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Resumen 
 
 

La presente investigación titulada, Clima laboral y su relación con la satisfacción laboral 

del personal de la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, Región San Martín, año 2015, 

obedece a la necesidad de conocerla para posteriormente los directivos tomen las medidas 

correspondientes para mejorarla. 

Para el cual se realizaron encuestas a toda la población, la misma que está constituido por 

todo los trabajadores, siendo actualmente 50 empleados entre directivos y personal 

subalterno tanto nombrado como contratado. 

El objetivo general de la  presente investigación fue determinar la relación del clima laboral 

con la satisfacción Laboral del personal de la municipalidad en el año 2015, siendo los 

objetivos específicos, determinar el nivel del clima laboral y el nivel de satisfacción laboral 

de los empleados de la municipalidad. 

Los datos fueron procesados utilizando la estadística descriptiva principalmente la 

frecuencia y su porcentaje, para la elaboración se utilizó la correlación de Pearson y  chi-

cuadrado. 

De los resultados y su respectiva discusión, concluimos en lo siguiente: No existe relación 

entre el clima laboral y la satisfacción laboral del personal de la Municipalidad Distrital del  

Bajo Biavo. 

El clima laboral percibido por los empleados, es de Nivel Promedio; y la satisfacción 

laboral de los  empleados, es de Nivel medio; en cuanto a la relación de los factores del 

clima laboral  y satisfacción laboral es mínima.  

 

 

Palabras clave: clima laboral, satisfacción laboral, estadística. 
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Abstract 
 
 

The following research titled as, Labor climate and its relation with the labor satisfaction 

of the District Municipality of Bajo Biavo, San Martín Region, 2015, responds to the need 

to know it and then the managers take the corresponding measures to improve it. 

For which surveys were carried out for the entire population, which is made up of all the 

workers, currently there are 50 employees between managers and subordinate staff, both 

appointed and hired. 

The general objective of the present investigation was to determine the relationship 

between the work environment and the Labor satisfaction of the municipality's staff in 

2015, with the specific objectives being to determine the level of work climate and the 

level of job satisfaction of the employees of the municipality. 

The data were processed using descriptive statistics, mainly the frequency and its 

percentage, for the elaboration the Pearson correlation and chi-square was used. 

From the results and their respective discussion, we conclude in the following: There is 

no relationship between the work climate and the job satisfaction of the staff of the District 

Municipality of Bajo Biavo. 

The work climate perceived by employees is Average Level; and the job satisfaction of 

the employees, is of medium level; in terms of the ratio of the factors of work climate and 

job satisfaction is minimal. 

 

Keywords: work climate, job satisfaction, statistics. 
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CAPÍTULO I 

 INTRODUCCIÓN 

  

1.1 Formulación del problema 

 

El Clima laboral determina el comportamiento de los trabajadores en una 

organización, por otra parte el clima laboral influye positivamente en la satisfacción 

del personal; por lo que se puede ver que la satisfacción de los empleados, se debe en 

gran medida a los factores del clima laboral. De esta manera la percepción del Clima 

y la Satisfacción laboral es la misma en los trabajadores que tienen pocos años de 

antigüedad y los que tienen varios años de antigüedad en la empresa. Éste panorama, 

nos muestra que es conveniente analizar cómo se manifiesta el clima laboral  y la 

satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, Institución que tiene 

como misión principal, de velar por los niveles de calidad de vida en la sociedad y 

ser reconocidos por la calidad del servicio que brinda. Observando que la institución 

no otorga la suficiente importancia al clima laboral y a la satisfacción laboral de los 

trabajadores quienes no se encuentran muy conformes con el ambiente de trabajo en 

el que se desenvuelven, aspecto que incide en su satisfacción personal. Así mismo, 

los responsables de dirigir y administrar la Organización, no están convencidos que, 

una manera eficaz de mantener satisfechos a los empleados y lograr un mejor 

rendimiento y mejores resultados es garantizando una atmósfera o clima laboral 

adecuado. Por ello, es que, se realizó el presente estudio con la finalidad de conocer 

si se manifiesta alguna relación del clima y la satisfacción laboral de los trabajadores 

del Municipio Distrital del Bajo Biavo. 

 

¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, en el año 2015?  

 

1.2 Justificación del estudio  

 

Teórica: 

       En el proceso de la presente investigación, se han consultado varios autores, lo que 

nos permitirá generar nuevas ideas y determinar nuevos conceptos dependiendo del 

ámbito de la investigación, teniendo en cuenta los paradigmas de los  exponentes 

teóricos de nuestras variables. 
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Práctica 

 

Esta investigación tiene importancia práctica, ya que nos permite contribuir sobre el 

clima y satisfacción laboral, permitiendo mejorar las relaciones laborales en la 

institución. 

Por lo tanto servirá como base a futuras investigaciones que se realicen tanto en la 

misma institución como en Universidades, aportando conocimientos, material de 

apoyo y lectura a futuros investigadores interesados en el tema. 

 

Académica 

 

El desarrollo de nuestra tesis es importante porque estudia el clima laboral  y su 

relación con la satisfacción laboral y el resultado de esta investigación se sistematiza 

y se demuestra la relación que existe de manera constante entre las dos. El 

conocimiento teórico sobre nuestras variables de estudio, servirán para impulsar el 

desarrollo de la gestión institucional. 

 

Social 

La ejecución de la investigación se abarca en función de su importancia social, desde 

el punto de vista que esta permite reconocer las capacidades organizacionales  más 

saltantes  y cuáles necesitan de mayor atención para implementar medidas correctivas 

dentro de institución, puesto que es la encargada de generar y ejecutar proyectos en 

bienestar de la población sanmartinense. 

 

1.3 Objetivos de la investigación 

 

La investigación tiene como objetivo general y específico los siguientes anunciados: 

 

 

1.3.1. Objetivo general 

 

✓ Establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del personal Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, en el año 

2015.  
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1.3.2. Objetivos específicos 

 

• Describir el Clima Organizacional, en la Municipalidad Distrital del 

Bajo Biavo, en el año 2015.  

 

• Identificar la Satisfacción Laboral, en la Municipalidad Distrital del 

Bajo Biavo, en el año 2015.  

 

• Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del personal Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, en el año 

2015.  

 

 

1.4 Limitaciones de la Investigación 

 

- Poco tiempo que tienen los colaboradores que dispone para brindarnos 

información. 

- Dificultad de recopilación de datos por la desconfianza por parte de los 

funcionarios del municipio. 

- Escasos recursos económicos del investigador en vista que la institución se 

encuentra en una zona rural. 

 

 

1.5 Hipótesis 

 

 

Hi:  Existe relación entre el clima laboral y la satisfacción Laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, en el año 2015. 

 

Ho:  No existe relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral del personal de 

la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, en el año 2015.  
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes del estudio del problema 

 

Brito, Y. y Jiménez, C. (2009).En la Tesis “Evaluación del Clima Organizacional 

Universitario. Caso: Facultad de Ingeniería – Universidad de Carabobo.  

Universidad de Carabobo”, llegaron a las siguientes conclusiones: La situación 

actual del clima  organizacional de la Facultad se ve  afectada por algunas deficiencias 

en la gestión institucional, y en lo que se refiere Cooperación laboral, por parte del 

personal, sin embargo, la gran mayoría de los individuos encuestados mostraron 

identificación y orgullo de pertenecer a la Facultad, al igual que por su trabajo en sí 

(rendimiento institucional, interacción y  retos individuales); en cuanto a las 

relaciones entre  compañeros de trabajo y con sus líderes, sus opiniones coincidieron 

que no se sienten ni tan a gusto ni tan en desacuerdo, lo que evidencia una indiferencia 

ante esta situación. Mediante la técnica de Análisis de Factores, previa evaluación de 

la adecuación muestral (Determinante= 3,21x10-2, KMO=0,688), se identificó un 

modelo de cinco dimensiones, las cuales lograban explicar más del 67% de la 

varianza total. Las quince variables se agruparon en las siguientes dimensiones: los 

retos individuales, la gestión institucional, la interacción entre el personal, sus 

compañeros y sus líderes, el rendimiento institucional y la cooperación laboral.  Estas 

dimensiones determinan el clima organizacional en la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad de Carabobo. Las pruebas estadísticas realizadas (significativas al 5%), 

permitieron determinar la validez de la encuesta usada; por otro lado, los índices de 

consistencia interna (α), superiores a 0,50 para la mayoría de las dimensiones, apoyan  

la fiabilidad de dicha escala. 

Alvarado, Y. y Prieto, T. (2009). En la Tesis “Liderazgo y motivación en el 

ambiente educativo universitario”  de la Universidad de Costa Rica, llegaron a las 

siguientes conclusiones: Para lograr que el proceso de enseñanza aprendizaje sede 

con éxito es imprescindible que la motivación de las personas  involucradas en dicho 

proceso esté determinada por el valor que asignen al resultado de sus esfuerzos, 

multiplicado por la confianza que tienen de que tales esfuerzos ayudarán a alcanzar 

las metas trazadas. En otras palabras, la motivación es un producto del valor 

anticipado que una persona le asigna a una meta y las posibilidades que ve de 
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lograrlas. Con características de líderes transformacionales que acentúan el 

mejoramiento continuo, comprometiéndose con la optimización del proceso y del 

beneficio que éste supone para sus alumnos,  los docentes  alientan el cambio como 

necesidad sentida,  porque  impulsan la motivación en otros y promueven la creación 

de oportunidades de liderazgo para el empuje de las demás personas de la comunidad 

universitaria.  

Mejías A, Agustín y Reyes O. (2005). En la Tesis “Medición del clima 

organizacional en instituciones de educación superior” de la Universidad  Autónoma 

de Baja California, México, llegaron a las siguientes conclusiones: El instrumento 

CLIOUNing es una herramienta eficaz para gestionar el clima organizacional 

universitario. La versión original de 37 variables presentó índices de consistencia 

(alfa de Cronbach) mayores a 0,90. La versión definitiva de 11 variables, arrojó 

valores superiores a 0,88 para el caso global, y superiores a 0,73 para las dimensiones 

identificadas, en todos los casos estudiados. El instrumento CLIOUNing propuesto 

es una escala fiable para medir el clima organizacional en las respectivas instituciones 

de educación superior. El clima organizacional percibido por el personal de las 

diferentes instituciones se puede dimensionar en tres (03) factores, la Gestión 

Institucional con cuatro (04) variables, los Retos Personales con tres (03) variables y 

la Interacción entre esos dos factores representada por cuatro (04) variables. 

 

Valdivia, E. y Ponce, L. (2000). Médicos residentes de la especialidad  de Medicina  

Integral y Gestión en Salud - Universidad Nacional Mayor de San  Marcos: en enero  

del año 2000,  en el servicio  de Ginecología  y  Obstetricia del Hospital Dos de Mayo 

de  la  ciudad  de  Lima, identificaron  las siguientes conclusiones: En la cultura 

organizacional,  fundamentalmente la desmotivación debido a múltiples causas como 

la falta de capacitación continua, salarios inadecuados y falta de comunicación  con 

las jefaturas. Existe  otra  investigación   ejecutada   en  la  Red  de  Clínicas  Max  

Salud,  en  el departamento de Lambayeque, cuya finalidad fue establecer la 

existencia de diferencias en la cultura organizacional de las clínicas y si ésta influye 

sobre el grado de avance en el programa de mejora continua de la calidad, aplicado 

en el área materno-perinatal: En esta investigación el tipo de cultura organizacional 

ha sido clasificada según los criterios de Harrison y Stokes.  
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Eqúsquiza, L. (2003). “Motivación y Nivel de Satisfacción Laboral de las  

Enfermeras en el servicio de Infectologia y Neumología del Instituto de  Salud del 

Niño”; y tuvo corno objetivo determinar la relación entre la motivación y los niveles 

de satisfacción  laboral que tiene la enfermera  en el  ISN, legando a las siguientes 

conclusiones: El método fue  descriptivo,  analítico, de corte transversal. La muestra 

estuvo conformada por 40 enfermeras. El instrumento que se utilizó para la 

recolección de la información fue un formulario tipo escala de Uckert y la técnica fue 

la encuesta, Según este estudio el mayor porcentaje de la enfermeras se sienten poco 

motivadas (50%), mientras que el (30%) no están motivadas y un (20%) motivadas. 

En relación a satisfacción  laboral, el 40% no está satisfecha, 35% ligeramente 

satisfecha, 15% satisfecha y un 10% muy satisfecha. 

Ramos, N. (2003). “Grados de Satisfacción Laboral de la Enfermera en las unidades 

productivas de Servicios de Salud en Puno”, y tuvo corno objetivo establecer el grado 

de satisfacción laboral de la enfermera  en las unidades productivas de servicios de 

salud en Puno (REDEES), llegando a las siguientes conclusiones: En cuanto a las 

condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas  

administrativas, relaciones sociales, necesidad de autorrealización y  relación con la 

autoridad. El método utilizado fue el descriptivo --  explicativo. Se  tomó  como 

marco  muestral  a 68 enfermeras.  Se aplicó  la técnica de la entrevista a las 

enfermeras y como instrumento se utilizó  la escala de satisfacción laboral. Se obtuvo 

como resultado que  el  grado de satisfacción laboral de  las  enfermeras en la 

REDEES  -  Puno  es de parcial insatisfacción en lo que se refiere  a condiciones 

físicas y/o  materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, las relaciones     

sociales, relación frente a  la  autoridad, necesidad   de autorrealización y políticas   

administrativas. 

 

2.2. Bases teóricas 

 

 

2.2.1 Clima laboral 

Stephen, R., Chiavenato, I., Ivancevich, J. y Alvarez, G.; quienes  refieren 

que el Clima laboral es el medio ambiente humano, afectivo, cálido y físico en 

el que se desarrolla el trabajo cotidiano que influye en la satisfacción y por lo 

tanto en la productividad. 
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Se entiende corno clima organizacional al conjunto de cualidades, atributos o 

propiedades relativamente permanentes de un ambiente de  trabajo concreto 

que son percibidas, sentidas o experimentadas por las  personas que componen 

la organización y que  influyen sobre su conducta. 

 

El ambiente  donde  una  persona desempeña su trabajo diariamente, el trato 

que un jefe  puede  tener con sus trabajadores, la relación entre el personal de 

la organización e incluso la relación con proveedores y clientes, lodos estos 

elementos van conformando lo que denominamos     clima organizacional, este 

puede ser un vínculo o un obstáculo para el  buen desempeño de la organización 

en su conjunto; en suma, es la expresión personal de la "percepción" que los 

trabajadores y directivos     se forman de la organización a la que pertenecen y 

que incide   directamente en  el  desempeño de  la organización.    

 

El clima laboral es un fenómeno producido por la interrelación de los factores 

del sistema organizacional, entre ellos el sector salud y las   tendencias 

motivacionales de los trabajadores de salud que se traducen   en un 

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización     en cuanto a 

la productividad, satisfacción, rotación, etc. Es decir, que  utiliza como 

elemento fundamental las percepciones que el usuario    interno tiene de la 

estructura y procesos que  ocurren en la  institución.     

 

El clima  laboral    tiene  las siguientes   características: 

 

• Referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo de la organización. 

• Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por     

situaciones  coyunturales. 

• Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los  miembros     de  

la organización. 

• Afecta el grado de compromiso  e identificación de los miembros de la 

organización con esta. 

• Es afectado por los comportamientos  y actitudes de los  miembros de la 

organización. 
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• Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de  dirección, 

políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y despidos, etc. 

• El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicaciones de un mal 

clima  laboral 

• En  estrecha conexión con lo anterior, es necesario señalar que el cambio en 

el clima organizacional es siempre posible. 

