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HHHODUCCIOI<. 

1 EL CAHt>IO ES LA lEV DE l.i\ VlOf, Y f,QUfl.tOS WUE iíU»:~:~ l-:~~· !:.' '"\'..'.~~,[!:­

TE. SEGUHid~ENTE PASARJ\ti POP Al.TU EL runi:Hi 1 JOHH ¡ .. ~'.UHtEDY 

ES UNA tlECfSIO~D PRltlORDl~l El WUE !.hS PERSO~lAS Y LAS ORGA~lZAClONES 

CAfíílIEtl, VA QUE ~E DESEHV\JELVOJ [~·i UH ~lllf!DO CArlLJíAN1E. l~H l ,\ EPOCA 
ACTUAl. LO QUE CU(tlTA ES LA SU!,El:~JV[l~C[A ,. ESTO EXIGE lh tl~BILIOAD 

DE f1PR[~WER A AUAPTAHSf co;i l./\ Rfd"IDfZ NECESt.RIA. EXlSTL LA llF.CESI­
OAD DE lJESARROLLAr. FORM.'\S NlJEVJ\S O[ H;\CER Li\S COSAS '( i'MdJ.G!JL?.rn1CH­
TE NUEVAS ACTITUDES, HACIA HOSOlROS HISHOS. 

FRECUENTEHEHTE ESCUCHAHOS O VEHOS COHO OTRAS SOCIEDADES SALEN AUE -­
LANTE, QUE SON HEJORES CADA U!A, Y NOSOTROS HE~OS HECHO ALGO PARA 
CAMBIAR?, REALHEHTE SE HA INTENTADO EL CAMBIO EH LAS EMPRESAS MEXI­
CANAS! A HENOS QUE SE LOGRE UH CAMBIO FUNDAMENTAL EN NUESTRAS ACTI­
TUDíS INOIV!OUALES, LOGRAREHOS UN CAMBIO qEAL. PERO COHO LOGRAR El 
CAMBIO?, QUE ES LO QUE SE HECESITA HACEH? 

A ESTOS CUESTlílHAHIENTOS REVANS, EH SUS ESCRITOS DE 'APRENDER HA- -­
ClEHOO', PLANTEA LOS SIGUIENTES FACTORES ' 

A) El CAMBIO ES UH PROCESO SOCIAL V POR LO TANTO LA RESroHSAUl­
LIDAD NO DEBE COLOCARSE EN UNA SOLA PERSONA, 

Bl EL CAHBIO PUEDE DARSE EN ALGUNA ACTIVIDAD, PERO ES MEJOR ES­
TABLECER UH PROCESO RECIPROCO EH EL QUE LAS OTRAS TAHBICN DE­
BAN CAMBIAR 'NO PUEDO FSPERAR QUE OTROS CAMBIEN SI NI va MIS­
MO ESTOY DISPUESTO A CAMBIAR'. 

LA VESTIMENTA, El REGIMEN ALIMENTICIO Y LAS COSTUHBRCS, SON ALGUNOS 
DE LOS ASPECTOS PARA LOS OUE EL MEDIO CAMBIANTE ES OETERMlllAHTE, 
PUES HAY DIFERENCIAS ENTRE LAS PERSONAS QUE HABITAN EH LA COSTA Y 
LAS QUE HAfiITAH EN El OESICRTO O EH LAS HDHTA~AS; PERO EL HOMBRE 
TAHBIEN PUEDE CAMBIAR EL AMBIENTE Y TODO EL SISTEMA ECOLOGICO, COHO 
EH El CASO DE LAS PRESAS QUE !HUNDAN EXTENSAS ZONAS V DESV!AN EL 
CAUSE DE LOS MIOS, LAS OBRAS HlDRAULICAS EH HOLANDA Y, RECIENTEMENTE 
LAS OBRAS QUE TIENE EN MARCHA BRASIL EN EL AMAZONAS. AHORA BIEH, UH 
CAHBIU ~~LAS ACTITUDES DE LAS PERSONAS NO PUEDE DARSE SI NO HAY UH 
CAMBIO EN EL HEDIO AMBIENTE, O SI LLEGARA A SUCEUtk EL PRIHCRO PERO' 
NO EL SEGUNDO, PUEDC llAilER FRUSTRACIONES DEBIDO A LAS EXPECTATIVAS 
INDIVIDUAi.ES. 
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POR EJEHPLO SI SE HACEN INNOVACIONES QUE SURGIERAN DEL USO DE NUEVO 
EQUIPO Y SE MODIFICARAN PROCED!H!ENTOS, EN BUSCA DE MAYOR Eí!C!ENC!A 
Y PRODUCTIVIDAD, LAS PERSONAS SE MOT!VAR!AN PARA CAPACITARSE Y AOAP­
TARSE A LOS CAMBIOS Y HUCHOS ESPERARAN QUE MEJOREN SUS CONOICJONCS 
DE TRABAJO; SI ESTO NO SUCEDE, VIEHE EL DESALIENTO O LA FRUSIRACION. 

ES 1Mf 10RTAN1E RECO~OAR QUE tlO ES FAC1L UN CAMBIO Y QlJE AílEM~S. ESTE 
UH PROCESO LA!-:GO: NO [S Hf1ílf• FftCIL !~ENUNCIAR A LAS COSTIJMílRES O TR/1.-
0ICIONES A LAS QUE NOS HEMOS AOAi>fAOO DURANTE NUESTRa EXISTENCIA, 
POR HUY INADECUADAS QUE ESTAS SEAN A NUESTR~ VIO~ PRESFHfE. 

PARA PODER REALIZAR CUALQUIER CAl1810 O REFUERZO UE LA CULTIJRA EN UNA 
ORGANJZACION, ES NECESARIO COtHJCEll SllS VHORES \' PRillCIP!OS IlAS!COS. 
PARA ESTO SE DEOE EMPEZAR POR UN DIAGNOSTICO, OUE PUEOE DEFINIRSE 
COMO UN PROCESO ANALIT1Cü HEDIANlE El CUAL SE F'UEDE CONOCER l.A SI -­
TUACION REAL LJE LA ORGAlliZf,CION Y, S! ES EL CAS!J, ílETECTf',R PROBLEMAS 
AS! COMO LA MANERA DE RESOLVERLOS SAT!SFACTDRIAHoNTE. ISIM!SHO, SE 
DEílERA ESTAR REALMENTE DISPUESTO A REALIZAR LOS CAMBIOS QUE SEAN NE­
CESARIOS; UEBE INVOLUCRARSE ~ APOYARSE TOThlMEHTE CL PROCESO DEL 
DIAGNOSTICO, DANDO TODAS LAS fAC!LlDAOES POSIBLES PARA OBTENER LA 
!NFDP.MAC!ON. EL EXIJO O FRACASO DEL DIAGNOSTICO OEPENDERA lN GRAN 
PARIE DE QUIEN [SEL RESPONSABLE UE LA TOMA DE DECISIONES Y DE TOMAR 
HEDIDAS EN BASE A LOS RESULTADOS DE LA INVEST!GACION. 

SE DEFINE TAHBIEN COMO UNA SERIE DE ACCIONES, CUYO FIN ES DESCUBRIR 
LOS VALORES Y PRINCIPIOS BAS!COS DE UNA ORGAN!ZACION. ESTOS VALORES 
Y PRINCIPIOS OASICOS PUEDEN SER DESCUBIERTOS, PORQUE SE MANIFIESTAN 
EN DIFEREHTES CAMPOS, OF LOS QUE MENCIONAMOS ALGUNOS• 

A) CONCEPTUAL. S!HBOL!CO o !OEOLOGIA/FILOSOF!A, SltlílOLQS, MITOS. 

B> COHDUCTUAL • COMPORTAMIENTO NO VERDAL, RllUAL, LENGUAJE. 

Cl EST~UCTU~~L ! POLITJ~~~ V PpnrFnrHIENTOS, NORM~S, STATUS INTERNO, 
LSTRUCTUl~A. 

Ol MATERIAL : TECNOLOGIA, INSTALAC!Ot~ES, HG~ILIARIU, EOUJPO. 

