.7% eran casados, siendo estas diferencias
significativas (p=0.016, Prueba de Fisher). La sede de trabajo también se asoci6 a la satisfaccion
laboral (p=0.023, Prueba de Fisher), siendo la sede de San Isidro donde se encuentran la mayor
proporcién de colaboradores con un nivel alto de satisfaccion laboral; sin embargo, al analizar la
asociacion de esta variable junto con otras caracteristicas demograficas, se encontrd que su
relacién es debido a las otras caracteristicas demograficas del colaborador como son el estado
civil y los afios que viene laborando en el centro psicolégico. El nimero de afios en que labora el
colaborador en el centro psicolégico, calculado con su fecha de ingreso al centro, se asocid
significativamente a la satisfacciéon laboral (p=0.001, Prueba de Fisher), que en proporciones
muestra que entre los nuevos (1 aflo o menos) el 53% estaban muy satisfechos, y entre los que
tienen de 2 a 5 aflos de experiencia el 63% estaban muy satisfechos, pero entre los colaboradores
mas antiguos, con 6 a 10 aflos, ninguno presenté un nivel alto sino medio de satisfaccién laboral.
Esto indica que, a mayor nimero de afios laborando, es menor el nivel de satisfaccion laboral.

Respecto a la asociacion entre factores organizacionales y factores personales, la dimension
relaciones laborales estuvo muy asociado con el factor personal Desempefio (p<0.0001), por
ejemplo, del grupo con buen desempefio, el 87.5% percibian buenas relaciones laborales, en
cambio en el grupo con un desempeno regular sélo el 13.8% percibfan buenas relaciones
laborales. Esta asociacion segun niveles de satisfaccion laboral se mantuvo cuando la satisfaccion
era de nivel medio (p=0.002), pero cuando el nivel de satisfaccién era alto la asociaciéon entre
relaciones laborales y desempefio no fue significativa, es decir, que un colaborador muy
satisfecho con su trabajo tendrd un buen desempefio a pesar de las rivalidades y del celo
profesional. Cabe mencionar que el factor personal Actitud no estuvo asociado con el factor
relaciones laborales (p=0.063, Prueba de Fisher). Los factores organizacionales en su dimension
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condiciones laborales estuvieron fuertemente asociadas al desempefio de los mismos (p<<0.0001,
Prueba de Fisher). En este caso, no se pudo determinar dicha asociacién segun niveles de
satisfaccion laboral, debido a que en el nivel alto de satisfaccion laboral todos los colaboradores
percibieron buenas condiciones laborales.

DISCUSION

El objetivo de la investigaciéon fue determinar la correlacion entre los niveles de satisfaccion
laboral y los factores organizacionales y personales de un grupo de colaboradores de un centro
psicologico de Lima. Parte de los resultados concuerdan con los resultados de otros estudios,
pero algunos de los hallazgos son contrarios a los encontrados por otras investigaciones. Cabe
resaltar que donde no hubo controversias fue en relacion a las condiciones laborales.

En el trabajo de tesis de Yanez (2010), las variables de interés fueron la satisfaccion laboral como
variable de respuesta y los factores organizacionales como variable independiente, siendo el
disefio del estudio descriptivo no experimental, transversal. Segun sus resultados se concluyé que
la satisfaccion laboral no dependfa unicamente de las condiciones de trabajo sino ademas del
trabajo en equipo y del salario, observando que fue mas importante para los colaboradores
sentirse parte del equipo, ser reconocidos en sus tareas, tratados con igualdad y justicia, y que
cuenten con adecuadas condiciones laborales como son la iluminacion, el desarrollo profesional,
y la forma de negociar las cuestiones laborales. Todas estas variables también fueron evaluadas
en la presente investigacion, y tuvieron un efecto significativo en la satisfaccion laboral, por
ejemplo, la remuneracién se asocidé con un nivel medio de satisfacciéon laboral, o una relaciéon
positiva para la satisfacciéon con el ambiente fisico del trabajo (iluminacién en el lugar de trabajo,
ventilacién, entorno fisico y espacio, condiciones fisicas, limpieza, e higiene y salubridad) que
tuvo un nivel alto en la mayoria de colaboradores.