 

         Importancia del clima  laboral 

• Detectar problemas dentro de la organización y luego poder ofrecer   

solución a estos problemas 

• Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organización. 

• Poder formar equipos de trabajo dentro de la organización, que   puedan 

interrelacionarse y hacer más fácil el trabajo 

• Buscar las necesidades del personal para satisfacerlas de la mejor manera 

posible, para que se sientan motivados en su centro laboral. 

 

Impacto del clima organizacional 

Según Marchant (2005),  mientras más  satisfactoria sea la percepción   que  

las personas tienen del clima laboral en su organización,  mayor será e! 

porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten   hacia la 

organización y mientras menos satisfactorio sea el clima  organizacional, el 

porcentaje de comportamientos funcionales hacia la organización es menor. 

Los esfuerzos que haga la organización para mejorar   ciertos   atributos   del   

clima   laboral    deben   retroalimentarse  con la percepción  que de ellos tienen  

las  personas.  Estas mejoras,  mientras sean percibidas como tales, serían el 

antecedente  para que los funcionarios aumenten la proporción de su 

comportamiento laboral en dirección con los objetivos organizacionales. 

 

El  valor   de  esta  información se  basa  en  la  comprobación   de  que  el  

clima laboral influye en el comportamiento manifiesto de los miembros,  a 

través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 

niveles de satisfacción laboral y rendimiento profesional entre otros; por 

último, si el estado del ambiente laboral es experimentado por los trabajadores 
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y se correlaciona con su comportamiento, ¿cómo no esperar que se haga 

evidente en la imagen que la organización  proyecta al exterior? 

 

El clima laboral, según Goncalves (1997), es un fenómeno que media entre los 

factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que se 

traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización, 

tales como la productividad, satisfacción, rotación, comportamiento de las 

personas. El "clima laboral" es el medio ambiente humano, afectivo, cálido y 

físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano que influye en la satisfacción 

y por lo tanto en la productividad. Está relacionado necesariamente con el 

"saber hacer" del directivo, gerente, jefe o supervisor con los comportamientos 

de las personas, con su manera de comportarse, dirigir, trabajar y de 

relacionarse, en suma con su interacción con los trabajadores, con las máquinas 

que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.  

 

Según Chiavenato, I. (2006), Un buen clima laboral en las organizaciones es 

una garantía plena de desarrollo y éxito para la organización y toda su gente, 

no habrá barreras donde nuestra gente no llegue, porque su fuerza interior es 

más grande que todos los obstáculos y alcanzar cualquier meta. 

 

Un clima laboral sana, anima, levanta el espíritu, preserva el sistema 

inmunológico, evita enfermedades físicas y psicosomáticas, hace crecer a la 

gente en valores, en conocimiento y desarrollo humano. El personal de una 

organización con buen clima laboral, siente orgullo de trabajar en ésta, ama su 

organización, garantiza el ahorro al dar buen uso y cuidado de las cosas que 

usa, en suma es una garantía plena para lograr los objetivos más osados. 

 

López, J. (2005), manifiesta lo siguiente: en AUREN hemos elaborado la 

Norma GRH 27001 EX: 2003: Reglas para la Implantación de un Sistema de 

Gestión de Recursos Humanos que representa una propuesta de sistematización 

de la gestión de los Recursos Humanos en la empresa mediante el desarrollo, 

implantación y mantenimiento de un Sistema de Gestión de Recursos 

Humanos. Todo parte del convencimiento de que el papel de las personas en 

las organizaciones es un factor clave para su desarrollo. 
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De ahí la importancia de la adecuada Política en la Gestión de los Recursos 

Humanos, es decir, de su planificación, organización, dirección, control y 

evaluación. Además, la Gestión de los Recursos Humanos afecta a todas las 

actividades de la cadena de valor de la empresa en las que existan personas 

desempeñando su trabajo e implica en consecuencia, a todas sus áreas. 

Resulta esencial y por tanto, condiciona la estrategia de la empresa. Puede 

comprobarse en general que el impacto que sobre la motivación produce el 

clima es importante por varios motivos:  

 

a.  La Filosofía empresarial y cultura organizacional.- La organización su 

propia cultura organizacional, fijando los valores fundamentales, Juego de 

reglas vitales a seguir como organización humana, esta filosofía 

establecerá los linderos y las responsabilidades individuales, representando 

la personalidad de la empresa ante los clientes, proveedores, opinión 

pública etc. 

b). Políticas de la empresa.- Las política son fundamentales emanan de la 

filosofía  empresarial, son reglas, guías, normas que rigen el actuar de las 

personas en una organización. Las políticas son deben ser uniformes en la 

organización, las reglan deben ser cumplidas por todos sin excepción, la 

Política de personal debe ser imparcial y fundamentalmente humana a la 

hora de corregir, sancionar y premiar al personal. 

c).  Rol del gerente.- John Naisbitt (1988), decía, necesitamos     gerentes 

líderes democráticos pero con autoridad, esa autoridad que    refería 

Naisbitt, era la autoridad moral, el respeto, la credibilidad que un gerente 

proyecta y logra de su gente, lamentablemente no hay Escuela de Gerentes, 

que realmente es  una necesidad para formar auténticos gerentes líderes 

que las organizaciones necesitan. El control basado en el temor y la 

disciplina autoritaria, no es posible ni aconsejable, por razones bien 

sabidas, y aún si lo fuese, es ineficiente y revela falta de respeto a la 

dignidad  humana. La  única alternativa es la autoridad legítima, que se 

basa en la cooperación y requiere conocer la opinión de los demás. ¿Estas 

pruebas son innecesarias, en virtud de que la Gerencia conoce ya que los 

trabajadores piensan, sienten y tiene memoria?      
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(Levionois, 1999). Utilizar el mobbing es signo de ineptitud debilidad de 

algunos gerentes que recurren a esta patología referido por el profesor Iñaki 

Piñuel para actuar de un modo deliberado y continuado para dar un 

maltrato modal y verbal al trabajador, hasta entonces válido,  adecuado o 

incluso excelente o tal vez superior al jefe en su desempeño, buscando con 

ello desestabilizarlo y minarlo emocionalmente con vistas a deteriorar y a 

hacer disminuir su capacidad laboral o empleabilidad y así poder 

eliminarlo más fácilmente del lugar y del trabajo que ocupa. 

d).   Condiciones de trabajo.- Este aspecto se refiere a contar con condiciones 

de trabajo saludables, ambientes adecuados, prestaciones de salud, 

vacaciones, que garanticen el bienestar del trabajador, servicios como 

comedor, guardería (cada vez con más demandada), becas de estudio para 

hijos de empleados, celebraciones, acceso a utilidades de la compañía, 

flexibilidad de horario, planes de pensiones, premios y concursos diversos, 

seguro de vida, transporte a la empresa, promoción de actividades 

deportivas, préstamos financieros con ventajas respecto a los del mercado 

e instalación de zonas de descanso, entre otros. 

e).  Sistemas de reconocimiento.- El Reconocimiento es fuente vital para el 

desarrollo individual; es fundamental reconocer la labor  bien hecha, los 

aportes e ideas que mejoren el trabajo, reconocer el valor en el desempeño 

laboral que deben distinguir el uno del otro, hacer de coach cuando hay 

orientar a algunos que están en el nivel estándar, despertar sus 

potencialidades etc. Muchos de los sistemas de reconocimiento, se realizan 

después de una evaluación del desempeño, cuyo objetivo debe ser corregir 

las Debilidades, de conocer los logros, capacitar, promocionar a los 

trabajadores, etc. Es recomendable sugerir el empleo del sistema SED o 

Sistema de evaluación del desempeño de 360 grados democratizando la 

evaluación, en el cual el mismo trabajador en su evaluación (90°), el Jefe 

(90°), compañeros (90°) y los clientes ya sean internos o externos según 

sea el caso (90°) y favorecer el feed back.  

 f). Sistemas de compensación.- El sistema de salarios es igualmente 

importante,  en primer lugar debe considerarse la consistencia salarial 

interna, es decir el justi-precio del trabajo en función a la complejidad y la 
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responsabilidad individual, se entiende que hoy  en la antigüedad ya no 

es clase lo que vale es la capacidad que cada uno muestre en su labor. 

g).  Empoderamiento del personal.- Se suele ver gerentes que tienen preferidos, 

no porque son los mejores, sino que son dóciles o no piensan por si solos, 

he ahí el paradigma del gerente que desee tener súbditos o gente que piensa. 

Es recomendable empoderar a toda la gente, no es recomendable sólo a 

algunos, diferencia es que la gente que no es empoderada a diferencia los 

que si son es que éstos normalmente se sienta apocados, limitados, 

temerosos y hasta inseguros de sí mismos, este es un trauma que  

posiblemente les durará para siempre  ¿Burns out?, rinden menos, no se 

identifican con la organización y su compromiso es menor. 

h).  Insourcing: dar valor al recurso interno.- La búsqueda de talento es una 

actividad constante e incluso infinita, esta no puede detenerse frente a un 

mundo tan cambiante y exigente como el que hoy domina los escenarios 

laborales. Esa constante búsqueda pretende captar a quienes ofrecerán a las 

organizaciones ideas frescas e innovadoras, ya sea basadas en su 

conocimiento o en la experiencia que hayan acumulado en cada 

especialidad con el paso de los años. 

i).  Dirección y sentido del humor.- El humor nos ayuda a crear    ambientes 

más relajados y favorecedores para la solución de  conflictos y el 

establecimiento de un clima laboral libre de tensiones y por ende establecer 

una comunicación más fluida. El sentido del humor ayuda a soportar la 

excesiva carga de trabajo y protege, en cierta medida contra el estrés. Son 

muchas las empresas que empiezan a valorar en sus procesos de selección 

de directivos el sentido de humor. 

j).   Evitar los rumores.- Los rumores hacen circular información que puede ser 

cierta o no, cosa que se verá con el tiempo. La experiencia indica que si no 

hay un manejo adecuado del rumor,  este se transforma en verdadero 

independientemente de su origen. El feedback con los empleados posibilita 

el intercambio de expectativas, intereses y capacidades. Si se incentivan y 

activan canales de comunicación se potencian las actitudes positivas hacia 

los lineamientos y estrategias trazadas por la empresa. Establezca una 

comunicación clara y abierta con todos en  momentos de dificultades es 



13 

 

 
 

mejor decir la verdad y no tenga temor de establecer en su agenda 

reuniones periódicas con su personal ya sea a nivel individual o grupal. 

k).  Incluir en sus planes a la familia del trabajador.- Hoy en día  podemos       

hablar que existe una nueva triada empresarial: Trabajadores, cliente y 

familia, la familia debe ser la base de un  mundo laboral favorable, el 

trabajador asiste a su centro laboral con sus planes y preocupaciones de la 

familia y ésta indudable constituye un importante apoyo emocional y 

psicológico para él. La experiencia con muchas organizaciones, nos revela 

que incluir en los planes de la empresa a la familia es fundamental, se logra 

no sólo el bienestar de la organización al optimizar un clima favorable sino 

también contribuye en el bienestar de la familia, no olvidemos que ésta 

también debe vestir la camiseta de la empresa. 

l).   Horarios flexibles.- Algunas organizaciones utilizan los horarios flexibles 

para los trabajadores cuya labor puede realizarse en horario diferente sin 

que afecte a otras áreas. La tendencia moderna es el trabajo en casa (70%) 

y trabajo en la compañía (30%), por tener algunas actividades que los 

trabajadores pueden realizarlo en su domicilio, esto representa ahorro a la 

empresa y satisfacción para el empleado, se trabajará con una evaluación 

por resultados y/o proyectos. 

 

Factores que influyen en el clima laboral  

Según  Stephen, R. (2005), los factores que más influyen  en el clima laboral 

es el liderazgo. Este factor se refiere al tipo de relación que existe entre jefes y 

subordinados y el impacto de la misma en el ambiente laboral, y por lo tanto, 

en la consecución de los objetivos de cada empresa. 

Dentro de la teoría administrativa existen muchos enfoques del liderazgo que 

se han ido formando a lo largo del tiempo. Desde los enfoques autocráticos en 

donde el líder tiene todo el poder y toma todas las decisiones, hasta los enfoques 

más relajados en donde el líder solo supervisa el trabajo, sin preocuparse ni 

inmiscuirse demasiado en él.  Ante esto, surge la pregunta: ¿cuál es el mejor 

tipo de liderazgo? Muchos expertos han llegado a pensar que en estos tiempos 

en donde el cambio es lo único que permanece constante, lo mejor es contar 

con un liderazgo flexible y adaptable. Es decir, el líder deberá tener una amplia 

gama de actitudes ante las diferentes circunstancias; a veces se deberá ser 
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fuerte, a veces comprensivo. Este es un tipo de liderazgo intuitivo que tiene 

como base el conocimiento del puesto del líder y de la organización misma.   

 

No debemos olvidar que la esencia misma del líder, es de aquella persona que 

conduce a un grupo de personas pretendiendo llevarlas a un fin exitoso. Liderar 

es a la vez servir, y servir es el arte supremo. 

 

Relaciones.- Este factor se refiere al tipo de relaciones que se crean entre el 

personal. Lo ideal sería que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada 

empleado realizara las actividades que más disfruta hacer, y por lo cual obtiene 

una remuneración. Sin embargo, en muchas ocasiones, el personal no gusta de 

lo que hace, y se centra en los errores de los demás o inclusive en sus problemas 

personales.  

Implicación.- Este factor se refiere al grado de compromiso que sienten los 

empleados hacia la empresa y que en muchas ocasiones está determinado por 

la percepción del compromiso que la empresa tiene para con sus empleados. 

No está de más mencionar que se ha observado que las empresas en donde los 

empleados muestran mayor compromiso, son las que tienen la mejor calidad, 

las mejores ventas y la mejor productividad. 

Organización.- Se refiere a los elementos que le dan estructura a la empresa, 

por ejemplo: los puestos, las políticas, los procedimientos, los manuales de 

operación, etc. En el caso de las PYMES, muchas veces la estructura de la 

empresa está poco definida, y el propietario desempeña un sin número de 

actividades, desde las operativas hasta las directivas. Por lo tanto, al ir 

creciendo deberá tener claro que actividades seguirá realizando y cuáles 

delegará.  

 

Reconocimiento.- En muchas ocasiones este aspecto es descuidado. Se comenta 

vulgarmente, que cuando haces algo bueno nadie lo recuerda, pero cuando te 

equivocas, todos te lo recuerdan. El reconocer el trabajo bien realizado es vital 

para contribuir a la formación de un buen ambiente laboral. Está comprobado 

que cuando una persona cree que es bueno en alguna actividad, disfrutará al 

realizarla y lo hará cada vez mejor, lo que impactará su productividad. No 

desaproveche la oportunidad de reconocer al personal por cada trabajo bien 

realizado. 
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Remuneraciones.- En la actualidad, se ha notado que las empresas que tienen 

esquemas de remuneración estáticos son las que presentan mayor rotación entre 

su personal, pues al ganar siempre lo mismo se refuerza la actitud de que no 

importa el esfuerzo puesto en el trabajo, siempre se ganará lo mismo. En la 

actualidad muchas compañías están optando por esquemas compensación 

dinámica en donde se premie de alguna forma el esfuerzo. Podría creerse que 

esto solo puede aplicarse a los departamentos de ventas, sin embargo puede ser 

aplicado a cualquier departamento o empresa, pues cada uno debe tener sus 

metas y objetivos y en base a esto se puede crear un esquema que fomente en 

los empleados el deseo por esforzarse más.  