EL DlAGNOSTJCO GE~~EfUd. Pfd~A QUE SE,\ COMPLETO l.H:.BE OISC..'.(P.NlR [l/Tf~( LA 
CULTURA IDEAL, QUE SON LOS VALORES QUE LA GENTE DESEAR!A QUE TUVIERA 
LA ORGt,ftlZAC!ON, Y l.!\ Cll! TURA REi\l., QUE SOll LOS V,ª,U"JRES OIJE Vt;:ROAOF­
RAHENTE RIGEN LA COHOUCIA ORGAH!ZACJONAL. 

EL PhDCESO VE DlAGf'IOSTlC.:0 SE f,POYJ\ Et~ OIH?REllTtS l'ECHIC/1::-.. .. EN H,\Sl:: ti 
SU APLICACION SE PUEDEN HABLAR DL DOS ENfOCUES: EL CUANflTAT!VO Y EL 
CUAL ITAT rvo. 



El CUANTJTAT!VO, BUSCA LA t1EOJCION P~ECJ~~ f1E (lLETAS V~RI~Bl.ES. ASI 
LOMO su COHPAPACION; PARA ESTO sr Ul!LIZA l.A ES1AfJIST1CA. ~l CUALI-­
TATIVO DEPENDE EN GRA" PARTE DE LAS PERCEPCIONES OCL INVESTIGADOR, -
PORQIJ[ SO// DATOS QUE DlílCil.MOllE SOfi TRf,OlJC!BLlS ,, T(R/!!NílS NlJ11ERí· 
cos. 

EL DIAGNOST!CO OARA A CONOCER CUtLES SON LOS CAMPOS PR!OR!TAR!OS Y -
QUE VALOR TIENEN LOS RESTANTES, C!J~L ES SU SillJACION REAL Y QUE ES 
LO QUE SE ESTA HACIENDO ro~ El.LOS. 

REFORZAR O CAMBIAR LA CULTURA DE UNA ORGANIZAC!ON, NO PUEDE LLEVARSE 
A CABO SI NO SE CONOCEN ESTOS VALORES Y PRINCIP!OS BAS!COS, AST COHO 
EN f.A MCDICHIA O EN Lf~ PSICOJERAl'IA El DIAGNOSTICO ES EL Ml?DIO Pt,!\A 
DEFINIR EL PROBLEMA Y PRESCRIBIR EL TRATAttIENTO APROPIAílO. 

EN LA ORGANIZACION TAMBIEN EL DIAGNOSTICO ES EL PUNTO QUE DARA LA -­
POS!OILIDAO UE REALIZAR INTERVENCIONES CORRECTAS PARA GARANTIZAR LA 
SALUD Y LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL. 

LA PRESENTE INVESTIGACION ES PREC!SIHENTE UN ESTUDIO DE DIAGNOSTICO 
SOBRE EL CLIM• lARDRAL DE UNA INSllTUCION BANCARIA. 

EN ELLA SE ESTA MIDIENDO LA OPINION DEL PERSONAL DE ESTA INSTITUCION 
SOBRE SU AHDIENTE OE TRABAJO. 

MEDIANTE LA PERCEPCION OEL AMBIENTE, LOS EMPLEADOS INTERPREIAN LA -­
REALIDAD ORGANIZACIONAL QUE LOS RODEA. 

AS!, LA FORMA EN QUE LOS MIEMBROS DE UNA ORGANIZACION VEN SU AMBIEN­
TE, ES HUCHO HAS IMPORTANTE EN LA OETERMINACIOH DE SU COMPORTAMIENTO 
QUE LA REALIDAD OBJETIVA. 

TOMANDO COMO .BASE LO ANTERIOR, EL INTERES DE LA PRESENTE INVESTIGA -
CION ES, POR UN LAOO, CONOCER LA OPINION DEL PERSONAL EN GENERAL SO­
BRE EL CLIMA LABORAL DE UN AREA X, Y POR OTRO LADO DETERMINAR DE QUE 
MANERA EL NIVEL JERARQU!CO INFLUYE EH L~ rCACCPCION D~L PERSONAL SO­
DRE EL CLIHA LABORAL. 
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(N (Sft •..:OHíl:XfO, E"L PRE=SEHTE TRAtlA.Jíl OE TFSIS SE lli'\ DIVIDIDO CU 
eme.o CAPITIJLOS: 

EL PRlHERO CONTIEf~E El PROPOSITO f1 0R El CllAL SE REALIZO ESTE ESTUDIO 
EL OBJETIVO DEL MISMO Y EL MARCO DE REíERENCIAS EN DONDE SE PLANTEAN 
~LGUNAS INVESTJGAC!Ol~ES SIMILARES A tSTAS. 

EN EL SEGUNDO SE PRESENTA EL MARCO TEORJCO QUE SIRVE DE RESPALDO A 
LA INVESTIGACION QUE SE REALIZO: EST[ SE UASA TANTO EN TEORIAS COMO 
INVESTIGACIONES QUE SE HA!{ AVOCADO AL ESTUDIO DE LA CONDUCTA ORGANl­
ZACIOMAL Y, POR LO MISMO, tiAN SIDO CONSIDERADOS IMPORTANTES PARA El 
CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS UE ESTE ESfUD!D. 

EL TERCERO CONTIENE EL PLANTEAMIENTO DE LAS HlPOTEr;¡s A COMPROBAR, 
LA DESCRIPCION DE CADA UNA OC LAS VARIABLES V LA HETOUOLOGIA SEGUIDA 
EN LA INVESTIGACION. SE EXPLICA COMO SE LLEVO A CABO LA RECOP!LAC!ON 
DE LA !14FORMACION, fL INSTRUMENlO UTil.TZAOO~ LA PODLACIDN QUE SE ES­
TUDIO V EL LUGAR Et~ DONDE se ~EALIZO EL ESTUOIU. 

EN EL CUARTO SE DESCRIBEN LAS PRUEBAS ESlADISTICAS USADAS EN EL AtlA­
AtlALlSIS DE t.os DATOS, SE EXPLICA Et~ Q!J( CONSISTE CADA PRl/ESA, [l. 
PORQUE DE SU UTILIZACION Y LA !NTERPRETACIOH DE LOS RESULTADOS OBTE­
N IDOS. 

EL CINCO CONTIENE LAS CONCLUSIONES A LAS QUE SE LLEGARON, AS! COMO 
ALGUNAS RECOMENDACIONES SUGERIDAS CON BASE A LA PRESENTE INVESTIGA­
CION. 



CAPITULO !. 

1.1 PROPOS!TO DE LA INVESTIGACJON 

l. 2 OBJETIVO 

1.3 MARCO DE REFEREHC!AS 



CAPITULO I, 

l.l PROPOSITO DE LA !HVESllGAC!ON. 

EL PRINCIPAL PROPOSITO DE ESTA INVESTIGACIDN ES MEDIR EL CLIMA LAUORAL 
DE UNA EHPRESA EN PARTICULAR, CON LA FINALIDAD DE OBTENER !NFDRHACION 
QUE NOS PERMITA COHOCER QUE ELEMENTOS PUEDEN ESTAR AFECTANDO UNA ALZA O 
O UNA BIJA EH LA MOT!VACION Y VER COMO SE ESTAN COMPORTANDO ESTOS ELE­
MENTOS EH IlASE AL NIVEL JERARQUICO OE LAS PERSONAS. 

1.2 OilJETIVO 

CONOCER LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA SATISFACCIU" CON EL CLIMA LABO­
RAL OE LA ORGANIZACION Y EL NIVEL JERARQUICO DEL PERSONAL. 

1.3 MARCO DE REFERENCIAS 

LAS sor:IEOADES l\QDERl4AS HAH VENIDO CREANDO ENTIDADES ORGANIZATIVAS, CON 
EL OBJETO DE EN•RENTAR PROBLEMAS Y CIRCUNSTANCIAS QUE EXIGEN LA !NTE-· 
GRACIOH y COORDINACION DE HULTIPLES RECURSOS y ESFUERZOS HUMANOS nuv 
DIVERSOS, LO CUAL SOLO ES POSIBLE LOGRAR MEDIANTE EL TRABAJO HUMANO OR­
GANIZADO. 