En los trabajos de investigacién, no siempre la satisfaccion laboral es la variable dependiente,
pues es un asunto de disefio y de contexto, por ejemplo, Del Toro (2011) analizé el clima
organizacional y la satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral, en un grupo de
empleados de una pequena y mediana empresa (PYME) colombiana, pero los resultados que se
obtuvieron en la presente investigacion fueron contrarios, el desempefio laboral fue un factor
predictor de la satisfaccion laboral, y estuvieron fuertemente asociados, segin un modelo de
regresion logistica; esto no es problema y no conlleva error, ya que cuando se plantea una
hipétesis de asociacion entre satisfaccion laboral y rendimiento, no se esta indicando
explicitamente cual es el predictor, pues lo que interesa es el grado de asociaciéon o correlacion y
no cudl es la causa y cual el efecto.

Al interpretar los resultados y comparatlos con los resultados de otros estudios es importante
considerar la definicién operacional de las variables, por ejemplo, el desempefio se definié como
Eficiencia, Apoyo, Acceso, y Cooperacion, pero otro investigador puede definirlo como Calidad,
Compromiso institucional, Relaciones interpersonales, Comunicacion interpersonal, Trabajo en
equipo y Liderazgo. Los puntos coincidentes de estas dos definiciones son la Eficiencia y la
Calidad, la Cooperacion y el compromiso institucional, o el Apoyo y las relaciones
interpersonales o con el trabajo en equipo.

Para corroborar los resultados obtenidos en cuanto a los factores organizacionales, Pérez (2015)
realiz6 una tesis donde investigo la relacién entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo
comprendido de Abril a Diciembre del 2013, residentes de las ciudades de Iquitos y de Pucallpa.
Sus resultados evidencian un predominio del Nivel Medio (57.9%) de clima organizacional, es
decir, una percepcion regular de los factores organizacionales, muy similar a lo obtenido en el
presente estudio donde el 53.5% de colaboradores tenian una percepcion regular o media del
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clima laboral, ademas Pérez encontré que un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucion y que esta correlacionado con la satisfaccién laboral, coincidiendo
totalmente con los resultados de este trabajo.

En relacion a los afios de experiencia laboral, se determiné que a mayor tiempo laborando en la
organizacién menor era el nivel de satisfacciéon laboral, quiza debido al desgaste o sindrome de
burnout, sin embargo, en un estudio descriptivo, no experimental, realizado por Gémez (2014)
se hall6 que no existe asociacion significativa entre la antigliedad en el trabajo y la satisfaccion
laboral (p=0.243). El estudio al que se hace referencia estuvo basado en una muestra mas grande,
compuesta de 112 docentes, mas del doble comparada a la poblacion de la presente
investigacién, ademas como punto de referencia y comparacion ellos también aplicaron la escala
de Satisfaccién laboral, la de Melia y Peird, (1989) S20/23, en ese sentido tuvieron menor error al
estimar la asociaciéon entre ambas variables, satisfacciéon y antigiiedad, en consecuencia, esta
discrepancia podria solucionarse si a futuro se evalia con los mismos instrumentos a otros
centros psicologicos de Lima, con iguales o muy similares caracteristicas, y de esta forma se
podra verificar si realmente los afios de labor en la organizacion estan correlacionados o no con
la satisfaccion laboral de los colaboradores que en su mayoria fueron psicélogos de profesion.

Otra variable demografica que es controversial por no tener asociaciéon significativa con la
satisfaccion laboral fue el estado civil (Gonzales, 2011), contrario a lo que se obtuvo en la
presente investigacién, pues es logico pensar en relacién al estado civil que los mas jovenes
generalmente son solteros, y en el ambito laboral son los que tienen un nivel de satisfaccion
laboral mas bajo debido a la extension de sus jornadas laborales, mientras que los casados
presentan mayor satisfaccion laboral. Al respecto, Pérez-Vilar (2012) realizé una revision
bibliografica de articulos cientificos relacionados con la satisfaccioén laboral, publicados entre los
afios 2000 y 2010, encontrando que para algunos investigadores el estado civil de soltero estaba
asociado a la satisfaccion laboral, pero en otras investigaciones se obtuvieron resultados
contrarios donde los casados se sentian mas satisfechos laboralmente, e incluso existian estudios
donde no hay asociacién significativa entre satisfaccion laboral y estado civil debido a que los
factores organizacionales tenfan mayor peso.