 

Igualdad.-  Ante la ley, todos somos iguales sin distinción de sexo, raza o edad. 

Esto no significa que se deba dar el mismo trato a todo mundo, y lo que es más, 

no todas las personas reaccionan de la misma manera a los mismos estímulos. 

Dicho lo anterior, busque otorgar las mismas oportunidades a todos sus 

empleados, siempre en igualdad de circunstancias. Trate de evitar el 

favoritismo, ya que este fomenta envidias entre el personal y la discordia nunca 

es sana para el clima laboral. El buen líder conoce a su personal y sabe cómo 

estimularlos, reconociendo los eslabones débiles y los pilares del grupo.  

 

¿Y qué clima tiene mi empresa? 

 

El clima laboral, a pesar de ser un factor difícil de cuantificar, es determinante 

para el éxito de las empresas. Una manera de descubrir el clima actual que reina 

en su empresa es realizando un diagnóstico de clima laboral. Este estudio 

consiste en una serie de encuestas, entrevistas y dinámicas de grupo que se 

aplicarán al personal con la finalidad de obtener la percepción real que tienen 

los empleados hacia la organización. 

Como empresario, es necesario que usted sea el primer interesado en generar 

un clima de tranquilidad y concordia, en donde se puedan crear las relaciones 

adecuadas entre el personal. No hay que confundir el respeto y la empatía con 

la camaradería, pues es claro que una empresa no es (regularmente) un lugar 

con ambiente de fiesta. Sin embargo, es importante que el personal se sienta 

relajado y cómodo al realizar sus actividades.  
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Para finalizar, me gustaría citar las palabras de un empresario, que realmente 

logro crear una empresa en donde el ambiente laboral es increíble. La empresa 

se encuentra incluida en la lista de Forbes 100 y su marca es una de las tres más 

reconocidas del mundo junto con Coca-Cola y Nike. 

 

Factores que inciden en el clima laboral 

Para Ivancevich, J. (2006). Los Factores que  inciden de manera determinante 

en el clima laboral de una organización son los siguientes:  

Factores básicos y subfactores, serían éstos, los núcleos fundamentales en los 

que se apoya, en la actualidad, la valoración que los empleados hacen del clima 

laboral en el que están inmersos: 

• Motivación en la empresa 

• Motivación en el trabajo 

• Motivación económica 

• Ambiente laboral 

• Ambiente de trabajo 

 

Los definimos como sigue: 

Motivación en la empresa: Son el conjunto de estímulos que siente un empleado 

y que potencian su percepción de su empresa como tal, como organización y 

como lugar en el que trabaja, se realiza y gana una remuneración. 

Esos estímulos pueden ser positivos o negativos, produciendo motivación o 

desmotivación. 

 

A su vez está influida por varios subfactores, tales como: 

 

- Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado por parte de la 

empresa 

-   Posibilidades de promoción Atención, por parte de los mandos, a las 

sugerencias del empleado Estabilidad en el empleo. 

- Posibilidades de aprendizaje y formación “Orgullo de marca” (entendida 

como satisfacción ante los demás por su propia empresa). 

- Implicación del empleado en la empresa Horario de trabajo 

- Comunicación vertical y horizontal. 
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Motivación en el trabajo:  

Es el conjunto de estímulos que siente un empleado, ubicado en un determinado 

puesto de trabajo en la empresa u organización, que potencian su percepción de 

su propio trabajo, el que está realizando y que desarrolla en y desde ese puesto 

de trabajo.  

 

También aquí, esos estímulos pueden ser positivos o negativos, motivadores o 

desmotivadores. Está influida, entre otros, por los siguientes subfactores:   

 

- Nivel de responsabilidad que tiene un trabajador en su puesto de trabajo 

- Contenido del propio trabajo que realiza. 

- Autonomía y posibilidades de iniciativa que tiene el trabajador en su puesto 

de trabajo 

- Posibilidades de potenciación, en el puesto de trabajo desempeñado, de las 

capacidades que tiene el trabajador (de formación, de estudios, de 

experiencia acumuladas) 

- Posibilidades de autorrealización por parte del trabajador 

 

Motivación económica:  

Se trata del estímulo que siente un empleado en razón de las remuneraciones 

económicas, de todo tipo, que obtiene en su puesto de trabajo. 

 

Ambiente laboral: Está conformado por el entorno laboral que rodea a cada 

empleado. Ese entorno lo constituyen las personas que le rodean. 

Normalmente serán sus jefes y sus compañeros en sus diferentes niveles. Como 

en los casos anteriores, tendrá efectos positivos o negativos, creando 

percepciones favorables o desfavorables en el empleado. 

Podemos considerar dos subfactores: 

- Relaciones con compañeros    

- Relaciones con sus jefes  

 

Ambiente de trabajo: Está formado por el entorno físico y material que rodea 

al trabajador en su propio puesto de trabajo. También puede ser motivador o 

desmotivador. Está influido por los siguientes subfactores: 

- Ergonomía 
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- Puesto de trabajo (en sus aspectos físicos y materiales) 

- Ambiente físico que le rodea (luz, calor, frio, corrientes, etc.) 

 

Para ello, lo más utilizado, son los cuestionarios de medición de clima laboral.  

Estos, en nuestro caso, abarcan en sus preguntas y en sus criterios de valoración 

y análisis este abanico de factores y subfactores enumerado.  

De este modo, es posible terminar en un informe a la empresa u organización 

de que se trate, en el que se valoren todas y cada uno de los aspectos 

considerados, permitiendo así dar una medida del nivel del clima laboral de esa 

empresa u organización. 

 

    Medición del clima laboral 

Medir el clima laboral es un esfuerzo por captar la esencia, el tono, la atmosfera, 

la personalidad, el ambiente interno de una organización. Sin embargo, hay 

mucha controversia a si es posible medir de modo significativo el clima 

organizacional al obtener percepciones de los miembros, de tal manera que 

constituya una autentica descripción del ambiente interno. 

 

El clima laboral contempla las siguientes dimensiones: 

1. Relaciones interpersonales.- Grado en que los empleados se ayudan entre 

si y sus relaciones son respetuosas y consideradas. 

2. Estilo de dirección.- Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan 

participación a sus colaboradores. 

3. Sentido de pertenencia.- grado de orgullo derivado de la vinculación a la 

organización. 

4. Retribución.- grado de equidad en la remuneración y los beneficios 

derivados del trabajo. 

5. Disponibilidad de recursos.- grado en que los empleados cuentan con la 

información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y 

dependencias para la realización de sus trabajos.  

6. Estabilidad.- grado en que los empleados ven en la organización claras 

posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se le conserva o 

despide con criterio justo. 
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7. Claridad y coherencia en la dirección.- grado de claridad de la alta 

dirección sobre el futuro de la organización. Medida en que las metas y 

programas de las áreas son consistentes con los criterios y políticas de la 

alta gerencia. 

8. Valores colectivos.- Grado en el que se perciben en el medio interno; 

cooperación, responsabilidad y respeto. 

 

De acuerdo a Álvarez (1992), los estudios o investigaciones sobre el clima 

laboral pueden ser clasificados en tres categorías, tomando como referencia los 

tres tipos de variables más frecuentes utilizadas en los estudios científicos. 

La primera categoría corresponde a las investigaciones que observan al clima 

laboral como un factor que “influye sobre…” (Variable independiente); en la 

segunda categoría se encuentra las investigaciones que tratan al clima laboral 

como un “interpuesto entre” (Variable interviniente); y la tercera categoría 

ubica a las investigaciones que analizan al clima laboral como un “efecto de…” 

(Variable dependiente). 

Cuando es tomado como una variable independiente, sugiere que la manera 

como el integrante de la organización percibe su clima laboral puede influir 

tanto en su satisfacción como en su rendimiento. 

Cuando es tomada como variable interviniente, actúa como un puente, un 

conector de cosas tales como la estructura con la satisfacción o el rendimiento. 

 

Cuando es tomada como variable dependiente; la estructura organizacional 

formal incluye la división del trabajo, los patrones de comunicación, las 

políticas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera como los 

miembros de la organización visualizan el clima de la organización. El grado 

en que la organización sea mecánica o burocrática influye en esa percepción. 

 

 

2.2.2 Satisfacción laboral 

 

Robert Hoppock  publicó   el libro Job  Setisfaction,  en  1935. Dos  razones  

parecen  explicar   ese gran  interés  por  los investigadores: Es uno de los 

resultados humanos en el trabajo  más importante. Siempre ha  estado 

implícitamente o  explícitamente asociado al  desempeño lo  que equivale a 
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esperar que los trabajadores más satisfechos sean también  los   más 

productivos. 

Se  entiende   como  satisfacción    laboral   a la manera   como  siente  un 

empleado   acerca de  su  propio   trabajo.    Las   actitudes    de  una   persona    

hacia   su  propio   empleo    reflejan experiencias      agradables     y   

desagradables      en   el   puesto    y   expectativas      acerca    ele experiencias    

futuras. 

 
 

 Importancia de la satisfacción laboral 

Los   motivos    para   interesarse     por   el  grado   de   satisfacción     laboral    

existente    son porque   los trabajadores    pasan   una   porción   considerable    

de   sus   vidas   en    las organizaciones: 

 

1. Existen muchas evidencias de que los empleados insatisfechos faltan    a  

trabajar con más frecuencia y suelen  renunciar más. 

2. Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor   salud 

física y psicológica. 

3. Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en más productividad     debido 

a menos variaciones provocadas por el ausentismo o las  renuncias de  los 

buenos empleados. 

4. Los estudios demuestran que la satisfacción laboral constituye un  buen 

predictor de longevidad, de adhesión a la organización, mejora la vida  no  

sólo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno  

familiar  y social. 

5.  

Medición   de la satisfacción    laboral 

 

1.- Las condiciones físicas y/o materiales.-  Los elementos materiales o de 

infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo    

de las labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el 

desempeño. Dentro de las condiciones físicas se considera el confort que  

está dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un 

establecimiento de  salud como: la ventilación e iluminación, la  limpieza   

y orden de los ambientes, etc. Los empleados se preocupan por su entorno 
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laboral tanto por comodidad personal corno para realizar bien su  trabajo. 

La comodidad está referida a los aspectos de amplitud,   distribución de 

ambientes y mobiliario suficiente, privacidad,    operatividad y 

disponibilidad de servicio. 

 

2. Beneficios laborales y remunerativos.- La compensación (sueldos,     los 

salarios, prestaciones, etc.) es  la  gratificación que  los  empleados    

reciben a cambio  de  su  labor. Los sistemas de recompensas, el  sueldo,    

así como la  promoción, tienen gran importancia corno factores de  

influencia y de determinación de la satisfacción laboral, ya que   satisfacen 

una serie de necesidades fisiológicas del individuo; son   símbolos del 

"status", significan reconocimiento y seguridad;    proporcionan  mayor   

libertad en  la  vida humana; y, por  medio  de ellos  se pueden  adquirir  

otros  valores. 

 3.- Políticas administrativas.- Las políticas son el grado de acuerdo    frente él 

los lineamientos o normas institucionales dirigidas a  regular la  relación 

laboral y asociada directamente con  el trabajador y constituyen medios 

para alcanzar las metas u objetivos, así mismo explican el modo en  que  se  

conseguirán las  metas, y sirven como guías que definen el curso y ámbito 

general de las actividades permisibles para la consecución    de metas. 

Funcionan como base para las futuras decisiones y acciones,   ayudan a 

coordinar los planes, a controlar la actuación y a incrementar     la 

consistencia de la acción aumentando la probabilidad de que   directivos 

diferentes tornen decisiones similares cuando se enfrente   

independientemente a situaciones parecidas. 

 

Así también en nuestro medio la visión del  líder conductor de los  recursos 

humanos, es importante para la aplicación de las políticas que  

estratégicamente han sido trabajadas por el Instituto de Desarrollo del  

Recurso Humano del  Ministerio de Salud. 

 

4.-  Relación con  la autoridad.- Es la apreciación valorativa que realiza   el 

trabajador de su relación con el Jefe directo y respecto a sus   actividades 
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cotidianas, siendo otro determinante importante de la satisfacción   del 

empleado en el puesto. 

 

Se  considera que el éxito laboral está condicionarlo por el grado de  

aceptación y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la  

responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la reacción de  los  trabajadores     

hacia su jefe dependerá usualmente de las características de ello, así  como 

de las características del  jefe.  La  única  conducta del líder que tiene efecto 

predecible sobre la satisfacción del empleado es la consideración. 

 

La  participación  que se les  permita a los trabajadores afecta  también   su 

satisfacción laboral con  el jefe.  La  conducta  del  líder  afectará   la  

satisfacción del subordinado en el empleo, particularmente la  satisfacción     

respecto del líder.  

De acuerdo con House y Desseley (1974), "la  conducta del líder será 

considerada como aceptable para sus empleados en  el  grado en que estos 

vean la conducta  como fuente de satisfacción inmediata o como 

instrumental para una  satisfacción  futura". Para tener   éxito, el  líder 

necesita poseer" considerables habilidades, así como  motivación. 

 

5.-  Relaciones interpersonales.- Se refiere a la interacción del personal al 

interior del  establecimiento,  y del  personal con  los  usuarios, las buenas 

relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de 

demostraciones de confidencialidad responsabilidad  y empatía.     

Es  importante una comunicación efectiva en  la que  sea  relevante el 

entendimiento, la comprensión, el respeto, y la ayuda mutua para  superar   

debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el 

crecimiento de las personas, la calidad de  su  desempeño  y  el  beneficio  

de  quienes reciben  sus servicios. 

 

Trabajo de equipo quiere decir tener  un  amplio acceso a  la  asistencia   

técnica, una gama  de conocimientos y una variedad de habilidades. 
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La  ayuda mutua surge entre los miembros de equipo cuando existe   

compromiso entre  ellos  y no sólo  un compromiso  con el proyecto u 

objetivo. 

 

Los  equipos  trabajan   mejor  cuando: 

 

• Los miembros   se sienten  aceptados y confían uno  del otro. 

• Se trazan objetivos, se identifican y se aceptan las tareas  claramente 

con responsabilidad. 

• Se pone  en claro  la funciones   y se llega  a un acuerdo   sobre  un 

proceso   transparente. 

• Los  miembros   escuchan,   se comunican   y participan   activamente 

en su entorno. 

• No existen  discusiones    personales. 

• Los  conflictos   se resuelven   equitativamente. 

• El liderazgo  es compartido. 

• Los  miembros se apoyan mutuamente y tiene el control   de su  trabajo. 

 

6.   Realización  personal.-  Los trabajadores suelen  preferir  los  trabajos   que  

les  permitan emplear sus facultades y capacidades, y que les  ofrezcan  una 

serie  de  actividades, libertad e información en  cuanto   a  su  rendimiento. 

Estas características hacen que  el trabajo represente   un mayor  desafío   

para  la mente. 

       El  personal debe ser  competente en  su  quehacer   personal y con  el  

trabajo.  

 

Las responsabilidades que  debe  tener  son: 

 

• Trabajar por su mejoramiento y progreso  en cuanto a capacitación y   

actualización permanente para crecer y mantener su competencia  

profesional  a  fin de prestar: servicios de calidad  Evitar a  toda costa   

la  ineficiencia,  la  mediocridad y  la  mala práctica. 

 

• Mantener claros y firmes los principios y valores éticos  para  aplicarlos   

en el proceso de reflexión y toma de decisiones en  la  práctica  cotidiana    

y  en  las  instituciones  que presentan dilemas éticos. 



24 

 

 
 

• Ser  auténtica. 