EN ESTOS TIEMPOS CAMBIANTES EN QUE LOS VALORES EVOLUCIONAN RAPIOAHENTE 
Y LOS RECURSOS SE VUELVEN ESCASOS, CADA VEZ ES HAS NECESARIO COMPRENDER 
AQUELLO QUE INFLUYE SOBRE EL RENDIMIENTO DE LAS PERSONAS EN EL TRABAJO. 
DESDE PRINCIPIOS DEL SIGLO XIX, VARIOS INVESTIGADORES HAN PUESTO EN E­
VIDENCIA LA IMPORTANCIA DE LOS COMPONENTES FISICOS Y SOCIALES SOBRE EL 
COMPORTAMIENTO HUMANO. 

ARGVRIS, MASLOW Y MACGREGOR, POSTULAN QUE UN PROBLEMA IMPORTANTE EN LAS 
ORGANIZACIONES MODERNAS ES QUE GRAN PARTE DE LOS EMPLEADOS SE ENCUEN-­
TRAN TAN ESPECIALIZADOS O FRAGMENTADOS QUE NO SE LES PERH!TE UTILIZAR 
TODAS SUS CAPACIDADES, HAN DISUADIDO LA ACEPTACIOH DE LAS RESPONSABILI­
DADES, HAN FOMENTADO LA PASIVIDAD Y HftH ~LIHIHAOO EL SIGNIF!CAOO DEL 
TRABAJO. 14(JY EN OIA LAS PERSONAS ESTAH ACOSTUMBRADAS A ENLUNíkA~ SATIS·· 
FACCION PARA SUS NECESIDADES SOCIALES, DEL EGO Y OE AUTOREALIZAC!ON, 
LEJOS DEL TRABAJO. 
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El. MOVIMIEIHO DE LAS RELACIONES HUMAllAS H M.\RCAR 1 A IMPOR fMIC!A DE LAS 
RELACIONES INTERPERSONALES, LA SATISFACCION EN EL TRAílAJO Y LOS GRUPOS 
INFORl1/1LES, TUVO COMO CONSECUENCJi''. Fl. [ST\JDIO DE l.,'\S ¡\CTI·runts EH El 
H~ADA.JO Y SU REL,".CION CON L/l. CIHIOUCT1'\ IHJllANA. 

EL IIJDIVIDUO :.:... í.:L[Gir: UtlA GRG,\r!lZt.CIG~l Pr.:~t. TRtd3t.Jfd': 1~1hf"F 1-:Tf.í..'TO ¡ It·O 
DE INTERESES O MOTIVOS HACIA ELLA. ESTOS MOTIVOS NO SOLO SE REFIEREN 
.\l. SAL/lf~IO QUE l't!\CJEEH NI l:.. LOS IHCdlTIVOS Er:ONOtiICOS, S!NO SE HA VlS­
TO, O;J[ íl[ MM~ERr. I?if'ORTAHTE, TMIB!E·:1 UíPLICAN Uf-! r.OHJIJl/TO DE r1'\CTORE$ 
ItiTRINSECUS DEL TRAD~JO QlJE REhllZA!:A, tINTERES, GüSTO, S[flTIOO UE AU-­
TJOESARROLLO, ETC.) QUE AL PARECER. 011 E~Atl COtiO UNA FUERZA riooEROSA EN 
CUANTO A OETERMINAHTES OEL. COIWDl~ltdlIENTO OE LAS PEP.SOIJA!; U! LA ORGAllI­
ZAC ION. 

SE l~Ml i:;r-tcTUADO HUCHOS ESTUDIOS C:ON LA FINALIDt~o DE DETfRl!Ifli1R ¡_,, (~[-­

LACIOH QUE EXISTE ENTRE LA SATISFACC!ON Y EL OESEHPE~O EN EL TRAHAJO. 
GRAN PARfE DEL INTERESEN DETERMINAR [5TA RELACION SE DERIVA DE UNA SU­
POSICION COHUN DE QUE LA SAlISFACC!ON DEL EHPLEAOO AFECTA DIRECTAMENTE 
A SU OESEHPE~O. HABLAR DE SAT!SFACC!DN HACIA EL TRiBAJO IMPLICA NUMERO­
SOS ASPEl.TDS DIFERENCIALES DE LA SI lJJACIOH DEL TRA8l1JO COMO; Sf1LARIOS, 
LA SUPERVJSIOH, LA COHUNICACION, LOS CO/tPA~EROS, LOS rACTO!,[S HOTIVA­
CIONILES, ETC., MAS LAS CAkACJEAISTICIS INDIVIDUALES DE LA ORGANIZAC!ON 

SE PUEDE AFIRMAR QUE EXISTEN PRODLEMAS Y SITUACIONES QUE SON COHPART!­
OAS POR DIVERSAS ORGANIZACIONES, ~ QUE TAHBIEN HAY ELEttENTOS MUY PARTI­
CULARES PARA CADA EMPRESA, UNO DE LOS ELEMENTOS HAS IMPORTANTES QUE 
CONFDRHAN EL ESTILO UNICO OE CADA ORGAN!ZACION ES SU AMBIENTE DE TRABA-
JO ES DECIR SU ' CLIHA LABORAL ', QUE ES 'LA REL:.TlVtd1[tlT[ CONSIS--
TENTE CALIDAD DEL AMBIENTE INTERNO DE UNA OAGANIZACION QUE ES PERCIBIDA 
POR SUS MIEMBROS INFLUYE EH SU CONDUCTA Y PUEDE SER DISCRETA EN TERHI­
NOS DE VALORES DADOS A UNA SERIE DE CARACTERISTICAS O ATRIDUlDS DE LA 
ORGAlllZACION. ' C1AYLOR Y BOWERS, 1970) 

DICHO DE OTRA MANERA, EL CLIMA LABORAL SON LAS PROPIEDADES RELATIVAHEN­
TE PERMANENTES DEL AMBIENTE INTERNO DE TRABAJO QUE SON PERCIBIDAS Y EX­
PERIMENTADAS POR EL INDIVIDUO Y PUEDEN SER HEDIDAS POR MEDIO DE ENTRE­
VISTAS U ODSERVANOO EL COMPORTAMIENTO DE LA GENTE EN EL TRADAJO. 
SI BIEN ES CIERTO QUE LA HAYORIA DE LAS EHPRESAS DAN UNA RELEVANCIA 
CENTRAL AL FACTOR HUMANO PARA LLEGAR A LA CONSECUCION OE SUS OBJETIVOS 
INSTITUCIONALES, TAMBIEN ES CIERTO QUE EN NUESTRO PAIS EXISTEN POCAS 
EMPRESAS QUE SE PREOCUPAN POR INVESTIGAR COMO SE ENCUENTRA SU AMBIENTE 
INTERNO DE TRABAJO. 

EN PAISES COMO ESTADOS UNIDOS; SE HAN REALIZAOO INFINIDAD DE ESTUDIOS 
ACERCA DEL CLIHA LABORAL Y SU IHPACTO EN LA SATISFACCION CN El TRABAJO. 
HUCHAS VECES, EN LA PRACTICA SE PRETENDE ADOPTAR Y HO ADAPTAR ACCIONES 
QUE HAN DADO BUEN RESULTADO EN OTRAS COHPA~IAS Y/O PAISES, SIN TOMAR EN 
CUENTA QUE EN CADA ORGANIZACION AUNQUE POSEAN CARACTERISTICAS SEMEJAN­
TES, SO CLIMA LABORAL SIEMPRE CONFORMARA UN ESTILO UNICO. 