Se puede ver que en cuanto a las caracteristicas demograficas existen controversias en los
diferentes estudios, pero cuando se trata de los factores organizacionales el consenso es unanime,
y que puede darse el caso de que un factor organizacional sea la respuesta o variable dependiente
en unos estudios o que sea un factor predictor para otros estudios, en otras palabras, la
satisfaccion laboral esta asociada a los factores organizacionales y personales.

CONCLUSIONES

En forma global, el 42% de colaboradores presentdé una satisfacciéon laboral alta, el 58%
presentaron una satisfaccion laboral media, ninguno tuvo una satisfaccion mala.

La percepcion de los factores organizacionales en general fue buena en 21 colaboradores (47%) y
regular en 24 (53%).

Los factores organizacionales de un nivel alto se correlacionaron con un nivel alto de satisfaccion
laboral, e inversamente, los factores organizacionales regulares se asociaron con niveles medios
de satisfaccién laboral.

De los factores personales, el buen desempefio del colaborador se correlacioné con un nivel alto
de satisfaccion laboral, sin embargo, las actitudes del colaborador no estuvieron correlacionadas
con ninguna de las dimensiones de satisfaccion laboral, es decir, una actitud positiva o negativa
no implica satisfaccion laboral pero un buen desempefio si lo implica.

De las caracteristicas demograficas se encontrd que los solteros presentaron mayor satisfaccion
laboral que los casados, y que a menor tiempo laboral (en afios) mayor nivel de satisfaccion
laboral.
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Los factores organizacionales estuvieron asociados con los factores personales (desempefo y
actitud), pero esta relacion se cumplié parcialmente cuando se estratificé el grupo segun sus
niveles de satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 - Cuestionario de Satisfaccion S21/26. Autores: Melid, J.L., Pradilla, J.F., Marti, N.,

Sancerni, M.D., Oliver, A., & Tomas J.M. (1990).

Por favor, marque con una X la opcién que le corresponda. No hay respuestas malas o buenas.

Muchas gracias:

TA=Total acuerdo. BA=Bastante de acuerdo. A=De acuerdo. D=En desacuerdo.

BD=Bastante en desacuerdo. TD=Total desacuerdo.

> -

p=lvs)

BD

oA

Satisfaccion por el trabajo en general

En su area de trabajo circula la informacién y hay espiritu de
colaboracion y ayuda.

Hay buena relacion entre los miembros de su area.

La coordinacion le estimula para mejorar si trabajo.

Brindan reconocimiento por un buen trabajo.

Atienden sus sugerencias

Tiene autonomia para planificar su propio trabajo.

Participa en las decisiones de su unidad, departamento o seccion

O I N W

Por sus colegas de su grupo de trabajo

=]

Recibe apoyo administrativo.

10

Tiene libertad para elegir su propio método de trabajo.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

11 Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo.
12 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

13 El entorno fisico y espacio del que dispone en su lugar de trabajo
14 La iluminacién de su lugar de trabajo

15 Ia ventilacién de su lugar de trabajo.

16 ILa temperatura de su local de trabajo.

17 La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de trabajo.

Satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo

18

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

19

Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas.

20

El apoyo que recibe de sus superiores

21

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca.

22

Las oportunidades que le ofrecen de hacer las cosas que le gustan

23

Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo.

24

Las oportunidades de promocién con que se cuentan.

25

Su grado de satisfaccion general con esta organizacion.

26

Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la

organizacion.
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27 Las oportunidades de hacer carrera que le ofrece la organizacién.

28 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de la organizacién.

El grado en que la organizacién cumple los convenios, las disposiciones
29 y leyes laborales.

30 La estabilidad en sus funciones de su trabajo

Satisfaccién con la relacion entre subordinado y supervisor.

31 La forma en que usted es dirigido

32 La supervision que ejercen sobre usted

33 La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

34 La forma en que sus superiores juzgan su tarea

Satisfaccion con la remuneracion.

35 Sus condiciones laborales

36 El salario que usted recibe

La forma en que se da la negociacién en la organizacion sobre aspectos
37 laborales
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Anexo 2 — Escala de Percepciones Compartidas (Factores Organizacionales y

Personales). Autores: Lerner & Lerner.