• Ejercer autonomía personal utilizando su capacidad   crítica  y   analítica 

• Mantener una actitud asertiva para lograr  la integridad  en su      actuar. 

• Reconocer   sus equivocaciones. 

• Desarrollar  y mantener coherencia   entre  el saber,  el pensar,  el decir  

y el actuar. 

• Mantener  integrada la identidad personal con la identidad  profesional. 

• Mantener la cultura del diálogo. 

 

7.-  Desempeño  de tareas.- Es  la valoración con  la que  asocia  el trabajador 

con  sus tareas cotidianas  en  la entidad que labora. 

       El desempeño en el ámbito laboral  es  la  aplicación de habilidades  y  

capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente 

de  sus funciones:  por  otro  lado,  el  desempeño  es  la  aptitud   o  

capacidad para desarrollar completamente los deberes u  obligaciones     

inherentes  a  un  cargo   con responsabilidad  durante la  realización de  

una  actividad  o  tarea  en  el  ejercicio   de  su profesión.  Por   lo   tanto,    

en   el desempeño  del trabajo no sólo se  necesita  de las habilidades, 

destrezas, conocimientos, etc.; requeridos para  la correcta ejecución  de  

una determinada tarea; sino también es fundamental y necesaria la  

intervención de otros conceptos como el interés, la voluntad  y la intención   

de realizar el trabajo. 

 

 

2.3. Definición de términos básicos 

 

 

• Administrar: Administrar es planear, organizar, dirigir y controlar todos los 

recursos de un ente económico para alcanzar unos fines claramente determinados. 

Se apoya en otras ciencias como la economía, el derecho y la contabilidad para 

poder ejercer sus funciones. (RAE 2012) 

 

• Ambiente Laboral: Esta noción hace referencia al entorno que rodea a los seres 

vivos, condicionando sus circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, está 

http://definicion.de/entorno/
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formado por diversas condiciones, tanto físicas como sociales, culturales y 

económicas. (RAE, 2012). 

 

• Capacitación: La capacitación es un proceso continuo de enseñanza-aprendizaje, 

mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les 

permitan un mejor desempeño en sus labores habituales. Puede ser interna o 

externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar 

aportes a la institución.(RAE, 2012). 

 

• Clima Organizacional.-El clima organizacional hace referencia a la expresión de 

las percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de 

la organización en la cual participa. El clima organizacional, llamado también 

clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de 

importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una 

mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias 

internas. (Chiavenato, 1992). 

• Gobernabilidad: Cuestiones y problemas relacionados con la alineación de los 

intereses de los que manejan una organización con los de aquellos que son 

responsables de sus resultados, que son propietarios de ella y con personas 

externas que tienen interés en la organización. (RAE, 2012). 

 

• Indicador: Una medida explícita utilizada para determinar el desempeño; una 

señal que revela el progreso hacia los objetivos; un medio para medir lo que 

realmente sucede en comparación con lo que se ha planificado en términos de 

calidad, cantidad y  puntualidad. (RAE, 2012). 

 

• Insatisfacción laboral: Está ligado a la percepción que tiene el trabajador del 

clima laboral imperante; alterando negativamente su relación con sus compañeros 

de trabajo y su futuro laboral. El trabajador se convierte en un agente desmotivador 

para sí mismo y sus compañeros. 

 

• Liderazgo: Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en la 

mente de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este 

equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. (RAE, 2012). 
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• Organización: Conjunto de acciones que realizan los líderes de una institución, 

en la distribución del trabajo, mediante la asignación de las funciones, que sean 

coherentes entre sí y en el cual los integrantes intervienen en el logro de los fines 

y objetivos  de   la   institución. (RAE, 2012). 

• Planeación: En el sentido más universal implica tener uno o varios objetivos a 

realizar junto con las acciones requeridas para concluirse exitosamente. Va de lo 

más simple a lo complejo, dependiendo el medio a aplicarse. La acción de planear 

en la gestión se refiere a planes y proyectos en sus diferentes, ámbito, niveles y  

actitudes. (RAE, 2012). 

 

• Satisfacción laboral.- Actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona 

hacia su situación de trabajo, estas actitudes desarrolladas por la persona hacia su 

situación de trabajo, son actitudes que están relacionadas con el trabajo en general 

o con facetas especificas del mismo.(Chiang V.,  2008) 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 
3.1 Tipo de investigación 

 

Descriptiva Correlacional: Porque la investigación tiene como objetivo central la 

descripción de los fenómenos. Se utilizó métodos descriptivos, como la observación 

estudios correlaciónales, etc. La investigación descriptiva busca especificar 

propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que de 

analice. El presente es un   estudio de tipo No experimental. 

 

 

3.2  Nivel de investigación 

 

Cuantitativa 

 

 

3.3 Población, muestra y unidad de análisis 

 

 

3.3.1  Población: La población se constituyó por todo los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital del Bajo Biavo - San Martín, que fueron un total de 

50 empleados entre gerentes y personal subalterno tanto nombrado como 

contratado.  

 

 

3.3.2   Muestra: Para este estudio la población se convirtió en el universo muestral, 

dado que se tomara para el estudio a toda la población. 

 

 

 

3.4 Tipo de diseño de investigación 

 

 

El diseño de la investigación será Descriptivo correlacional, el cual se muestra en el 

siguiente diagrama:  
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Dónde:  

 

 

          M 

 

 

DONDE: 

 M: Muestra de investigación 

 v1: Clima Laboral 

 v2: Satisfacción Laboral 

 r: Relación entre variables 

 

 

3.5 Métodos de investigación 

 

 

Tabulación: se detalló las respuestas del cuestionario, resumiendo los datos en tablas 

estadísticas en forma computarizada, utilizando Excel. Para ello se usó la estadística 

descriptiva, El análisis estadístico se efectuó en base a: Medidas de posición o de 

tendencia central, Media aritmética y mediana, y desviación, estándar, Frecuencia y 

porcentajes, además se utilizó la correlación según el método estadístico de regresión 

lineal para determinar el grado de asociación de las variables. 

 

Representación gráfica: los datos obtenidos son expresados mediante gráficos y 

tablas que facilitan su lectura, interpretación y análisis, dado que la muestra es al 

mismo tiempo la población por lo tanto se convierte automáticamente en la 

generalización del tema en investigación que es el clima laboral y la satisfacción de 

los empleados de la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo de la Región San Martín. 

En cuanto al análisis de datos estos fueron comparados con otras investigaciones 

parecidas a la presente investigación, así mismo se constató su congruencia con el 

marco teórico referencial para sacar conclusiones valederas sobre la hipótesis 

planteada y los objetivos de la investigación.  

 

V1 

V2 

r 
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3.6. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

 

Para ello, se plantearon los instrumentos guías, aplicados a través de encuestas 

personales, a todo los trabajadores de la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, 

Región San Martín.    

 

Técnicas  

• Encuesta,   

• Observación  

• Análisis Documental 

 

 

Instrumentos 

 

Se  utilizó   el  instrumento    formulario    tipo  cuestionario    y una  escala   Licker  

adaptado según  el Job Diagnostic Survey de Heckmsn y Oldham, que  consta  de 40 

enunciados   los que   fueron    aplicados    a los   trabajadores  con   la   finalidad    de   

valorar    el   clima organizacional, y  el  segundo  instrumento fue un  cuestionario    

tipo  lickert   modificado el cual  valoró  la satisfacción. 

 

• Guía de Observación.- Se utilizó la guía de observación para  registrar las 

diferentes actitudes y comportamientos del personal en su ambiente laboral, para 

luego complementar los resultados del cuestionario para darle mayor consistencia 

a la investigación. 

 

• Fichas de resúmenes. 

 

En cuanto al análisis documental, revisamos documentación referida a los 

documentos de gestión, como la memoria anual, CAP, PAP, MOF, ROF y  sobre todo 

el file personal de los trabajadores y su situación escalonaría.  
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3.7. Cuadro resumen de técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

 

Técnicas Instrumentos Alcances    Fuente/Informante 

Fichaje 
Fichas de 

Texto 

Marco teórico,     

Marco conceptual, 

Antecedentes 

Libros especializados, 

revistas, tesis,  

documentos de trabajos 

Encuesta Cuestionario 

 Conocer la gestión 

administrativa e 

identificar el nivel de 

productividad laboral 

 Personal de la  empresa. 

Entrevista 
Guía de 

entrevista 

 Conocer la gestión 

administrativa 

 Directivos de la 

empresa. 

 

 

 

3.8. Técnicas de procesamientos y análisis de datos 

 

 

La técnica que se utilizó es la del Gabinete donde usaremos la denominada: 

 

- Técnica de Fichaje. Cuyos instrumentos fueron: Fichas bibliográficas, textuales 

y de resumen. En el caso de las fichas bibliográficas utilizamos el sistema APA. 

 

- Técnica de Análisis de Textos. Comentarios de los textos documentados, a través 

de las citas de documentación. 

 

- Técnica de Campo. Como técnica de campo se aplicó la: 

 

Observación: Con su respectivo instrumento, la guía de observación 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

 

4.1. Resultados descriptivos 

 

La investigación consta de 2 tipos de resultados, los descriptivos e inferenciales 

elaborado a través del software estadístico SPSS 20. 

 

Resultados descriptivos.- Para la variable independiente y dependiente y las 

dimensiones relacionadas a los objetivos estadísticos, en razón al estudio, se tuvo que 

transformar los datos recogidos en la encuesta y posteriormente se procedió a la 

agrupación visual en el software estadístico SPSS 20 para determinar los rangos, 

finalmente se procedió a los análisis descriptivos por frecuencia obteniendo las tablas 

por cada variable. 

 

Resultado inferencial.-  Para contrastar la hipótesis se realizó: 

 

- La correlación de las dos variables, para contrastar las hipótesis se desarrolló a    

través del coeficiente de Pearson, la misma que se visualiza en la Tabla Nº 77. 

- Resultados de las tablas de contingencia y la prueba de ji-cuadrado, para 

determinar si existe la relación o no entre los factores de clima laboral y 

satisfacción laboral (indican una relación de dependencia), se visualiza en la 

Tabla  78. 
 

 

4.2. Resultados explicativos 

 

4.2.1. Resultados de la Encuesta de clima laboral 

 

Tabla 1 

Sexo 

 

Sexo Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado  
Masculino 29 58.0 58.0 58.0 

Femenino 21 42.0 42.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 
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         Gráfico 1: Sexo. (Fuente: Elaboración Propia). 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 1, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, el 

58% son de sexo masculino y el 42% son de sexo femenino, lo que nos permitió identificar 

el porcentaje de género de la institución. 

 

Tabla 2 

Mis compañeros de trabajo toman en cuenta mis opiniones 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado  
Siempre 17 34.0 34.0 34.0 

Casi Siempre 16 32.0 32.0 66.0 

Algunas Veces 14 28.0 28.0 94.0 

Muy Pocas Veces 3 6.0 6.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

  Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 2: Mis compañeros de trabajo toman en cuenta mis opiniones. 

(Fuente: Elaboración Propia). 
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Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 2, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 34% siempre, 32% casi siempre, el 28% algunas 

veces y el 6% muy pocas veces, determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 

Tabla 3 

Soy aceptado por mis compañeros de trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado  
Siempre 36 72.0 72.0 72.0 

Casi Siempre 10 20.0 20.0 92.0 

Algunas Veces 3 6.0 6.0 98.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

Gráfico 3: Soy aceptado por mis compañeros de trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 3, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 72% siempre, 20% casi siempre, el 6 % algunas 

veces y el 2% muy pocas veces, determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 
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Tabla 4 

 

Mis compañeros de trabajo no muestran mucho acercamiento hacia a mi 

  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

siempre 6 12.0 12.0 12.0 

casi siempre 9 18.0 18.0 30.0 

algunas veces 15 30.0 30.0 60.0 

muy pocas veces 12 24.0 24.0 84.0 

nunca 8 16.0 16.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 4: Mis compañeros de trabajo no muestran mucho acercamiento hacia a mi 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 4, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 12 % siempre, 18% casi siempre, el 30 % algunas 

veces, el 24% muy pocas veces y 16% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 5 

Mis compañeros de trabajo me hacen sentir incomodo 

  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 1 2.0 2.0 2.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 6.0 

Algunas Veces 4 8.0 8.0 14.0 

Muy Pocas Veces 17 34.0 34.0 48.0 

Nunca 26 52.0 52.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 5: Mis compañeros de trabajo me hacen sentir incómodo. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 5, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 2 % siempre, 4 % casi siempre, el 8 % algunas 

veces, el 34% muy pocas veces y 52 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 6 

El grupo de trabajo valora mis aportes 

 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 21 42.0 42.0 42.0 

Casi Siempre 19 38.0 38.0 80.0 

Algunas Veces 8 16.0 16.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 6: El grupo de trabajo valora mis aportes. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 6, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 42 % siempre, 38 % casi siempre, el 16 % 

algunas veces y 4 % nunca; determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 
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Tabla 7 

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

Acumulado 
 

Siempre 32 64.0 64.0 64.0 

Casi Siempre 11 22.0 22.0 86.0 

Algunas Veces 1 2.0 2.0 88.0 

Muy Pocas Veces 3 6.0 6.0 94.0 

Nunca 3 6.0 6.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 7: Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 7, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 64 % siempre, 22 % casi siempre, el 2 % algunas 

veces, el 6 % muy pocas veces y 6 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 8 

Mi jefe es mal educado 

  
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 2 4.0 4.0 4.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 8.0 

Algunas Veces 2 4.0 4.0 12.0 

Muy Pocas Veces 7 14.0 14.0 26.0 

Nunca 37 74.0 74.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 8: Mi jefe es mal educado. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 8, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 4 % siempre, 4 % casi siempre, el 4 % algunas 

veces, el 14% muy pocas veces y 74 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 9 

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 21 42.0 42.0 42.0 

Casi siempre 10 20.0 20.0 62.0 

Algunas veces 14 28.0 28.0 90.0 

Muy pocas veces 3 6.0 6.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

        Gráfico 9: Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 9, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 42 % siempre, 20 % casi siempre, el 28 % 

algunas veces, el 6 % muy pocas veces y 4 % nunca; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 
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Tabla 10 

Las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 9 18.0 18.0 18.0 

Casi Siempre 5 10.0 10.0 28.0 

Algunas Veces 6 12.0 12.0 40.0 

Muy Pocas Veces 9 18.0 18.0 58.0 

Nunca 21 42.0 42.0 100.0 

TOTAL 

 

50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 10: Las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 10, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 18 % siempre, 10 % casi siempre, el 12 % 

algunas veces, el 18% muy pocas veces y 42 % nunca; determinando el promedio 

porcentual del indicador en la encuesta. 
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Tabla 11 

El jefe desconfía del grupo de trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 1 2.0 2.0 2.0 

Casi Siempre 1 2.0 2.0 4.0 

Algunas Veces 5 10.0 10.0 14.0 

Muy Pocas Veces 13 26.0 26.0 40.0 

Nunca 30 60.0 60.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 11: El jefe desconfía del grupo de trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 11, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 2 % siempre, 2 % casi siempre, el 10 % algunas 

veces, el 26% muy pocas veces y 60 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

Tabla 12 

Valoro los beneficios que tengo en la organización 
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Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 34 68.0 68.0 68.0 

Casi Siempre 7 14.0 14.0 82.0 

Algunas Veces 8 16.0 16.0 98.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

.  

Gráfico 12: Valoro los beneficios que tengo en la organización. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 12, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 68 % siempre, 14 % casi siempre, el 16 % 

algunas veces, el 2% muy pocas veces; determinando el promedio porcentual del indicador 

en la encuesta. 