• 6 



• El CLJM' LABO~~L ES EL ~HRIEtll[ liU/1At~O DENTRO DEL CIJ~L RLALIZA!l SU 
TRABf1JO LOS EHPL[t\DOS DE UNA COllPA'\11\, ••..• ~~º SE V[ tlf S[ ro..-:/1, t ;.·o 
TIENE E~ISTE~ICIA REAL COMO [l AIRE DE UNA t!ADJTACION Oll[ RODEA y ~·r~~r~ 
llJUO LU 4\JE AHOH.\ ~UCLlll .•••... Lt. CLJ~flJR,\, LAS JR.'\DJCIOtl[S '( Mi.i''1Li:~ [)[ 
ACCitHI COtlSTITUYE~i r:t «:L u~:. t_.·.r.nr.::.¡ ' í[i.'\'~l"~· ¡~p;:_ P. ll j. 

R. tlOPPOCti R[ALJlO UN ESIUDIO CON UtlA PClBLACIOtl UE LOS f .U. SUS RESlJt.­
OOS E INíERPRETACIONES CHFAlIZMl U'• HULTIPLICIDJ\ü DE FJ\CiOF:ES QUE AFEC·· 
TAN A LA SATISFACCION EN EL fRAB.\.JO, ItlCLUYENDO 1~SPECTO~; f!SlOLOGICOS Y 
PS!COLOGICOS. ESTA INVESTIGftCION FUE COHSiílERAnA cono CL PR!HER REPORTE 
ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y SU IMPACTO EN LA SATISFACCION EN EL TRAíl~JO. 
DESDE ENTONCES se HAN DESARROLLADO MUCHOS ESTUDIOS PRINCIPALMENTE EN 
VER QUE FACTORES IMPACTAN EN LA HOTJVACIClll SATJSFACCJOI~ Y PRODUCTIVIDAD 
OE LOS EMPLEADOS. 

PAUL H. NUCHISKY. EN UH ESTUDlO CON 6'J5 EMPLEADO~; !lt- UNA PI.MITA DE SER­
VIC!OS OE UTILIDAD PUBLICA, ESfUOIO EL CLIHA JUNIU LON ALGUNAS DJMENSfO 
NES DE SAT!SFACC!DN. LOS RESULTAOOS MUESTRAN UNA RELACIOH SIGNIFICATIVA 
ENTRt EL CLIMA DE LA ORGAN!ZACION Y LA SAíJSFICCION EN EL TRABAJO. 

LOCKE EN 1977 REALIZO UNA REV!S!GN DE APROXIMADAMENTE 5300 ESTUDIOS EN 
DONDE EHCOHTRO QUE EXISTE LA TENDENCIA OC OU[; 

+ EL EMPLEADO SATISFECHO ES UN EMPLEADO PRODUCTIVO 

+ LOS EMPLEADOS QUE TIENEN MAS INFLUENCIA EN LAS DECISIONES 
TIENEN UNA ACTITUD HAS POSITIVA. 

• EL EMPLEADO ESTA MAS SATISFECHO SI OBTIENE MAS REMUNERACIO­
NES ECONOM!CAS, HAS VARIEDAD EN SU TRARA.JO, MAYOR AUTONOMIA 
Y PARTICJPACION. 

t•.SI, LA IH~'ORTANCIA DE ESTUDI/d\ El. CLIMA U\HOR,.\L F.N HrL\ EltflR[SJ\, SE RA­
SA EN QUE LAS HEDIDAS DEL CLIMA ~srAN ALTAMENTE Rl-1.~CTUN~IJAS A l.AS ME-
DIDAS DE RENDIMIENTO, EL CLl~IA Itlrt UVE EN LA HOíl'Jt,· ':, LA Sr\TlSf'AC-
CION Y, POR ENDE, EN El OESEHPf:\."O Df. LOS EMPLEADOS. 

LA EVALUACION DEL CllHA PROVEE JHFORflAC!ON ."'. LA DIR(CCION lLIDERES, DE­
PARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS) SOBRE DIVERSOS ASPECTOS DE LA ORGAN!ZA­
CION SIENDO UN IUOiCADOR GENER/\L Y/O f'ARTll.lll AR nf'.I F'ST.!tOQ OEL ~L!t1fl 

LABORAL, EN LOS OlFERfNTES OEPARTJ\HEf~f0~ O SFCCTONES DE UN~ ORGA~!ZA-·· 

CION, POR NIVELES JERAROUICO~. EDADES. FT~. ES UN EXCELENTE MEDIO OC 
COMUNICACION ASCENDENTE QUE PERMITE A LA EMPRESA ENVIAR LAS OPINIONES 
DEL PERSONAL DIRECTAMENTE A LA DIRECCJON Y Al N!SMO TllHPO, HACE SENTIR 
AL PROPIO PERSOtlf,L QUE SE 1 E E~'J,\ rnNSIDERANDO Y TOMANDO [N CUENTA . 
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OTROS ESTUDIOS OEHUESTRAt: QUE El N V[l. JERA~aurco INFLUYE E/4 LA SATIS­
Ft"1CCrnH CON EL HUdlf.JO. POP. LO GE:f: ~Al LOS ~J!Vfl F:.; sn11r=~tf!PF<", TJ[•~f)[t.[ !", 

t SIJ\í, ii.~5-.> SA r 1Si·l:CHOS COfl SUS E11PL OS, P.t:CIBEN HA'¡Qf\ S/•Lf~!~ID T!Ef'lE.H COH 
DICI'.H!F:S nr 1F':J\U,',Jíl M:.s :.r;r.:.n:.n:JS. ¡;,¡ ',11:::; 1;1J!_::,•~.'~: ;l!ffQ[t: U1~LIZ~f\ 11:.s 
AHPLI~MENTE SUS CAflACIOAU[S. EL HECHCJ [~ QlJE LOS liERltlfES Y LOS PROFE­
SIOtlALES rs1 t.J~ MAS CONTENfOS QUE LOS TR/.DAJl\DORES ESP[C{J\I. !7.ADOS. QUE 
TJ(NDEN A ESTAR HAS SATISFECt!OS QU[ LOS SE~!IESFEC!ALIZADOS Y ESTOS A Sü 
VE7 HAS QUE LOS PEONES. 

Etl BASE A LO ANTERIOR El ARGUMENTO ílE ESTC ESTUDIO ES, PílINCIP~LMEtlTE, 

Cf,P"fAR Lt.. SITUf,CIOH f1CTU1\L DEL 1 cm10 ESTAtl LAS COSAS' (M UN AREt. ESPE­
CJFlCA 0[ UN•\ OHGMHZAC!OfL ES OECl~. flt,CEH UN DIAGNOSTICO QUE PERMI­
TA OE"íERMINAR LA PERCEf'CION Y VALORIZAC.ION QUE TIENE EL PERSOt/AL DE -­
LAS C[RCUNSTANCIAS QUE RODEAN SU TRADAJO COT[D!ANO. 

CDtlO l.~ N~cro~:ALlZACION DE L~ BANCA (N HEXICO (1982), PROVOCO CAMBIOS 
EN LA ESlAUCTURA, PNOCEOINIENTOS Y PDLITICAS DE LA BANCA EN GENERAL o -

NOS PARECE IMPORTANTE CUESTIONARNOS SJ ESTE HECHO AFECTO LA PERCEPC!DN 
OE LOS NIVELES JERARQUICOS SUPERIORES SOBRE EL CLIMA LABORAL. 

CREEMOS QUE ES I1lTER[Sl>-tiiE M-tALIZf\R: ffJUO EL PERSONAL, INDEPEtlOJENTE­
HENTE OEL NIVEL JERARQUICO AL QUE PCRTCNEZCA, PERCIBE Y VALORA DE IGUAL 
MANERA LAS SITUACIONES O CIRCUNSTANCIAS QUE CONFORHAN EL AMBIENTE IN-­
TERNO nE LA ORGANIZACION? 