Por favor, marque con una X la opcién que le corresponda. No hay respuestas malas o buenas.

Muchas gracias:

TV=Totalmente verdadero. BV=Bastante verdadero. AV=Algo verdadero. AF=Algo false.

BF=Bastante falso. TF=Totalmente falso.

Items

T
\

B
%

A
v

A
F

BF

TF

Dimension: Actitud

El trabajo que realizo me permite emplear al maximo mis capacidades y

habilidades.

Estoy en condiciones de asumir mas responsabilidades.

Tengo poder de decision.

Mis tareas son aburridas.

Siento que aprendo cosas nuevas.

Mi trabajo es creativo.

Por lo general me gusta venir a trabajar.

Siento incertidumbre frente al futuro de esta organizacion.

Dimensiéon: Desempefio

Cuento con tiempo suficiente para finalizar mis tareas diarias.

Tengo suficiente apoyo en las funciones que realizo.

Identifico claramente los resultados de mi esfuerzo.

Me es facil llegar al local del trabajo.

Realizar un buen trabajo me da seguridad.

Participo en actividades extra laborales con mis compaferos.

Prefiero trabajar solo.

Tengo la oportunidad de hacer lo mejor posible cada dia.

Dimension: Condiciones Laborales

18

La institucion se preocupa del bienestar de sus empleados.

19

La organizacién me trata adecuadamente sin tomar en cuanta mi raza, o
sexo.

24

Mi jefe reconoce cuando tengo un buen rendimiento.

25

Mi jefe se preocupa por mi desarrollo.

26

Mi jefe se preocupa por ensefiarnos cémo realizar mejor nuestro trabajo.

27

Las ideas que propongo son tomadas en cuenta por mi jefe.

28

Mi jefe es justo.

29

Considero a mi jefe como un ejemplo a seguir.

30

Mi jefe tiene un excelente trato.

31

Mi jefe sabe su trabajo muy bien.

32

Mi jefe me asigna tareas que no puedo cumplir en las horas de trabajo
normales.

33

Sé lo que mi jefe espera de mi.

34

Siento confianza para hablar con mi jefe acerca de mis problemas
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personales.

35 El equipo directivo conoce muy bien su trabajo.

36 El equipo directivo dirige el trabajo en forma consistente.

37 Si no puedo resoljer un prol?lema directamente con mi jefe, puedo
presentarlo a los directores sin mayor problema.

51 Sé quiénes son los principales directivos.

52 Sé cémo mi jefe piensa de mi desempeno en el trabajo.

56 Su jefe se preocupa por retener al personal

Dimensioén: Relacion Laboral

10 Mi trabajo me permite mejorar mis habilidades.

12 R?Cibo una remuneracion justa para las responsabilidades que me han
asignado.

13 Estoy. contento con lqs reconocimientos no monetarios que la
organizacion da a sus integrantes.

14 Recibo una remuneracion adecuada con respecto al mercado.

15 EXi.sten posicione.s/ con responsabilidades similares a la mia, pero con
mejor remuneracion.

16  Siento que esta organizacion cumple lo que promete

21  No he buscado otro trabajo recientemente porque estoy satisfecho.

39 Se me reconoce cuando realizo un buen trabajo.

40 Considero que las politicas de ascenso son justas y claras.

41 La organiz'acién da opqtunidad de desarrolllars'e con una linea de carrera
si la capacidad y requisitos de la persona lo justifican.

42 Siento que en esta organizacion mis opiniones cuentan.

43 Recibo capacitacién cuando la necesito.

44 He participado en por lo menos 1 curso de capacitacion interna.

45 La organizacion no se preocupa por mi perfeccionamiento en las tareas
encomendadas.

46 Trabajando en forma efectiva y eficiente, se presentan oportunidades de
ascender.

47 Tengo temor frente a la competencia que hacen otras instituciones.

48 He sido entrenado adecuadamente para desempenar mi trabajo.

50 Recibo retroalimentacion de los resultados de mi trabajo.

53 Conozco y entiendo mis beneficios y prestaciones.

54 He pensado desarrollarme como profesional en esta organizacion.

55 La organizacién se preocupa por retener a su personal

57 La competencia ofrece mejores beneficios a sus empleados
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