Tabla 13 
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Los beneficios de salud  que recibo de la organización satisfacen mis necesidades 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 6 12.0 12.0 12.0 

Casi Siempre 12 24.0 24.0 36.0 

Algunas Veces 14 28.0 28.0 64.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 84.0 

Nunca 8 16.0 16.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 13: Los beneficios de salud  que recibo de la organización satisfacen mis necesidades 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 13, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 12 % siempre, 24 % casi siempre, el 28 % 

algunas veces, el 20% muy pocas veces y 16 % nunca; determinando el promedio 

porcentual del indicador en la encuesta. 

Tabla 14 
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Estoy de acuerdo con la asignación salarial 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 7 14.0 14.0 14.0 

Casi Siempre 3 6.0 6.0 20.0 

Algunas Veces 20 40.0 40.0 60.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 80.0 

Nunca 10 20.0 20.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 14: Estoy de acuerdo con la asignación salarial. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 14, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 14 % siempre, 6 % casi siempre, el 40 % algunas 

veces, el 20% muy pocas veces y 20 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
 

Tabla 15 
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Mis aspiraciones se ven frustradas por la política de la organización 

 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 4 8.0 8.0 8.0 

Casi Siempre 6 12.0 12.0 20.0 

Algunas Veces 4 8.0 8.0 28.0 

Muy Pocas Veces 15 30.0 30.0 58.0 

Nunca 21 42.0 42.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 15: Mis aspiraciones se ven frustradas por la política de la 

organización. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 15, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 8 % siempre, 12 % casi siempre, el 8 % algunas 

veces, el 30% muy pocas veces y 42 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

Tabla 16 
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Los servicios de salud que recibo en la organización son deficientes 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 9 18.0 18.0 18.0 

Casi Siempre 9 18.0 18.0 36.0 

Algunas Veces 21 42.0 42.0 78.0 

Muy Pocas Veces 6 12.0 12.0 90.0 

Nunca 5 10.0 10.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 16: Los servicios de salud que recibo en la organización son deficientes Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 16, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 18 % siempre, 18 % casi siempre, el 42 % 

algunas veces, el 12% muy pocas veces y 10 % nunca; determinando el promedio 

porcentual del indicador en la encuesta. 

Tabla 17 
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Realmente me interesa el futuro de la organización 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 43 86.0 86.0 86.0 

Casi Siempre 3 6.0 6.0 92.0 

Algunas Veces 1 2.0 2.0 94.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 17: Realmente me interesa el futuro de la organización. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 17, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 86 % siempre, 6 % casi siempre, el 2 % algunas 

veces, el 2 % muy pocas veces y 4 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

Tabla 18 
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Recomiendo a mis amigos la organización como un excelente sitio de trabajo 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 18: Recomiendo a mis amigos la organización como un excelente sitio de 

trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 18, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 52 % siempre, 26 % casi siempre, el 14 % 

algunas veces, el 4 % muy pocas veces y 4 % nunca; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 26 52.0 52.0 52.0 

Casi Siempre 13 26.0 26.0 78.0 

Algunas Veces 7 14.0 14.0 92.0 

Muy Pocas Veces 2 4.0 4.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 19 

Me avergüenzo de decir que soy parte de la organización 

Fuente: Elaboración Propia 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 19: Me avergüenzo de decir que soy parte de la organización. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 19, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 2 % siempre, 4 % casi siempre, el 6 % algunas 

veces, el 4 % muy pocas veces y 84 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 1 2.0 2.0 2.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 6.0 

Algunas Veces 3 6.0 6.0 12.0 

Muy Pocas Veces 2 4.0 4.0 16.0 

Nunca 42 84.0 84.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 20 

Sin remuneración no trabajo horas extras 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 20: Sin remuneración no trabajo horas extras. (Fuente: Elaboración Propia) 

 
 

Interpretación: 

 

Como se puede observar en la Tabla 20, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 8 % siempre, 4 % casi siempre, el 12 % algunas 

veces, el 16 % muy pocas veces y 60 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Siempre 4 8.0 8.0 8.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 12.0 

Algunas Veces 6 12.0 12.0 24.0 

Muy Pocas Veces 8 16.0 16.0 40.0 

Nunca 30 60.0 60.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 21 

Sería más feliz en otra organización 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 21: Sería más feliz en otra organización. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 21, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 4 % siempre, 4 % casi siempre, el 16 % algunas 

veces, el 28 % muy pocas veces y 48 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 2 4.0 4.0 4.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 8.0 

Algunas Veces 8 16.0 16.0 24.0 

Muy Pocas Veces 14 28.0 28.0 52.0 

Nunca 24 48.0 48.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 22 

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 22 44.0 44.0 44.0 

Casi Siempre 14 28.0 28.0 72.0 

Algunas Veces 7 14.0 14.0 86.0 

Muy Pocas Veces 5 10.0 10.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 22: Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 22, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 44 % siempre, 28 % casi siempre, el 14 % 

algunas veces, el 10 % muy pocas veces y 4 % nunca; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 
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Tabla 23 

El ambiente físico de mi trabajo es adecuado 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 15 30.0 30.0 30.0 

Casi Siempre 15 30.0 30.0 60.0 

Algunas Veces 9 18.0 18.0 78.0 

Muy Pocas Veces 8 16.0 16.0 94.0 

Nunca 

TOTAL 

3 

50 

6.0 

100.0 

6.0 

100.0 

100.0 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 23: El ambiente físico de mi trabajo es adecuado. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 23, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 30 % siempre, 30 % casi siempre, el 18 % 

algunas veces, el 16 % muy pocas veces y 6 % nunca; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 
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Tabla 24 

El entorno físico de su sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 2 4.0 4.0 4.0 

Casi Siempre 1 2.0 2.0 6.0 

Algunas Veces 14 28.0 28.0 34.0 

Muy Pocas Veces 18 36.0 36.0 70.0 

Nunca 15 30.0 30.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 24: El entorno físico de su sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 24, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 4 % siempre, 2 % casi siempre, el 28 % algunas 

veces, el 36 % muy pocas veces y 30 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 25 

Es difícil tener acceso a la información para realizar mi trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 4 8.0 8.0 8.0 

Casi Siempre 6 12.0 12.0 20.0 

Algunas Veces 16 32.0 32.0 52.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 72.0 

Nunca 14 28.0 28.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 25: Es difícil tener acceso a la información para realizar mi trabajo 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 
 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 25, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 8 % siempre, 12 % casi siempre, el 32 % algunas 

veces, el 20 % muy pocas veces y 28 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 



56 

 

 
 

Tabla 26 

La iluminación del área de trabajo es deficiente 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 8 16.0 16.0 16.0 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 20.0 

Algunas Veces 11 22.0 22.0 42.0 

Muy Pocas Veces 13 26.0 26.0 68.0 

Nunca 16 32.0 32.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 26: La iluminación del área de trabajo es deficiente. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 26, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 16 % siempre, 4 % casi siempre, el 22 % algunas 

veces, el 26 % muy pocas veces y 32 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 27 

la organización despide al personal sin tomar en cuenta su desempeño 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Casi Siempre 2 4.0 4.0 4.0 

Algunas Veces 5 10.0 10.0 14.0 

Muy Pocas Veces 19 38.0 38.0 52.0 

Nunca 24 48.0 48.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico  27: La organización despide al personal sin tomar en cuenta su 

desempeño. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 27, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que 4 % casi siempre, el 10 % algunas veces, el 38 % 

muy pocas veces y 48 % nunca; determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 
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Tabla  28 

La organización brinda estabilidad laboral 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 13 26.0 26.0 26.0 

Casi Siempre 11 22.0 22.0 48.0 

Algunas Veces 11 22.0 22.0 70.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 90.0 

Nunca 5 10.0 10.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 28: La organización brinda estabilidad laboral. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 28, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 26 % siempre, 22 % casi siempre, el 22 % 

algunas veces, el 20 % muy pocas veces y 10 % nunca; determinando el promedio 

porcentual del indicador en la encuesta. 
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Tabla 29 

La organización contrata personal temporal 
  

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 13 26.0 26.0 26.0 

Casi Siempre 15 30.0 30.0 56.0 

Algunas Veces 11 22.0 22.0 78.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 98.0 

Nunca 1 2.0 2.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 29: La organización contrata personal temporal. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 29, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 26 % siempre, 30 % casi siempre, el 22 % 

algunas veces, el 20 % muy pocas veces y 2 % nunca; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 
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Tabla 30 

La permanencia en el cargo depende de preferencia personales 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 3 6.0 6.0 6.0 

Casi Siempre 3 6.0 6.0 12.0 

Algunas Veces 10 20.0 20.0 32.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 52.0 

Nunca 24 48.0 48.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 30: La permanencia en el cargo depende de preferencias personales. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 30, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 6 % siempre, 6 % casi siempre, el 20 % algunas 

veces, el 20 % muy pocas veces y 48 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

Gráfico 31: De mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 31, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 68 % siempre, 18 % casi siempre, el 6 % algunas 

veces, el 2 % muy pocas veces y 6 % nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

Tabla 31 

De mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 34 68.0 68.0 68.0 

Casi Siempre 9 18.0 18.0 86.0 

Algunas Veces 3 6.0 6.0 92.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 94.0 

Nunca 3 6.0 6.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 32 

Entiendo de manera clara las metas de la organización 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 37 74.0 74.0 74.0 

Casi Siempre 10 20.0 20.0 94.0 

Algunas Veces 2 4.0 4.0 98.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 32: Entiendo de manera clara las metas de la organización. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 32, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 74 % siempre, 20 % casi siempre,  4 % algunas 

veces, el 2 % muy pocas veces; determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 
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    Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico  33: Conozco bien como la organización está logrando sus metas. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 33, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 56 % siempre, 34 % casi siempre,  8 % algunas 

veces, el 2 % muy pocas veces; determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 

Tabla 33 

Conozco bien como la organización está logrando sus metas 
  

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 28 56.0 56.0 56.0 

Casi Siempre 17 34.0 34.0 90.0 

Algunas Veces 4 8.0 8.0 98.0 

Muy Pocas Veces 1 2.0 2.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
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Tabla 34 

Algunas tareas diarias tiene poca relación con las metas 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 7 14.0 14.0 14.0 

Casi Siempre 4 8.0 8.0 22.0 

Algunas Veces 18 36.0 36.0 58.0 

Muy Pocas Veces 13 26.0 26.0 84.0 

Nunca 8 16.0 16.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 34: Algunas tareas diarias tienen poca relación con las metas. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 34, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 14 % siempre, 8 % casi siempre,  36 % algunas 

veces, el 26 % muy pocas veces y 16% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 35 

Los jefes no dan a conocer los logros de la organización 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 10 20.0 20.0 20.0 

Casi Siempre 5 10.0 10.0 30.0 

Algunas Veces 6 12.0 12.0 42.0 

Muy Pocas Veces 15 30.0 30.0 72.0 

Nunca 14 28.0 28.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 35: Los jefes no dan a conocer los logros de la organización. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 35, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 20 % siempre, 10 % casi siempre,  12 % algunas 

veces, el 30 % muy pocas veces y 28% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 36 

Las metas de la organización son pocas entendibles 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 3 6.0 6.0 6.0 

Casi Siempre 6 12.0 12.0 18.0 

Algunas Veces 12 24.0 24.0 42.0 

Muy Pocas Veces 10 20.0 20.0 62.0 

Nunca 19 38.0 38.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

       Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 36: Las metas de la organización son pocas entendibles. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 36, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 6 % siempre, 12 % casi siempre,  24 % algunas 

veces, el 20 % muy pocas veces y 38% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 37 

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 27 54.0 54.0 54.0 

Casi Siempre 7 14.0 14.0 68.0 

Algunas Veces 9 18.0 18.0 86.0 

Muy Pocas Veces 5 10.0 10.0 96.0 

Nunca 2 4.0 4.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 37: El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 37, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 54 % siempre, 14 % casi siempre,  18 % algunas 

veces, el 10 % muy pocas veces y 4% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 38 

Las otras dependencias responden bien mis necesidades laborales 
  

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 12 24.0 24.0 24.0 

Casi Siempre 16 32.0 32.0 56.0 

Algunas Veces 9 18.0 18.0 74.0 

Muy Pocas Veces 9 18.0 18.0 92.0 

Nunca 4 8.0 8.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 38: Las otras dependencias responden bien mis necesidades laborales. (Fuente: Elaboración Propia). 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 38, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 24 % siempre, 32 % casi siempre,  18 % algunas 

veces, el 18 % muy pocas veces y 8% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 39 

Cuando necesito información de otras dependencias lo puedo conseguir fácilmente 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 13 26.0 26.0 26.0 

Casi Siempre 14 28.0 28.0 54.0 

Algunas Veces 11 22.0 22.0 76.0 

Muy Pocas Veces 8 16.0 16.0 92.0 

Nunca 4 8.0 8.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 39: Cuando necesito información de otras dependencias lo puedo conseguir fácilmente 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 39, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 26 % siempre, 28 % casi siempre,  22 % algunas 

veces, el 16 % muy pocas veces y 8% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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Tabla 40 

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otras 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Siempre 7 14.0 14.0 14.0 

Casi Siempre 15 30.0 30.0 44.0 

Algunas Veces 13 26.0 26.0 70.0 

Muy Pocas Veces 5 10.0 10.0 80.0 

Nunca 10 20.0 20.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 40: Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otras. (Fuente: Elaboración 

Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 40, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 14 % siempre, 30 % casi siempre,  26 % algunas 

veces, el 10 % muy pocas veces y 20% nunca; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 
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4.2.2. Resultados de la Encuesta de Satisfacción laboral 

 

Tabla 41 
 

La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente de acuerdo 9 17.3 17.3 17.3 

De acuerdo 30 61.5 61.5 78.8 

Indeciso 6 11.5 11.5 90.4 

En desacuerdo 5 9.6 9.6 100.0 

Total 50 100.0 100.0 
 

        Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico 41: La distribución física del ambiente de trabajo facilita la       realización de mis labores 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla  41, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 17.3 % totalmente de acuerdo, 61.5 % de 

acuerdo,  11.5% indeciso y el 9.6 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 



72 

 

 
 

Tabla 42 

Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente de acuerdo 14 26.9 26.9 26.9 

De acuerdo 12 25.0 25.0 51.9 

Indeciso 11 21.2 21.2 73.1 

En desacuerdo 13 26.9 26.9 100.0 

Total 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 42: Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 42, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 26.9 % totalmente de acuerdo, 25 % de acuerdo,  

21.2% indeciso y el 26.9 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 43 

El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis funciones 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente de acuerdo 9 19.2 19.2 19.2 

De acuerdo 27 53.8 53.8 73.1 

Indeciso 6 11.5 11.5 84.6 

En desacuerdo 6 11.5 11.5 96.2 

Total desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 43: El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para    desempeñar mis funciones 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 43, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 19.2 % totalmente de acuerdo, 53.8 % de 

acuerdo,  11.5% indeciso, el 11.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 3.8%; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla  44 

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente de acuerdo 15 30.8 30.8 30.8 

De acuerdo 30 59.6 59.6 90.4 

En desacuerdo 4 7.7 7.7 98.1 

Total desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 52 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 44:   Ciento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 44, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 30.8 % totalmente de acuerdo, 59.6 % de 

acuerdo,  el 7.7 % en desacuerdo y total desacuerdo 1.9 %; determinando el promedio 

porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 45 

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa 
  

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 25 50.0 50.0 50.0 

De Acuerdo 23 46.2 46.2 96.2 

Indeciso 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

  

 

Gráfico  45: La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 45, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 50 % totalmente de acuerdo, 46.2 % de acuerdo,  

3.8 % indeciso; determinando el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 46 

El jefe(a) es comprensivo(a) 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 20 40.4 40.4 40.4 

De Acuerdo 26 51.9 51.9 92.3 

Indeciso 1 1.9 1.9 94.2 

En Desacuerdo 3 5.8 5.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 46: El jefe(a) es comprensivo(a). (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 46, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 40.4 % totalmente de acuerdo, 51.9 % de 

acuerdo,  1.9% indeciso y el 5.8 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 47 

Me siento mal con lo que hago 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 1 1.9 1.9 5.8 

Indeciso 4 7.7 7.7 13.5 

En Desacuerdo 26 51.9 51.9 65.4 

Total Desacuerdo 17 34.6 34.6 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 47: Me siento mal con lo que hago. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 47, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 1.9 % de acuerdo,  

7.7 % indeciso, el 51.9 % en desacuerdo y total desacuerdo 34.6%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 48 

Siento que doy más de lo recibido de la institución 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 6 11.5 11.5 11.5 

De Acuerdo 28 55.8 55.8 67.3 

Indeciso 8 17.3 17.3 84.6 

En Desacuerdo 8 15.4 15.4 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 48: Siento que doy más de lo recibido de la institución. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 48, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 11.5 % totalmente de acuerdo, 55.8 % de 

acuerdo,  17.3% indeciso y el 15.4 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 49 

Me agrada trabajar con mis compañeros 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 19 38.5 38.5 38.5 

De Acuerdo 30 59.6 59.6 98.1 

En Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 49: Me agrada trabajar con mis compañeros. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 49, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 38.5 % totalmente de acuerdo, 59.6 % de 

acuerdo, y el 1.9 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual del indicador en 

la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 50 

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 23 46.2 46.2 46.2 

De Acuerdo 26 51.9 51.9 98.1 

En Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 50: Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 50, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 46.2 % totalmente de acuerdo, 51.9 % de acuerdo 

y el 1.9 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual del indicador en la 

encuesta. 