DE ENCONTRAR CON EL DIAGNOSTICO, QUE HAY INFLUENCIA NEGATIVA SOBRE LA 
PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL EH LOS NIVELES JERARQUICOS SUPERIORES, -
SE PODRJAN PROPONER ALTERNATIVAS DE ACCION TENDIENTES A MEJORARLO . 
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CAPITULO II. HARCO TEORICO 

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS 

DESDE SUS ORIGENES EL SER HUHANO HA PERTEHECIDD A GRUPOS FORMALES O 
INFORMALES Y DESDE ENTONCES f.XISTIA UN LIDER O ALGUIEN QUIEN TOMABA 
LAS DECISIONES PARA LOGRAR EL DIENESlAR COHUN Y LOS RESULTADOS DEL -
GRUPO. A TRAVES DEL TIEMPO ESTOS GRUPOS HAN EVOLUCIONADO, HACIENOOSE 
CADA VEZ HAS GRANDES Y COMPLEJOS. CON EL AUVENIHIENTO DE LA REYOLU­
CION INDUSTRIAL -PRINCIPIOS DEL SIGLO XIX-, ES CUANDO EL HOMBRE EH­
P!EZA A INTERESARSE POR OIYER50S ASPECTOS RESPECTO AL TRABAJO: COHO 
LOGRAR QUE LA GENTE SEA HAS PRODUCTIVA?, PORQUE ALGUNOS GRUPOS TRA­
BAJAN HAS QUE OTROS?, PORQUE ACTUAN LAS PERSONAS COHO LO HACEN?, ETC 

A PRINCIPIOS DEL SIGLO XIX SE UESARNOLLAN ALGUNOS ESTUDIOS Y FUNDA­
MENTOS TEOR!COS DE LA AOHINISTRACION QUE TRATAN DE DAR RESPUESTA A 
ESAS PREGUNTAS. LOS PRIMEROS ESTUDIOS DESARROLLADOS DIERON LUGAR A 
LA TEORIA CLASICA DE LA ADMINISTRACION EN SUS DOS ORIENTACIONES, QUE 
SI BIEN SON DIFERENTES SE COMPLEMENTAN. 

UNA DE ESTAS ORIENlACIONES ES LA ESCUELA DE AOHINISTRACION C!ENTIFI­
CA, INTEGRADA PRINCIPALMENTE POR lNGENIERDS• TAYLDR, GANTT, GILDRETH 
EMERSUN Y FORO. LOS OBJETIVOS DE ESTA ESCUELA ERAN AUMENTAR LA PRO­
DUCTIVIDAD DE LA EHPRESA MEDIANTE EL AUMENTO DE LA EFICIENCIA EN EL 
NIVEL OPERACIONAL. ELLOS LE DIERON ESPECIAL ENFASIS AL ANALISIS Y 
D!V!SIDN DEL fRARAJD OEL OPERARIO, PREOONINANDO LA ATENCION HACIA EL 
HETODO DE TRABAJO, HACIA LOS HOV!HIENTOS NECESARIOS Y AL TIEMPO PRO­
MEDIO PARA LA EJECUCION DE LA TAREA. 

LA OTRA CORRIENTE ES LA DE LOS ANATOMISTAS Y FISIOLOGISTAS DE LA OR­
GANIZACION, FORMADA POR EJECUTIVOS DE EMPRESA: FAYOL, HOONEY, HILES, 
BULICK Y NIIHE, CUYA PREOCUPACION ERA AUMENTAR LA EFICIENCIA DE LA 
EMPRESA MEDIANTE LA FORMA Y DISPOSICION DE LOS ORGANOS COMPONENTES 
OE LA ORGANIZACION DE SUS INTERRELACIONES ESTRUCTURALES, PREDOMINAN­
DO LA ATENCION POR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, LOS ELEMENTOS DE LA 
AOMINISTRACION, LOS PRINCIPIOS GENERALES AOHINISTRAT!YOS Y LA DEPAR­
TAMENTALIZAC!ON Cll. 

A CONTINUACION PRESENTAREMOS LO MAS RELEVANTE OE ESTAS DOS CORRIEN­
TES: 

FREDERICK W. TAYLOR, INGENIERO HECANICO, EJECUTIVO EN LA INDUSTRIA 
DEL ACERO Y EL METAL PENSAffA QUE EL TRABAJO EN GENERAL Y EL TRABAJO 
ADMINISTRATIVO SE POOIAN ANALIZAR CIENTIFICAHENTE, ES DECIR, UN ANA­
LISIS OBJETIVO DE LOS HECHOS REALIZADOS POR MEDIO DE LA EXPERIMENTA­
CION C!ENTIFICA REVELABA CLARAMENTE LA HANERA COMO SE OEBIA ORGANI­
ZAR EL TRABAJO. 



EN 1900 EMPIEZA A RCVELAR AL PUBLICO SUS TEORIAS SOBRE LA ADHINIS­
TRAC!ON CJENTIFICA Y EN 1903 INICIA EL PRIMER PERIODO DE TAYLOR DEN­
TRO DEL CUAL LLEVA A CABO EL ESTUDIO DE LOS TIEHPOS Y MOVIMIENTOS 
CANALISIS DEL TRAHAJOI, Y VID LA POSIBILIDAD DE OESCDHPONER CAOA TA­
REA EN UNA SERIE ORDENADA DE MOVIHIENTOS SIHPLES CUYA DURAC!ON PODIA 
SER HEDIDA. C2J 

CON ESTE SISTEMA ERA POSIBLE ESPECIALIZAR A LA GENTE EN CADA TAREA, 
y SELECCIONARLA DE TAL MANERA, QUE SE AOM!TIAN SOLO AQUELLAS PERSO­
NAS CAPACES DE EJECUTAR DICHA TAREA EN EL TIEMPO ESTABLECIDO. OE ES­
TA FORMA, SE PODIA ASIGNAR A CADA PERSONA LA TAREA HAS ADECUADA A 
SUS CONO!CIDNES Y APTITUDES FISICAS, DANDOLE OPORTUNIDAD GE REALIZAR 
SU TRABAJO DE UNA MANERA HAS EFICIENTE Y OE RECIBIR• EN COHPENSACION 
UH SUELDO SUPERIOR AL PROMEDIO OE ESA CATEGORIA. 

LOS ASPECTOS FUNOAHEHTALES DE LAS IDEAS DE TAYLOR SON LOS SIGUIENTES 

- CIENCIA EN LUGAR DE EMPIRISMO V DE !HPRDVISACION. 

- SELECCION ADECUADA Y E~TREHAM!ENTO DE LOS TRA9AJAOORES. 

- COORDINAR EL TRABAJO CON EL COHOCIKIENTO. 

- DIVISIOH DEL TRABAJO Y RESPONSABILIDADES. 

TAYLOR CONSIDERABA QUE UN PROBLEMA OE LA AOHINISTRACION COHUH, CON­
SISTIA EN LOGRAR LA INICIATIVA DEL TRABAJADOR, PARA ESTO UTILIZO EL 
RECURSO DEL ESTIMULO QUE SE DA MEDIANTE LAS PROMESAS DE PROHOCIQN, 
SOBRESUELDOS POR PIEZA, ETC. A ESTE SISTEMA LE DIO EL HOMBRE DE AD­
MINISTRACION POR INICIATIVA O POR ESTIHULO. 

HIENTRAS TAVLOR PONIA ENFASIS EN El ANALISIS Y LA ORGANIZACtOH DEL 
TRABAJO EN SI, COMO SOLUCION PARA LOS PROBLEMAS DE EFICIENCIA Y PRO­
DUCT!VIOIO, HENRY GANTT DEDICABA MAYOR ATENCION AL HOMBRE QUE EJECU­
TABA EL TRABAJO Y SE PREOCUPA6A POR EL ASPECTO PSICOLOGICO Y HUHA­
N!STICO, INSISTIENDO EN LA IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUHANO PARA LA 
PRODUCTIVIDAD. 

SU PRIMERA Y HAS NOTABLE CONTRIBUC!ON A LA ORGANIZAC!OH RACIONAL DEL 
TRABAJO, FUE SU SISTEMA DE SALARIOS 'PLAH DE !NCENTIV05 SILAR!ALES', 
QUE PRESENTA LA VENTAJA DE UN SALARIO HIN!HO DIARIO AUMENTADO POR 
UNA GRATIF!CACION O PREMIU, OEPEND!EHDO OE LA PRODUCC!ON ALCANZADA 
( 31. 
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FRANCK BUNCKER GlLBRETH (1868-1924), ACOMPA~O A GANTT EN SU INTERES 
POR EL ASPECTO HUMANO COílO HEOIO DE AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD. FUE 
EL RESPONSABLE DE LA INTRODUCC!ON DEL ESTUDIO DE TIEMPOS Y MOVIMIEN­
TOS y, EN COLABORACION CON SU ESPOSA LILIAN, DESARROLLO UNA SERIE OE 
ESTUDIOS, EN LOS CUALES CONSIDERABAN AL EMPLEADO COMO UN INDIVIDUO 
CUYA PRODUCTIVIDAD DEPENDE HAS OE SU ACTITUD, DE LAS OPORTUNIDADES Y 
DEL AHBIENTE FISICD, QUE DEL USO DE HETODOS Y EQUIPO (4). 

BUNCKER TAHBIEN REALIZO ESTUDIOS SOBRE LOS EFECTOS OE LA FATIGA SO­
BRE LA PRODUCCIOH. 

TAL VEZ EL HAS CONOCIDO OE LOS PRECURSORES OE LA MODERNA AOHINISTRA­
C!ON ES HENRY FORO, QUIEN FUE UNO DE LOS PRIMEROS HOMBRES DE EMPRESA 
EN UTILIZAR INCENTIVOS NO SALARIALES PARA SUS EMPLEADOS, TALES COMO, 
RECONOCIMIENTO OEL TRABAJO, OPORTUNIDAD DE ASCENDER A PUESTOS MAYO­
RES Y A TRAVES DE LA CAPAC!TACION UN DESARROLLO PROFESIONAL V PERSO­
NAL. 

ACERCA OE LA LDNRIENTE DE LOS ANATOMISTAS Y FISIOLOGISTAS DE LA OR­
GANlZACION, SU MAYOR EXPONENTE HEHNY FAYOL C!B41-1925J, CONCEPTUALI­
ZD EL PRIMER PROCESO ADH!NlSTRATIVO EN 1908, QUE CONTIENE LAS SI­
GUIENTES FASES• 

- PLANEAC!ON 

- ORGAN!ZACION 

- DlRECCIOH 

- COOROINACION 

- CONTROL 

MARCANDO COMO !HPORTANTE, EN LA ULTIMA ETAPA, VERIFICAR QUE TOOO -
OCURRA DE ACUERDO CON LAS REGLAS ESTABLECIDAS V LAS ORDENES IMPAR­
TIDAS. 

DENTRO DE LOS PRINCIPIOS GENERALES DE LA AOMINISTRACION QUE PROPONE 
FAVOL, SE ENCUENTRA EL DE LA REMUNERACIOH DEL PERSONAL, EN DONDE 
HARCA LA IHPORTANCIA DE1 

- ASEGURAR UNA REHUNERACION JUSTA. 

- RECOMPENSAR EL ttAYOR ESFUERZO EN LA LABOR. 

- NO EFECTUAR UN PAGO EXCESIVO, VENDO MAS ALLA DE LOS LIMITES 
RACIONALES. 
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TAHBIEH ESTADLECE QUE, PARA DESPERTAR El INTERES DEL TRAilAJADOR POR 
LA MARCHA UHIFORHE DE LA EHPRESA, ES CONVENIENTE A\ADIR UN INCREMEN­
TO EN FORnA DE BOND A LA REHUNERACIDN POR TIEMPO, POR TA~EA O POR 
DESTAJO, VA SEA POR TRABAJO DIFICIL, POR EVITAR INTERRUPCIONES EN 
LAS MAQUINAS, POR PROOUCCIQN, LIMPIEZA, ETC. 

DE MODO GENERAL PODEMOS DECIR QUE LA FINALIDAD DEL ENFOQUE DE LA 
TEORIA ~LASICA PODRIA RESUMIRSE EN 3 OBJETIVOS PRINCIPALES: 

Al DESARROLLAR uriA CIENCIA DE LA AD!l!NISTRACION QUE AYU­
DE A DETERMINAR LOS HETOOOS HAS ADECUADOS PARA LLEVAR 
A CABO UNA TAREA CINCLUVENOO HERRAMIENTAS, TIEMPOS V 
HOVIHIENTOSl EN UNA EMPRESA. 

Bl SELECCIONAR A LOS EMPLEADOS DE ACUERDO A SUS HABILI­
DADES. 

Cl V ORIENTAR SU DESARROLLO DE TAL MANERA QUE SU CONTRI­
BUCION SEA CADA VEZ MAYOR EN EL TIPO DE TRABAJO QUE 
OESEMPE\AN. 

DURANTE LA PRIMERA DECADA DE ESTE SIGLO SURGE LA LLAMADA PSICOLOGIA 
DEL TRABAJO, QUE EN SUS COMIENZOS, PASA POR DOS ETAPAS HUY DIFEREN­
TES. 

MUSTERBERG Cl9Ill ES CONSIDERADO El AUTOR REPRESENTATIVO DE LA PRI­
MERA DE ELLAS, LA CUAL DOMINA EL ASPECTO PRODUCTIVO, CUYO OBJETIVO 
ERA LA SELECCION DE PERSONAL DE LOS INDIVIDUOS DE MANERA CIENTIFICA 
V DE METODOS DE TRABAJO QUE MEJOR SE ADAPTARAN A UNA BUENA PRODUC­
C!ON. (5) 

LA SEGUNDA ETAPA SE CARACTERIZA POR EL AUMENTO PAULATINO DE LA ATEN­
CIDN A LOS ASPECTOS PERSONAL Y SOCIAL DEL TRABAJO. LOS TEMAS PREDO­
MINANTES EN ESTA ETAPA INCLUYEN El ESTUDIO DEL~ 'RSONALIOAD DEL 
TRABAJADOR V EL JEFE, DE Ú HOTIVAC!ON Y DE LOS rnCENTIVOS DEL TRA­
BAJO Y DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES V SOCIALES DENTRO DE LA EM­
PRESA. (6) 

EN GENERAL LA PSICOLOGIA DEL TRADAJO SE INTERESA ESCCNCIALMENTE POR 
TRES ASUNTOS BASICOS: 

A) EL ANALISIS DEL TRABAJO. 
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Ol LA ADAPTACIOH DEL TRABAJADOR AL TRABAJO. 

CJ LA ADAPTACION DEL TRABAJO AL TRABAJADOR. 

TAHBIEN PROPONE ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN EL TRABAJO, 
CONSIDERANDO COMO INSEPARABLES Y COHPLEHEHTAR!OS LOS ASPECTOS PRO­
DUCTIVO Y PERSONAL. 

EL ENFOQUE HUHANISTICO DE LA ADHINISTRACIOH, A PARTIR DE LA OECAOA 
DE 1940, ENCONTRO GRAN ACEPTACION EN LOS ESTADOS ÜHIOOS Y SU DIVUL­
GAC!ON A OTROS PAISES OCURRID HUCHO TIEMPO DESPUES DEL FINAL DE LA 
SEGUNDA GUERRA MUNDIAL (71. 

COMO REPRESENTANTE DE LA ETAPA DE TRANSICION A LA ADHIHISTRACION HU­
HANISTICA, DESTACA HARY PARKET FOLLET, <19201 QUIEN HO OBSTANTE A­
DOPTAR LA TRAOICION CLASICA, PRINCIPALMENTE EN LO REFERENTE A LA OE­
FIHIC!ON DE PRINCIPIOS GENERALES DE ADHINISTRACION, SE ANTICIPO A LA 
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SE DESTACO DE LOS OEHAS CLASICOS 
POR SU ENFOQUE PSICOLOGICO DE LA ADHINISTRACION. DENTRO DE SUS APOR­
TACIONES, ENCONTRAMOS QUE SU FILOSOFIA DE LA ORGANIZACION, LA RESU­
HIA EN DOS ASPECTOS BASICOS: 

Al !NTERPRETACION DE AUTORIDAD AL CONTRARIO DE SUPERAU­
TORIDAD. 