N= 50 



81 

 

 
 

Tabla 51 

Me siento realmente útil con la labor que realizo 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente De Acuerdo 25 50.0 50.0 50.0 

De Acuerdo 25 50.0 50.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 51: Me siento realmente útil con la labor que realizo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 51, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 50 % totalmente de acuerdo y el 50 % de 

acuerdo; determinando el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 52 

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 16 32.7 32.7 32.7 

De Acuerdo 29 57.7 57.7 90.4 

Indeciso 4 7.7 7.7 98.1 

En Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 52 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 52: Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 52, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 32.7 % totalmente de acuerdo, 57.7 % de 

acuerdo,  7.7 % indeciso, el 1.9 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla  53 

El ambiente donde trabajo es confortable (ventilación, iluminación, etc.) 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 10 21.2 21.2 21.2 

De Acuerdo 19 38.5 38.5 59.6 

Indeciso 8 15.4 15.4 75.0 

En Desacuerdo 7 13.5 13.5 88.5 

Total Desacuerdo 6 11.5 11.5 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

Gráfico  53: El ambiente donde trabajo es confortable (ventilación,     iluminación, etc.) 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 53, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 21.2 % totalmente de acuerdo, 38.5 % de 

acuerdo,  15.4% indeciso, el 13.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 11.5 %; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 54 

Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 14 28.8 28.8 32.7 

Indeciso 11 21.2 21.2 53.8 

En Desacuerdo 18 36.5 36.5 90.4 

Total Desacuerdo 5 9.6 9.6 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 54: Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 54, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 28.8 % de acuerdo,  

21.2% indeciso, el 36.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 9.6 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 55 

La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 1 1.9 1.9 1.9 

De Acuerdo 2 3.8 3.8 5.8 

Indeciso 17 34.6 34.6 40.4 

En Desacuerdo 30 59.6 59.6 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 55: La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 55, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 1.9 % totalmente de acuerdo, 3.8 % de acuerdo,  

34.6 % indeciso, el 59.6 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual del 

indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 56 

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 2 3.8 3.8 7.7 

Indeciso 1 1.9 1.9 9.6 

En Desacuerdo 24 48.1 48.1 57.7 

Total Desacuerdo 21 42.3 42.3 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico 56: Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. (Fuente: Elaboración Propia) 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 56, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 3.8 % de acuerdo,  

1.9 % indeciso, el 48.1 % en desacuerdo y total desacuerdo 42.3 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 57 

Me gusta mi horario 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 4 7.7 7.7 7.7 

De Acuerdo 7 13.5 13.5 21.2 

Indeciso 3 5.8 5.8 26.9 

En Desacuerdo 27 53.8 53.8 80.8 

Total Desacuerdo 9 19.2 19.2 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 57: Me gusta mi horario. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 57, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 7.7 % totalmente de acuerdo, 13.5 % de acuerdo,  

5.8 % indeciso, el 53.8 % en desacuerdo y total desacuerdo 19.2%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 58 

Disfruto de cada labor que realizo mi trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 18 36.5 36.5 36.5 

De Acuerdo 28 55.8 55.8 92.3 

Indeciso 1 1.9 1.9 94.2 

En Desacuerdo 3 5.8 5.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 58: Disfruto de cada labor que realizo mi trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 58, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 36.5 % totalmente de acuerdo, 55.8 % de 

acuerdo,  1.9 % indeciso y el 5.8 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 59 

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 4 7.7 7.7 11.5 

Indeciso 4 7.7 7.7 19.2 

En Desacuerdo 23 46.2 46.2 65.4 

Total Desacuerdo 17 34.6 34.6 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 59: Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. (Fuente: Elaboración Propia): 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 59, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 7.7 % de acuerdo,  

7.7 % indeciso, el 46.2 % en desacuerdo y total desacuerdo 34.6%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 60 

Llevarme bien con el jefe(a) beneficia la calidad de trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 16 32.7 32.7 32.7 

De Acuerdo 22 44.2 44.2 76.9 

Indeciso 2 3.8 3.8 80.8 

En Desacuerdo 7 13.5 13.5 94.2 

Total Desacuerdo 3 5.8 5.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

Gráfico 60: Llevarme bien con el jefe(a) beneficia la calidad de trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 60, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 32.7 % totalmente de acuerdo, 44.2 % de 

acuerdo,  3.8 % indeciso, el 13.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 5.8%; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 



91 

 

 
 

Tabla 61 

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 3 5.8 5.8 5.8 

De Acuerdo 23 46.2 46.2 51.9 

Indeciso 12 23.1 23.1 75.0 

En Desacuerdo 10 21.2 21.2 96.2 

Total Desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico 61: La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 61, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 5.8 % totalmente de acuerdo, 46.2 % de acuerdo,  

23.1 % indeciso, el 21.2 % en desacuerdo y total desacuerdo el 3.8%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 62 

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 4 7.7 7.7 7.7 

De Acuerdo 17 34.6 34.6 42.3 

Indeciso 12 23.1 23.1 65.4 

En Desacuerdo 15 30.8 30.8 96.2 

Total Desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 62: Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 62, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 7.7 % totalmente de acuerdo, 34.6 % de acuerdo,  

23.1 % indeciso, el 30.8 % en desacuerdo y total desacuerdo el 3.8%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 63 

El horario de trabajo me resulta incómodo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 11 23.1 23.1 26.9 

Indeciso 6 11.5 11.5 38.5 

En Desacuerdo 21 42.3 42.3 80.8 

Total Desacuerdo 10 19.2 19.2 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

           Gráfico 63: El horario de trabajo me resulta incómodo: (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 63, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 23.1 % de acuerdo,  

11.5% indeciso, el 42.3 % en desacuerdo y total desacuerdo 19.2 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 64 

La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 15 30.8 30.8 30.8 

De Acuerdo 29 57.7 57.7 88.5 

Indeciso 3 5.8 5.8 94.2 

En Desacuerdo 3 5.8 5.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 64: La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 64, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 30.8 % totalmente de acuerdo, 57.7 % de 

acuerdo,  5.8 % indeciso y el 5.8 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 65 

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente De Acuerdo 21 42.3 42.3 42.3 

De Acuerdo 22 44.2 44.2 86.5 

Indeciso 1 1.9 1.9 88.5 

En Desacuerdo 3 5.8 5.8 94.2 

Total Desacuerdo 3 5.8 5.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 65: Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 65, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 42.3 % totalmente de acuerdo, 44.2 % de 

acuerdo,  1.9 % indeciso, el 5.8 % en desacuerdo y total desacuerdo 5.8%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 66 

Mi trabajo me aburre 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 2 3.8 3.8 3.8 

De Acuerdo 4 7.7 7.7 11.5 

Indeciso 3 5.8 5.8 17.3 

En Desacuerdo 16 32.7 32.7 50.0 

Total Desacuerdo 25 50.0 50.0 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

               Gráfico 66: Mi trabajo me aburre. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 66, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 3.8 % totalmente de acuerdo, 7.7 % de acuerdo,  

5.8 % indeciso, el 32.7 % en desacuerdo y total desacuerdo 50 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 67 

La relación que tengo con mis superiores es cordial 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 15 30.8 30.8 30.8 

De Acuerdo 31 61.5 61.5 92.3 

Indeciso 2 3.8 3.8 96.2 

En Desacuerdo 1 1.9 1.9 98.1 

Total Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 67: La relación que tengo con mis superiores es cordial. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 67, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 30.8 % totalmente de acuerdo, 61.5 % de 

acuerdo,  3.8 % indeciso, el 1.9 % en desacuerdo y total desacuerdo 1.9 %; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 68 

En el ambiente físico donde me ubico trabajo cómodamente 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 5 9.6 9.6 9.6 

De Acuerdo 29 57.7 57.7 67.3 

Indeciso 6 11.5 11.5 78.8 

En Desacuerdo 9 19.2 19.2 98.1 

Total Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 68: En el ambiente físico donde me ubico trabajo cómodamente. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 68, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 9.6  % totalmente de acuerdo, 57.7 % de acuerdo,  

11.5% indeciso, el 19.2 % en desacuerdo y total desacuerdo 1.9 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 69 

Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 14 28.8 28.8 28.8 

De Acuerdo 29 57.7 57.7 86.5 

Indeciso 5 9.6 9.6 96.2 

En Desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 69: Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 69, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 28.8 % totalmente de acuerdo, 57.7 % de 

acuerdo, 9.6 % indeciso y el 3.8 % en desacuerdo; determinando el promedio porcentual 

del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 70 

Me gusta el trabajo que realizo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 16 32.7 32.7 32.7 

De Acuerdo 26 51.9 51.9 84.6 

Indeciso 1 1.9 1.9 86.5 

En Desacuerdo 6 11.5 11.5 98.1 

Total Desacuerdo 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

                Gráfico 70: Me gusta el trabajo que realizo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 70, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 32.7 % totalmente de acuerdo, 51.9 % de 

acuerdo,  1.9% indeciso, el 11.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 1.9 %; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 71 

No me siento a gusto con mi jefe 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 3 5.8 5.8 5.8 

De Acuerdo 6 11.5 11.5 17.3 

Indeciso 2 3.8 3.8 21.2 

En Desacuerdo 18 36.5 36.5 57.7 

Total Desacuerdo 21 42.3 42.3 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

                 Gráfico 71: No me siento a gusto con mi jefe. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 71, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 5.8 % totalmente de acuerdo, 11.5 % de acuerdo,  

3.8 % indeciso, el 36.5 % en desacuerdo y total desacuerdo 42.3 %; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 72  

Existen comodidades para un buen desempeño de las labores diarias (materiales, y/o 

inmuebles) 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 7 13.5 13.5 13.5 

De Acuerdo 22 44.2 44.2 57.7 

Indeciso 7 13.5 13.5 71.2 

En Desacuerdo 12 25.0 25.0 96.2 

Total Desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 72: Existen comodidades para un buen desempeño de las labores diarias (materiales, y/o inmuebles) 

(Fuente: Elaboración Propia). 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 72, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 13.5 % totalmente de acuerdo, 44.2 % de 

acuerdo,  13.5% indeciso, el 25 % en desacuerdo y total desacuerdo 3.8%; determinando el 

promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 73 

El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es reconocido por mis superiores 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 6 11.5 11.5 11.5 

De Acuerdo 21 42.3 42.3 53.8 

Indeciso 6 11.5 11.5 65.4 

En Desacuerdo 15 30.8 30.8 96.2 

Total Desacuerdo 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Gráfico 73: El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es reconocido por mis superiores 

(Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 73, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 11.5 % totalmente de acuerdo, 42.3 % de 

acuerdo,  11.5% indeciso, el 30.8 % en desacuerdo y total desacuerdo 3.8%; determinando 

el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 74 

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 23 46.2 46.2 46.2 

De Acuerdo 26 51.9 51.9 98.1 

Indeciso 1 1.9 1.9 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 74: Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 74, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 46.2 % totalmente de acuerdo, 51.9 % de acuerdo 

y 1.9 % indeciso,; determinando el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 75 

Me siento complacido con la actividad que realizo 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Totalmente De Acuerdo 17 34.6 34.6 34.6 

De Acuerdo 31 61.5 61.5 96.2 

Indeciso 2 3.8 3.8 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Gráfico 75: Me siento complacido con la actividad que realizo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 75, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 34.6 % totalmente de acuerdo, 61.5 % de acuerdo 

y 3.8% indeciso, determinando el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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Tabla 76 

El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo 
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Totalmente De Acuerdo 9 19.2 19.2 19.2 

De Acuerdo 34 67.3 67.3 86.5 

Indeciso 7 13.5 13.5 100.0 

TOTAL 50 100.0 100.0 
 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 
Gráfico 76: El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. (Fuente: Elaboración Propia). 

 

Interpretación: 

Como se puede observar en la Tabla 76, de acuerdo a los 50 trabajadores encuestados, con 

respecto a la pregunta manifestaron que el 19.2 % totalmente de acuerdo, 67.3 % de acuerdo 

y 13.5% indeciso; determinando el promedio porcentual del indicador en la encuesta. 

N= 50 
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4.2.3. Resultados de la Correlaciones de variables Clima laboral con  variables 

satisfacción laboral, determinado con base a los totales de los puntajes 

(correlación de Pearson) 

 

Tabla 77 

Correlaciones de variables Clima y Satisfacción laboral 

Fuente: Elaboración Propia 

 
 

* Correlación significativa a un nivel de significancia de 5%. 

** Correlación altamente significativa a un nivel de significancia de 1%. 

 
 

Interpretación: 
 

Del cuadro 77, se observa que el factor  Relaciones interpersonales (clima laboral) está 

correlacionado directa y significativamente con el factor Beneficios laborales (Satisfacción 

laboral), a un nivel de confianza de 95%. Mientras el factor Retribución (clima laboral) 

tiene una correlación altamente significativa inversa con el factor Políticas administrativas 

(satisfacción laboral). 

                                                  Satisfacción Laboral 

 

Clima Laboral 

I.  

Condiciones 

físicas 

II.  

Beneficios 

laborales 

III. Políticas 

administrativ

as 

IV. Relaciones 

interpersonales 

V. Desarrollo 

personal 

VI. Desempeño 

de tareas 

VII. 

Relación 

con la 

autoridad 

I. Relaciones 

interpersonales 0.038 

(0.795) 

0.746 

(0.014)* 

0.027 

(0.850) 

0.170 

(0.237) 

-0.071 

(0.625) 

0.110 

(0.0447) 

-0.100 

(0.488) 

II. Estilo de 

dirección 

0.027 

(0.853) 

-0.157 

(0.277) 

-0.231 

(0.106) 

0.121 

(0.404) 

0.075 

(0.606) 

0.119 

(0.409) 

0.058 

(0.689) 

III. 