BI CONTROL SOBRE LOS HECHOS, HAS QUE SOBRE LAS PERSONAS. 

PARA FOLLET, LA AOMIN!STRACION NECESITA COMPRENDER A LAS PERSONAS, A 
LOS GRUPOS HUMANOS Y A LA COMUNIDAD DONDE ESTA SITUADA LA EMPRESA. 
ASIMISMO, PARA ELLA, HASTA ENTONCES NO SE HAB!A HECHO NINGUN ESFUER­
ZO PARA APLICAR LA PS!COLOGIA DENTRO DE LA ADHINISTRACIDN HUMANA Y 
MEJORAR SU OESEMPE~O, HEOIAHTE TECNICAS QUE TOMARAN EH CUENTA El 
ELEMENTO HUMANO (BI. 

LAS IDEAS DE LA FILOSOFIA PRAGHATICA DE JDHN OEWEY Y DE LA PSICOLO­
GIA DINAHICA DE KURT LEWIN, FUERON CAPITALES PARA El HUMANISMO EH LA 
ADHINISTRACION, SIENDO CONSIDERADO ELTON HAYO COMO El FUNDADOR DE 
DICHA ESCUELA. 

ELTOH HAYO, EN I927, INICIO ESTUDIOS EN LA FABRICA DE WESTERN ELEC­
TRIC COMPAHY, SITUADA EN CHICAGO EN El BARRIO DE HAWTHDRNE, CUYA FI­
NALIDAD ERA DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA INTENSIDAD DE LA lLUHI­
NACIOH Y LA EFICIENCIA DE LOS OPERARIOS, HEDIDA A TRAVES DE LA PRO­
DUCCION. TAHBIEN SE ESTUDIO LA FATIGA, LOS ACCIDENTES DE TRABAJO, LA 
ROTACION DE PERSONAL Y El EFECTO DE LAS CONDICIONES FISICAS DEL TRA-
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BAJO, SOBRE LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS Y SE VERIFICO QUE LOS 
RESULTADOS DE LA EXPERIENCIA ERAN ALTERADOS POR VARIABLES DE NATURA­
LEZA PSICOLOG!CA. INTENTARON ELIMINAR, O AL HENOS NEUTRALIZAR, EL 
FAClOR PSICOLOGICO, POR AQUEL ENTONCES EXTRA~O E IMPERTINENTE, RAZON 
POR LA CUAL LA EXPERIENCIA SE PROLONGO HASTA 1932 191. 

LA EXPERIENCIA HAWTHORNE PERHITIO EL DISESO DE LOS PRINCIPIOS BASl­
COS DE LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS, CONSTITUIDA CASI DE IN­
MEDIATO POR LOS PRINCIPALES INVESTIGADORES DE DICHO EXPERIMENTO. 

HAVO Y SUS SEGUIDORES CONSIDERARON QUE LA MOTIVACIOH ECONOM!CA ERA 
SECUNDARIA EN LA OETERHINACION DEL RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR. PARA 
LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS, LOS TRABAJADORES SON MOTIVADOS 
PRINCIPALMENTE POR LA NECESIDAD DE RECONOC!HIENTO, APROBACION SOCIAL 
V OE LA PARTIC!PACION DE LAS ACTIVIDADES DE LOS GRUPOS SOCIALES CON 
LOS CUALES CONVIVEN. LAS RECOMPENSAS Y SANCIONES NO ECONOHICAS IN­
FLUYEN SIGNIFICATIVAMENTE EN SU COMPORTAMIENTO V LIMITAN EN GRAN 
PARTE EL RESULTADO DE LOS PLANES DE INCENTIVO ECONOMICO (10). 

INDUDABLEMENTE, LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS TRAJO UNA NUEVA 
VISION DE LA ADMINISTRACION, PERO AL FINAL DE LA OECADA DE 1950 EN­
TRO EN DECADENCIA, PASANDO A SER DURAMENTE CRITICADA, FUNDAMENTAL­
MENTE EN LOS SIGUIENTES PUNTOS1 

Al INADECUADA VISUALIZACION DE LOS PROBLEMAS DE LAS RELACIONES IN­
DUSTRIALES. YA QUE OABA UNA INTERPRETACION INADECUADA Y DISTOR­
Sl ONADA A LOS F~OBLEMAS DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES, TANTO DE 
LA COMPRENSION DEL PROBLEMA DEL CONFLICTO Y DE LOS INTERESES CON­
FLICTIVOS DE LOS EMPLEADOS Y DE LA ORGANIZACION, COMO DE LA PRO­
PIA LOCALIZACION DE LAS CAUSAS E IMPLICACIONES DEL CONFLICTO. 

Bl LIHITACIOH DEL CAHPO EXPERIMENTAL. LOS AUTORES DEL GRUPO DE ELTON 
HAYO, SE LIMITARON AL MISMO AMBIENTE RESTRINGIDO DE INVEST!GACION 
DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA: 'LA FABRICA'. DEJARON DE INVES­
TIGAR OTRO TIPO DE ORGANIZACIONES, COMO BANCOS, HOSPITALES, UNI­
VERSIDADES, ETC., LO CUAL REDUCE ENORMEMENTE L. APLICACIDN DE SUS 
TEDRIAS Y CONCLUSIONES. 

Cl PARCIALIDAD DE LAS CONCLUSIONES. LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HU­
MANAS ADOLECIO DE EXCESO DE VARIABLES, PERO DE TODAS ELLAS DESTA­
CO UU!CAMENTE LOS FACTORES HUMANOS. 

Dl F.NFASIS EN LOS GRUPOS INFORMALES. LA TEORIA OE LAS RELACIONES HU­
MANAS, PRINCIPALMENTE HAVO, SUPERVALDRIZAN LA COHES!ON GRUPAL CO­
MO CONDICION DE ELEVACION DE LA PRODUCTIVIDAD. SIN EMBARGO, OTRAS 
INVESTIGACIONES HAN REVELADO QUE LA COHESION DEL GRUPO NO VA NE-
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CESARIAHENTE RELACIONADA CON EL AUMENTO DE LA PRODUCTJVlDAO, PU­
DIENDO SER EN ALGUNOS CASOS OISFUNCIONAL, SOBRE TODO SI AGLUTINA 
EL GRUPO EN CONTRA DE LA UIRECCION. 

El ENFOQUE HANIPULATIVO DE LAS RELACIONES HUl!ANAS. ESTA TEORIA HA 
SIDO CRITICADA POR EL HECHO DE DESARROLLAR UNA SUTIL ESTRATEGIA 
PARA ENGA~AR A LOS OPERARIOS HACIENODLES TRABAJAR NAS Y EXIGIR 
HENOS SALARIO. 

LA OPOSICION SURGIDA ENTRE LA TEORIA TRADICIONAL Y LA TEORIA DE LAS 
RELACIONES HUMANAS, HIZO NECESARIA UNA OPOSICION MAS AMPLIA Y NIS 
COMPRENSIVA, QUE INCLUYERA LOS ASPECTOS QUE, CONSIDERADOS POR UNA 
TEORIA, ERAN OMITIDOS POR LA OTRA Y VICEVERSA. LA TEORIA ESTRUCTURA­
LISTA, PRETENDE SER UNA SINTESIS OE LA TEORIA CLASICA Y DE LAS RELA­
CIONES HUMANAS, INSPIRADA EN EL ENFOQUE DE HAX WEBER Y, HASTA CIERTO 
PUNJO, EN LOS TRABAJOS OE KARL MARX. 1111 

EL ESTRUCTURALiSMO ES UN METODO ANALITICO Y COMPARATIVO, QUE ESTU­
DIA LOS ELEMENTOS O FENOMENOS EN RELACION CON UNA TOTALIOAO, RESAL­
TANDO SU VALOR DE POSICION. 

MAX WEBER ESTUDIO LAS ORGANIZACIONES, PREOCUPANOOSE FUNDAMENTALMENTE 
POR SU RACIONALIDAD, O SEA, POR LA RELACION OINAMICA ENTRE LOS ME­
DIOS Y LOS RECURSOS UTILIZADOS Y LOS OBJETIVOS ALCANZADOS POR DICHAS 
ORGANIZACIONES. 