Sentido de 

pertenencia 

0.142 

(0.324) 

0.027 

(0.854) 

-0.130 

(0.367) 

0.096 

(0.506) 

0.026 

(0.858) 

0.191 

(0.184) 

-0.035 

0.808 

IV. Retribución 0.043 

(0.766) 

0.244 

(0.088) 

-0.896** 

(0.004) 

0.171 

(0.235) 

0.257 

(0.071) 

0.090 

(0.536) 

-0.257 

(0.071) 

V. Disponibilidad 

de recursos 0.027 

(0.856) 

0.230 

(0.108) 

0.100 

(0.488) 

0.061 

(0.673) 

-0.006 

0.966 

0.055 

(0.0702) 

-0.055 

(0.706 

VI. Estabilidad -0.137 

(0.342) 

0.142 

(0.326) 

-0.192 

(0.181 

-0.004 

(0.981) 

-0.136 

(0.348) 

-0.077 

(0.597) 

-0.206 

(0.152) 

VII.  

Claridad y 

coherencia en la 

dirección 

-0.028 

(0.846) 

0.219 

(0.126) 

0.021 

(0.886) 

0.073 

(0.613) 

-0.179 

(0.214) 

-0.001 

0.995 

-0.144 

(0.317) 

VIII. Valores 

colectivos 

-0.175 

(0.223) 

0.201 

(0.161) 

-0.066 

(0.647) 

-0.045 

0.758 

-0.211 

(0.141) 

-0.123 

(0.396) 

0.022 

(0.882) 
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4.2.4. Resultados de las tablas de contingencia y la prueba de chi-cuadrado, para 

determinar si existe la relación o no entre los factores de clima laboral y 

satisfacción laboral (indican una relación de dependencia). 

 

              Tabla 78 

Prueba de chi-cuadrado, para determinar si existe relación entre CL. y SL.   

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: 

En el Cuadro  78, se observa que los números sin paréntesis indican el valor de chi-

Cuadrado, mientras los números dentro de paréntesis indican la significancia. 

Los niveles de significancia más utilizados son: 10%, 5% y 1%. 

Cuando se utiliza el nivel de 10% se denomina poco significativo, con 5% significativo y 

con 1% altamente significativo. Para que sean significativos se debe observar los valores 

 

Clima 

Laboral 

I. 

Condiciones 

físicas 

II. 

Beneficios 

laborales 

III. 

Políticas     

administrat

ivas 

IV. 

Relaciones 

interpersonal

es 

V. 

Desarrollo 

personal 

VI. 

Desempeño 

de tareas 

VII. 

Relación 

con la 

autoridad 

I.  

Relaciones 

interpersonal

es 

8,770 

(0,722) 

12,741 

(0,692) 

11,405 

(0,495) 

12,109 
(0,437) 

5,846 
(0,924) 

11,087 
(0,521) 

8,409 
(0,752) 

II.  

Estilo de 

dirección 

6,233 

(0,904) 

11,711 

(0,764) 

11,709 

(0,469) 

7,833 
(0,798) 

11,066 
(0,523) 

16,434 
(0,172) 

6,432 
(0,893) 

III.  

Sentido de 

pertenencia 

9,544 

(0,656) 

11,622 

(0,770) 

8,512 
(0,744) 

23,354 
(0,025) 

14,203 
(0,288) 

13,322 
(0,346) 

14,649 

(0,261) 

IV. 

Retribución 

11,874 

(0,456) 

33,605 

(0,006) 

15,323 
(0,224) 

11,237 
(0,509) 

9,531 
(0,657) 

9,367 
(0,671) 

31,491 
(0,002) 

 

V. 

Disponibilida

d de recursos 

8,805 

(0,720) 

13,561 

(0,631) 

12,850 
(0,380) 

15,589 
(0,211) 

12,255 
(0,425) 

5,726 
(0,929) 

9,056 

(0,698) 

VI. 

Estabilidad 

3,879 

(0,986) 

13,708 

(0,620) 

10,774 
(0,548) 

19,425 
(0,079) 

14,100 
(0,294) 

15,071 
(0,238) 

14,382 
(0,277) 

VII.  

Claridad y 

coherencia en 

la dirección 

10,952 

(0,533) 

10,580 

(0,835) 

17,198 
(0,142) 

14,954 
(0,244) 

7,310 
(0,836) 

11,761 
(0,465) 

2,833 
(0,997) 

VIII. 

Valores 

colectivos 

6,892 

(0,865) 

25,732 

(0,058) 

6,448 
(0,892) 

7,905 
(0,792) 

15,011 
(0,241) 

8,089 

(0,778) 

20,840 
(0,048) 
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entre paréntesis: si es menor que 0.10, entonces es poco significativo; si es menor que 0.05, 

entonces es significativo y si es aún menor que 0.01, se dice que es altamente significativo. 

Del cuadro resumen, Tanto el factor II. Beneficios laborales y el factor  IV. Retribución, 

como el factor  VII. Relación con la autoridad y el factor  IV. Retribución son altamente 

significativos, es decir  que las variables son dependientes, o están relacionados a un nivel 

de significancia de 1%.  

Mientras, el factor IV. Relaciones interpersonales y  el factor III. Sentido de pertenencia es 

significativo, es decir son dependientes a un nivel de significancia de 5%.  

De la misma forma indicamos que los factores: IV. Relaciones interpersonales  y III. 

Sentido de pertenencia; IV. Relaciones interpersonales y VI. Estabilidad; II. Beneficios 

laborales y VII. Valores colectivos; VII. Relación con la autoridad y VII. Valores 

colectivos, son poco significativos a un nivel de significancia de 10%. (En el cuadro 

resumen resaltados con rojo). 

 

4.3. Discusión de resultados 

 

Respecto a la relación entre las variables de interés, los resultados evidencian que 

existe una relación positiva y significativa entre el clima laboral, y la satisfacción 

laboral, lo que lleva a aceptar la primera hipótesis de investigación. Esto es 

consecuente con los autores e investigaciones que reportan la existencia a través del 

tiempo de una relación significativa entre las variables (Salinas, Laguna & Mendoza, 

1994; Salgado, Remeseiro & Iglesias, 1996; Silva, 1996; Parker et al., 2003; Chiang, 

2004, Patterson, Warr & West, 2004; Schulte, Ostroff, & Kinicki, 2006). 

Evidentemente, dado que esta investigación es de tipo correlacional, sólo es posible 

hablar de una relación entre las variables, sin establecer un sentido de causalidad, es 

decir, se puede afirmar que mientras mejor sea la percepción del clima laboral en la 

organización, mayor es el grado de satisfacción de los miembros de la organización 

con el trabajo en general, o viceversa. Las dimensiones específicas del clima laboral 

que correlacionaron de forma significativa y positiva con la satisfacción laboral son: 

identidad, calidez, apoyo, responsabilidad, normas, recompensa y estructura. Estos 

resultados son coherentes con los meta-análisis reportados por Schratz (1993), en los 

que se señala que dimensiones como apoyo de supervisión, relaciones de 
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compañerismo (calidez), responsabilidad (autonomía), recompensas, son algunas de 

las principales dimensiones de clima asociadas históricamente a la satisfacción. Sin 

embargo, en este estudio dimensiones como riesgo no resultaron asociarse 

significativamente a la satisfacción laboral, mientras que en investigaciones 

anteriores se han asociado significativamente a la satisfacción laboral. Esto puede 

deberse a que cada contexto organizacional es diferente, por lo que es posible 

encontrar discrepancias entre las distintas realidades o contextos laborales. Respecto 

a las dimensiones de satisfacción laboral, que se correlacionaron de manera 

significativa y positiva con el clima laboral se encuentran: satisfacción con la tarea 

actual; luego siguen las dimensiones satisfacción con la supervisión; compañeros de 

trabajo; oportunidades de ascenso y sueldo. La información concuerda en gran parte 

con lo reportado por Schratz (1993), ya que todas estas dimensiones, sumadas a la 

satisfacción laboral general, han sido históricamente las dimensiones más asociadas 

al clima laboral, por lo que tal como señala este autor, las actitudes positivas hacia 

estos aspectos del trabajo, se relacionan con la percepción de un ambiente grato de 

trabajo. La satisfacción tuvo una mayor asociación con la dimensión de identidad, 

luego recompensa, apoyo, calidez, normas, conflicto, estructura y riesgo. Cabe 

destacar que los son congruentes con otros estudios en que se ha mostrado una 

relación entre el clima y satisfaccion, desde Forehand y Gilmer en 1964, hasta 

estudios más actuales (Kangis & Williams, 2000; Fey & Beamish, 2001; Burton & 

Lauridsen, 2004; Griffith, 2006). Además los resultados concuerdan con los meta-

análisis realizados por Schratz (1993), donde se menciona que dimensiones de clima 

como, apoyo, riesgo y decisiones, recompensas, relaciones entre compañeros y 

estructura se han asociado históricamente con la satisfacción y resultados 

organizacionales. Silva (1996), y Chiang (2004), han enfatizado que el clima laboral 

puede ser una herramienta útil para mejorar el desempeño organizacional, ya que la 

evidencia indica que al mejorar la percepción de los elementos del clima 

mencionados anteriormente, aumentaría el desempeño de los trabajadores. Esto 

puede ser una explicación para la relación entre las variables encontrada en este 

estudio. Se encontró una relación significativa (y positiva), entre la satisfacción 

laboral y el desempeño de los trabajadores. Según estudios podemos analizar que el 

desempeño también correlaciona significativamente con la satisfacción laboral. La 

dimensión de satisfacción que tiene mayor asociación con el desempeño general es 

tarea en el trabajo actual, luego vienen compañeros de trabajo, supervisión y sueldo. 
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Esto es consecuente con las investigaciones que han encontrado una relación positiva 

y significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño, de tal forma que las 

actitudes positivas hacia el trabajo influyen en el buen desempeño (Kopelman, Brief 

& Guzzo, 1990; Salinas, Laguna & Mendoza, 1994; Salgado, Remeseiro & Iglesias, 

1996; Parker et al., 2003; Chiang, 2004; Patterson, Warr & West, 2004; Griffith, 

2006). El clima laboral resultó ser mejor predictor del desempeño que la satisfacción 

laboral. Respecto a estos resultados surgen al menos cuatro posibles explicaciones. 

La primera se centra en la idea de que la medida de clima involucra dimensiones 

conductuales que no necesariamente se asocian al concepto de usualmente empleado 

(más similar al de productividad). Por otro lado la relación entre el clima y otras 

variables puede variar en función de las características de la muestra (Silva, 1996). 

Por lo tanto, la relación encontrada entre el clima, la satisfacción y el desempeño en 

esta institución, puede variar en otros contextos organizacionales. Pero esta posible 

explicación debe tomarse con precaución, ya que los estudios metas analíticas revelan 

ciertas correlaciones significativas entre las variables de estudio, por lo que es 

esperable encontrar una relación variable. La segunda explicación tiene que ver con 

la forma cómo se operacionalizan las variables, en este caso las medidas utilizadas, 

son de carácter subjetivo, no desde un enfoque económico. Generalmente los estudios 

que han mostrado un rol mediador de la satisfacción entre clima, han tomado el 

desempeño desde un enfoque económico, como sinónimo de productividad, 

ganancias, etc. (Kopelman, Brief & Guzzo, 1990; Parker et al., 2003; Patterson, Warr 

& West, 2004). Lo anterior conduce también a la tercera posible explicación, para 

ello es relevante mencionar primero los resultados obtenidos al analizar el poder 

predictivo del clima y la satisfacción sobre las dimensiones específicas del 

desempeño (pues era probable también que el clima se relacionara con ciertos 

aspectos del desempeño y la satisfacción con otros, y que por eso ambas variables 

juntas sean predictores significativos). Sólo la satisfacción laboral resultó ser un 

predictor significativo del rendimiento y la productividad, teniendo una relación 

significativa y positiva con esta dimensión. Esta información es congruente con los 

estudios en que se ha encontrado una mediación de la satisfacción sobre el clima, o 

un efecto directo de la satisfacción sobre el el clima, éste último ha sido medido a 

través de la productividad (calidad de producción, eficiente utilización de bienes y 

servicios), o de variables que son de corte más bien económico (Patterson, Warr & 

West, 2004). Sólo el Clima laboral resulta ser un predictor significativo de las 
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dimensiones de condiciones personales y comportamiento funcionario, teniendo una 

relación significativa y positiva con ambas variables. Aparte de la explicación de que 

la satisfacción laboral se ha asociado más con el clima, se relacione más con las 

dimensiones de comportamiento del funcionario y condiciones personales, ya que el 

comportamiento del funcionario se relaciona con el cumplimiento de normas, 

deberes, misiones, en general aspectos de la estructura de trabajo, que generalmente 

son considerados en la medición del clima (dimensión estructura), pues hay teóricos 

como Litwin & Stringer (1968), o Lawler, Hall & Oldman (1974), que han 

evidenciado que el clima tendría una relación directa con la estructura organizacional, 

y la satisfacción no, necesitando ésta de variables mediadoras como el clima para 

relacionarse con variables estructurales (teniendo una relación indirecta con la 

estructura organizacional). Por otro lado la dimensión del desempeño condiciones 

personales, se relaciona con la forma de atender al usuario, relaciones interpersonales 

en el trabajo, comunicación, etc. Patterson et al. (2005), ha evidenciado al respecto 

que la percepción adecuada de la comunicación y relaciones interpersonales en el 

trabajo influyen en un buen clima laboral, favoreciendo un buen desempeño, por ende 

si el desempeño es medido a través de dimensiones de este tipo (comportamiento 

funcionario mediante aspectos estructurales como cumplir normas y misiones, y 

condiciones personales mediante aspectos como los interpersonales), es probable que 

la percepción adecuada del clima favoreciera el desempeño en esas dimensiones. En 

concreto, se debe tener precaución en especificar bien el concepto de desempeño que 

se utilizará en un estudio determinado, sin generalizar los resultados que se obtengan, 

pues la medida que se utilice de desempeño sea económica o no, puede provocar un 

efecto diferenciador en la predicción que el clima y la satisfacción tengan respecto a 

esta variable. En resumen, la relación encontrada entre clima, satisfacción en la 

institución, es que tanto el clima laboral como la satisfacción laboral son predictores 

significativos del desempeño organizacional, sin embargo el clima predice y se 

relaciona de forma positiva y significativa con aspectos normativos (comportamiento 

funcionario), y condiciones personales del desempeño, mientras que la satisfacción 

con el rendimiento y productividad. Estos resultados encontrados en un servicio 

público nacional, pueden ser un aporte para comenzar a aclarar la relación entre las 

variables, ya que los estudios o modelos que describen la relación del clima y 

satisfacción con aspectos específicos del desempeño, lo han medido más bien 

económica y unidimensionalmente (desempeño general, porcentaje de ganancias, 
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etc). Dentro de las limitaciones de esta investigación es que la muestra no es de gran 

tamaño, por lo que no es posible generalizar a partir de ésta, ni extrapolar los 

resultados a múltiples contextos organizacionales (ya sean de carácter público o 

privado), por ende, mientras más estudios existan sobre la relación entre estas tres 

variables, mayor evidencia empírica se tendrá de esta relación, y se aportará al mismo 

tiempo valiosa información para estudios meta-analíticos posteriores. A nivel local 

los trabajos de Chiang consideran avances importantes al respecto (Chiang, Salazar, 

Huerta, Núñez, 2008). Sin embargo, es más relevante aún aportar con nuevos 

conocimientos en esta área y que estén más cercanos a establecer causalidad entre las 

variables, por lo que se sugiere replicar este estudio en muestras más grandes, que 

permitan realizar análisis más finos de la relación de las variables, como los modelos 

de ecuaciones estructurales, que son un paso previo a los estudios causales, pues 

permiten ver más finamente la relación entre las variables, por ejemplo permitirían 

ver si existe mediación del clima sobre la satisfacción y las condiciones personales y 

comportamiento funcionario. Los servicios públicos en general suelen utilizar 

medidas muy subjetivas de evaluación, en las cuales, las calificaciones o puntajes 

obtenidos por los funcionarios suelen ser demasiado elevados. Por todo lo anterior, 

se sugiere para futuras investigaciones utilizar medidas más objetivas o validadas 

empíricamente. Dentro de las sugerencias para futuras líneas de investigación en el 

área, cabe señalar que como hoy en día se sabe sobre la existencia de relación entre 

variables de clima laboral y satisfacción laboral, y que ambos son constructos 

distintos (clima perceptual), satisfacción (afectivo), es conveniente que sigan 

existiendo estudios que analicen separadamente clima y satisfacción y su efecto en 

variables de resultado (rendimiento, absentismo, rotación, accidentes, etc.), con el fin 

de seguir aclarando el efecto diferencial que pueda tener el clima y satisfacción en 

dimensiones de resultado. También se recomienda realizar estudios de tipo 

longitudinal para medir la relación entre las variables en varios momentos en el 

tiempo de manera sistemática, y sin menospreciar el aporte que estudios bifocales 

utilizando no sólo metodología cualitativa sino también cuantitativa pueden entregar. 

No es recomendable realizar sólo estudios cualitativos de la relación entre estas 

variables (de hecho históricamente los estudios de esta relación han sido de carácter 

cuantitativo), pero sí estos estudios son un aporte, pues por ejemplo, nos dan una 

orientación de las dimensiones más relevantes a medir, por lo que construir 

instrumentos específicos de clima, y satisfacción para las realidades organizacionales 
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a partir de resultados cualitativos, también es recomendable para realizar un mejor 

análisis de las variables. Para futuros estudios en empresas públicas o privadas 

también se pueden considerar aspectos tecnológicos y de infraestructura, pues pueden 

ayudar a entender mejor la relación entre clima y satisfacción. Los modelos de 

desarrollo organizacional, no deben conformarse con una visión única, parcial o 

basarse en una sola dimensión del clima, sino que deben fundarse en un enfoque 

integral y político. Por esto, replicar este tipo de estudios considerando además 

variables como la motivación laboral, compromiso organizacional, etc. También cabe 

señalar que la medición del clima puede hacerse desde distintos niveles de análisis 

tomando no sólo la organización como objeto de análisis sino también al individuo, 

grupo o unidad funcional, como señala Peiró (1985), no se debe perder de vista la 

complejidad del mundo organizacional y que la subjetivación del ambiente 

organizacional se da a nivel individual, aunque con influencias grupales y que el 

entorno es una característica similar para muchos miembros, aunque con elementos 

diferenciales para los diferentes departamentos. Finalmente, se debe señalar que este 

estudio podría ser un aporte, en el sentido de incluir otras dimensiones como  la 

productividad, logrando establecer un efecto diferenciador en cuanto a los aspectos 

que se pueden predecir ya sea por el clima laboral o por la satisfacción laboral.  
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CONCLUSIONES 

 

1. El Clima Laboral percibido por los empleados de la Municipalidad Distrital del 

Bajo Biavo es de Nivel Bajo, en vista que los niveles de relación han demostrado que 

no están satisfechos con la parte remunerativa, ya que esto determina que los 

trabajadores no se encuentran motivados para cumplir con sus funciones 

adecuadamente. 

 

2. La Satisfacción Laboral percibido por los empleados de la Municipalidad Distrital 

del Bajo Biavo es de Nivel Medio, en vista que tampoco se cuenta con los 

mecanismos necesarios como para que los trabajadores se desenvuelva positivamente 

en sus actividades diarias, así mismo las relaciones entre los jefes de áreas no son 

muy empoderados, lo que significa que muchas veces retrasos en las labores 

productivas de esta institución.  

 

 

3. La relación entre los factores del clima laboral y la satisfacción laboral es mínima, 

sólo existe relación en los siguientes casos: Los  factores  Relaciones interpersonales 

(clima laboral), está correlacionado directa y significativamente con el factor 

Beneficios laborales (Satisfacción laboral). Mientras el factor Retribución (clima 

laboral) tiene una correlación altamente significativa inversa con el factor Políticas 

administrativas (satisfacción laboral).  El factor Beneficios laborales (clima laboral),  

y el factor Retribución (Satisfacción laboral), como el factor  Relación con la 

autoridad (clima laboral) y el factor Retribución (Satisfacción laboral) son altamente 

significativos, es decir  que las variables son dependientes, o están relacionados a un 

nivel de significancia de 1%.El factor Relaciones interpersonales (clima laboral) y  el 

factor Sentido de pertenencia (satisfacción laboral)  es significativo, es decir son 

dependientes a un nivel de significancia de 5%. (Significancia media).  
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RECOMENDACIONES 

 

1.-  Con respecto al clima laboral la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, debe 

otorgar a sus trabajadores incentivos y constantemente motivarlos, para que de 

esta manera se desenvuelvan manera positiva y se empoderen con la institución. 

 

2.-  En cuanto a la Satisfacción Laboral la Municipalidad Distrital del Bajo Biavo, 

debe existir una buena relación entre los  compañeros de trabajo y los jefes de 

áreas, donde se debe atender con todo lo necesario en lo respecta a recursos, 

capacitaciones y otras herramientas que les permita desempeñarse 

adecuadamente y de esta manera se encuentren satisfechos en la institución. 

 

3.- Se debe fomentar que las Relaciones Interpersonales entre trabajadores y el 

personal directivo sea la más óptima, ya que se ha determinado que el factor de 

retribución es el más importante para los trabajadores, por lo tanto se debe 

brindar incentivos económicos, y otros que permitan que ambos cuenten con un 

buen clima y satisfacción laboral en la institución. 
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10.3.   Matriz de Consistencia 

 
 

Título de la 

investigación 

 

Problema 

 

Objetivo General 

 

Variables 

 

Definición 

Conceptual 

 

Definición  

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Instrumento 

 

 

“Clima Laboral y su 

relación con la 

Satisfacción 

Laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo,  Región San 

Martín, año 2015” 

 

 

 

¿Cuál es la 

relación entre el 

clima laboral y la 

satisfacción 

laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo, en el año 

2015? 

 

 

 

Establecer la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

la satisfacción 

laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo, en el año 

2015.  

 

Variable 

Independient

e: 

 

Clima Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Es la actitud del 

trabajador frente a su 

propio trabajo, 

basándose esta en las 

creencias y valores 

que el trabajador 

desarrolla de su propio 

trabajo.  

Estas actitudes son 

determinadas 

conjuntamente con las 

características  

 

 

Es la influencia de 

factores que hacen que 

las personas generen 

satisfacción emocional 

en el trabajo; factores 

como: ambiente 

laboral, comunicación, 

cultura organizacional, 

incentivo, la 

satisfacción en el 

trabajo. 

 

 

 

-Relaciones 

interpersonales 

-Estilo de dirección 

-Sentido de 

pertenencia. 

-Retribución 

-Disponibilidad de 

recursos 

-Estabilidad 

-Valores colectivos 

-Claridad y 

coherencia en la 

dirección. 

-Ayuda mutua. 

- Respeto y consideración. 

-Apoya en las tareas 

-Estimulan al trabajador. 

-Participación a sus 

colaboradores. 

-Vinculación con la 

organización 

-Compromiso y 

responsabilidad. 

-Equidad en la remuneración 

-Beneficios derivados del 

trabajo. 

-Información para la 

realización de su trabajo. 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

Título de la 

investigación 

Problema 

 

Objetivo 

específico 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición  

Operacional 

Dimensiones Indicadores 

 

Instrumento 

 

 

“Clima Laboral y 

su relación con la 

Satisfacción 

Laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo,  Región San 

Martín, año 2015” 

 

 

 

 

 

¿Cuál es la 

relación entre el 

clima laboral y la 

satisfacción 

laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo, en el año 

2015? 

 

Establecer la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

la satisfacción 

laboral del 

personal de la 

Municipalidad 

Distrital del Bajo 

Biavo, en el año 

2015.  

 

Variable 

Dependiente: 

 

Satisfacción 

Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción Laboral 

es el conjunto de 

actitudes generales del 

individuo hacia su 

trabajo. 

 

 

Ha sido definida como 

el resultado de varias 

actitudes que tiene un 

trabajador hacia su 

empleo, los factores 

concretos como la 

compañía, el 

supervisor, 

compañeros de 

trabajo, salarios, 

ascensos, condiciones 

de trabajo, etc. 

 

- Condiciones físicas   

y/o confort 

-Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

-Políticas 

administrativa 

-Relaciones sociales 

-Desarrollo personal 

-Desempeño de 

tareas 

-Relación con la 

autoridad 

 

 

 

-La distribución física. 

-Confort 

-Comodidad  

-Ambiente físico -Desempeño  

-Niel de sueldo  

- Sueldo aceptable. 

-Cubrir expectativas 

económicas. 

-Nivel de Trabajo 

-Explotación 

- Horario. 

- El horario incómodo. 

-Motivación 

-Clima laboral 

- Nivel de compañeros. 

-Relación con personas del 

trabajo. 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 
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ANEXO 1: 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 

SEXO:    Masculino                                            Femenino 

 

A continuación    usted  encontrará   un cuestionario   que   consta  de 40 preguntas, el 

cual busca medir el clima laboral  en su organización. 

 
Para   contestar    las   preguntas     lea   cuidadosamente      el   enunciado     y  escoja    

sólo   una respuesta    marcando   con  una  (X)  sobre  la opción   con  la cual  esté  de  

acuerdo. 

 
1.- Mis compañeros de trabajo toman en cuenta mis opiniones 
 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

2,   Soy aceptado   por mis compañeros de trabajo 

 
  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

3,- Mis  compañeros  de trabajo  no muestran mucho  acercamiento  hacia  a mí 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

4 - Mis compañeros   de trabajo   me hacen  sentir  incómodo 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

5.- El grupo de trabajo valora mis aportes 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

 

6.-  Mi jefe  crea  una atmósfera   de confianza   en el grupo  de trabajo. 

   

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

 

7.- Mi jefe  es mal educado  

 

 Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

 

8.-Mi  jefe  generalmente    apoya las decisiones   que  torno 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

  

9.- Las órdenes   impartidas   por el jefe  son arbitrarias                                                                                                 
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   Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

 

10-  El jefe desconfía   del grupo  de trabajo: 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

11.-  Valoro  los  beneficios   que tengo  en la organización 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

12 - Los  beneficios   de salud  que  recibo de la organización  satisfacen   mis 

necesidades 

   Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces        Nunca  

 

13.-Estoy  de acuerdo  con  la asignación  salarial: 

 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

14 - Mis aspiraciones    se ven frustradas   por la política  de la organización: 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

15 - Los servicios de salud que recibo en la organización son deficientes 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

1 6.- Realmente   me interesa   el futuro  de la organización 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

17.- Recomiendo    a mis amigos  la organización    como  un excelente   sitio  de trabajo 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

18 - Me avergüenzo de decir que soy parte ele la organización: 

   Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

19,- Sin remuneración no trabajo horas extras 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

20.-Seria más feliz en otra organización 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

21.- Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 
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22   El ambiente físico    de mi sitio de trabajo es adecuado 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

 

23.- El entorno físico de su sitio de trabajo dificulta   la labor que desarrolla 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

24 - Es difícil tener acceso a la información para realizar mi trabajo 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

25 - La iluminación   del área  de trabajo  es deficiente: 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

26.- La organización    despide   al personal   sin tornar  en cuenta  su desempeño 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

27.- La organización    brinda  estabilidad   laboral 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

28.- La organización    contrata   personal   temporal: 

   Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

29 - La permanencia    en el cargo  depende   de preferencias    personales: 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

30 - De mi buen  desempeño    depende   la permanencia    en el cargo: 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

31.- Entiendo   de manera   clara  las metas  de la organización. 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

32.- Conozco   bien  cómo  la organización    está  logrando   sus  n-lelas 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

33.- Algunas   tareas  diarias  tienen  poca  relación  con  las metas 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

34.- Los jefes no dan a conocer los logros de la organización 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 
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35.-  Las  metas  de la organización    son  pocas  entendibles 

   Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca 

36.-  El trabajo  en equipo con otras dependencias es bueno 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

37.- Las otras dependencias  responden bien mis necesidades laborales 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

38.-Cuando necesito información de otras dependencias lo puedo conseguir fácilmente 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

39.- Cuando las cosas salen mal las dependencias son rápidas en culpar a otras 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

40.- Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras 

  Siempre         Casi siempre       Algunas veces       Muy pocas veces       Nunca  

 

 

 

Gracias por su colaboración 
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ANEXO 2: 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

SEXO:    Masculino                                            Femenino 

 

A continuación    usted  encontrará   un cuestionario   que   consta  de 36 preguntas, el 

cual busca medir la satisfacción laboral en su organización. 

 
Para   contestar    las   preguntas     lea   cuidadosamente      el   enunciado     y  escoja    

sólo   una respuesta    marcando   con  una  (X)  sobre  la opción   con  la cual  esté  de  

acuerdo. 

 

1.- La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

2.-Mi sueldo es muy bajo  en relación   a la labor que  realizo 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

3 -El ambiente creado  por mis compañeros   es el ideal para desempeñar mis funciones. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

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

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

5.-La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

6.-El jefe(a)  es  comprensivo (a) 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

7.-Me siento  mal con  lo que  hago. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 
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8.-Siento que doy más de lo recibido de la institución. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

9.-Me  agrada trabajar con  mis compañeros 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

10.-Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

11.-Me siento realmente  útil' con la labor que realizo 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

12.-Es grata la disposición de mí jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

13.- El ambiente donde trabajo es confortable  (ventilación,   iluminación, etc.) 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

14.- Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

15.-La  sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

16.-Prefiero   tornar distancia con las personas con las que trabajo. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

17.-Me disgusta mi horario 
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Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

18 -Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

19.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

20.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidad del trabajo. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

21.- La comodidad que me ofrece el ambiente de mí trabajo es inigualable 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

22.-Felizmente  mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

23.-EI horario de trabajo me resulta incómodo.              

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

24 -La solidaridad es una virtud característica en nuestro  grupo  de trabajo                                                                          

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

25.-Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

26.- Mi  trabajo  me aburre 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

27.-La relación que tengo con mis superiores es cordial 
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Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

28.-En el ambiente físico donde me ubico trabajo cómodamente. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

29.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

30.- Me gusta el trabajo  que  realizo 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

31.- No  me siento  a gusto  con mi jefe. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

32.-Existen las comodidades para un buen desempeño de las  labores  diarias  (materiales,   

y/o  inmuebles). 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

33.-El esfuerzo de trabajar más horas reglamentarias, no es reconocido por mis superiores 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

34.-Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

35.-Me siento complacido con la actividad que realizo. 

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

36.-El  jefe valora el esfuerzo que hago  en mi trabajo.   

Totalmente de acuerdo        De acuerdo         Indeciso         En desacuerdo        Total 

desacuerdo 

Gracias por su colaboración 