LA ORGANIZACION POR EXCELENCIA PARA WEBER, ES LA BUROCRACIA QUE, EN 
Tf.RH!NOS GENERALES, ES LA INSTITUCION SOCIAL QUE COORDINA LAS ACTI­
VIDADES DE CASI TODAS LAS ORGANIZACIONES HUMANAS COMO LAS INDUSTRIAS 
DE SERVICIOS, EDUCACIONALES, GUBERNAMENTALES, MILITARES, ETC. 

BAS!CAMENTE, LA BUROCRACIA FUE UNA INVENCION SOCIAL, PERFECCIONADA 
DURANTE LA REVOLUCION INDUSTRIAL, ~ON EL FIN OE ORGANIZAR Y DIRIGIR 
LAS ACTIVIDADES OE LA EMPRESA EN ORDEN A LA MAYOR EFICIENCIA POSIBLE 
QUE NACIO POR LOS VALORES Y EXIGENCIAS DE LA ERA VICTORIANA, COMO 
CONSECUENCIA OE LA NECESIDAD QUE EXPERIMENTARON LAS ORGANIZACIONES 
DE UN MAYOR ORDEN Y EXACTITUD, Y DE LAS RF!VINOICAC!ONES UE LOS TRA­
BAJADORES POR UN TRATAHIENfO IMPARCIAL. 

EL MODELO BUROCRATICO SURG!O COMO UNA REACCION CONTRA LA CRUELDAD Y 
LOS JUICIOS CAPRICHOSOS Y SUBJETIVOS, TlPlCOS OE LAS PRACTICAS AOHI­
NlSTRATlVAS DESARROLLADAS At INICIO OE LA REVOLUCION INDUSTRIAL. ES 
UN MODELO OE ORGAN!ZACIDN APTO PARA REALIZAR RACIONALMENTE EL TRABA­
JO, A TRAVES DE UNA MINUCIOSA DIVISION DE LAS TAREAS, BASADA EN LA 
ESPECIALIZACION FUNCIONAL QUE ESTABLECE UNA JERARQUIA BIEN OELIHITA­
DA, OPERANDO SEGUN UN CONJUNTO OE NORMAS Y REGLAMENTOS QUE DEFINEN 
LOS DERECHOS Y LOS DEBERES DE SUS PARTICIPANTES. 
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LAS CARACTERIST!CAS DE LA DU~OCRACIA SEGUN WEBER SON: 

Al LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION CONSOLIDADA POR NOR­
MAS ESCRITAS. LAS REGLAS, DECISIONES Y ACTOS ADMINIS­
TRATIVOS, SON FORMULADOS V REGISTRADOS POR ESCRITO PA­
RA QUE SE ASEGURE UNA INTERPRETACION SISTEHATICA. 

B> LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZAC!ON QUE SE BASA EN UNA 
DIV!SION SISTEHATICA DEL TRABAJO, DEL DERECHO Y DEL 
PODER, ESTABLECIENDO LAS ATRIBUCIONES DE CADA UNO, LAS 
MEDIDAS DE OBLIGATOREIDAD V CONDICIONES NECESARIAS. 
LAS ACTIVIDADES SON DISTRIBUIDAS EN BASE A LOS OBJETI­
VOS QUE DEBEN SER ALCANZADOS. ESTA DISTRIBUCIDN SE HA­
CE IMPERSONALMENTE, O SEA, EN TERNINOS DE CARGAS Y 
FUNCIONES V NO DE PERSONAS, DE AH[ EL 'CARACTER IMPER­
SONAL' DE LA BUROCRACIA. 

Cl LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION QUE ESTABLECE LOS 
CARGOS SEGUN FL PRINCIPIO JERARQUICO. CADA CARGO INFE­
RIOR ESTA BAJO CONTROL Y SUPERVISION OE UN CARGO SUPE­
RIOR, NINGUN CARGO QUEDA SIN CONTROL. 

Ol LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION QUE FIJA REGLAS Y 
NORMAS TECNICAS PARA EL OESEMPE~O DE CADA CARGO. 

El LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION, EN LA CUAL LA SE­
LECCION DE LAS PERSONAS SE BASA EN EL MERITO Y EN LA 
CLASIFICACION Y NO EN PREFERENCIAS PERSONALES. 

LA IDEA DE LA INTEGRACION DE LOS ELEMENTOS EN UNA TOTALIDAD COMO 1,0 
PREGrNA EL ESTRUCTURALISMO, ES LA HISHA IDEA BASICA QUE SUSTENTA LA 
TEORIA DE TODAS LAS ORGANIZACIONES V DE LA CONSECUENTE NECESIDAD DE 
INTEGRACION. EN RESUMEN, EL ESTRUCTURAL!SMO REPRESENTA UNA N!TIOA 
TRAYECTORIA EN DIRECCION AL ENFOQUE SISTEMATICO. 

PESE A LA PROFUNDA INFLUENCIA DE LAS CIENCIAS ur1 ~OMPORTAMIENTO SO­
BRE LA TEORIA ADMINISTRATIVA, LOS PUNTOS DE V!Sl• OE LOS AUTORES 
CLASICOS NUNCA DEJARON DE SUBSISTIR. NO OBSTANTE LA CRITICA FSTRUC­
TURALISTA Y BEHAVDRISlA A LOS POSTULADOS CLASICOS Y AL NUEVO ENFOQUE 
DE LA ORGANIZAC!ON COMO UN SISTEMA ABIERTO, SE COHPRUFBA OUE LOS 
PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS, LA OEPARTAMENTALIZACION, LA RACIONALIZA­
CION DEL TRABAJO, LA ESTRUCTURALIZACION LINEAL O FUNCIONAL, EN FIN, 
LA ESCUELA CLAS!CA NUNCA HA SIDO SUBSTITUIDA POR OTRA. 112J 

TODAS LAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS SE APOYARON EN LA TEOR!A CLASICA, 
SEA COMO PUNTO DE PARTIDA O BIEN COMO CRITICA, PARA INTENTAR UNA PO­
SICIDN DIFERENTE. 
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El El'ffOQUE HEOCLASICO NO ES MAS 1.WF L/\ Rt:Of.N ION DE !.,~ Tf.DRI/\ CLASI­
C/\ DEIJIDt,t~[¡!TE ACTtJ,\LJZ,iOA Y !10A1··ft,üA A Ll1 N EV,, DHIENSION DE LOS 
PROBLEHAS ADMINISTRATIVOS ACTUALES Y Al. TAt1A O DE LAS ORGAtf JZACIONES 
CONTEMPORANEAS.Cl3l 

CON LA TEORIA NEOCLASICA, LA TF.OR!A ADMINISTRATIVA FUE FIJANDO PRO­
GRESIVAMENTE SU ATENCION EN LOS OBJETIVOS O FINALIDADES DE LA ORGA­
NIZACION. EL ENFOQUE BASADO EN EL 'PROCESO' Y LA PREOCUPACION MAYOR 
POR LAS ACTIVIDADES, PASO A SER SUBSTITUIDO POR UN ENFOQUE ACERCA DE 
LOS RESULTADOS Y OBJETIVOS ALCANZADOS. 

EL TRABAJO PASO DE UN FIN EN SI MISMO, A UN MEDID DE OBTENER RESUL­
TADOS, DANDO CDHD CONSECUENCIA LA CORRIENTE DE AOHINISTRACION POR 
OBJETIVOS, DE LA CUAL ES CONSIDERADO CDHD SU CREADOR PETER F. DRUC­
KER. EXISTEN VARIOS SISTEMAS DE ADnIN!STRACION POR OBJETIVOS, LOS E­
ELEMENTDS QUE TIENEN TODOS EN CDMUN SON: 

I. ESTABLECIMIENTO CONJUNTO DE OBJETIVOS ENTRE EL RES­
PONSABLE DEL PUESTO Y SU SUP~RIOR INMEDIATO. 

2. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PARA CADA POS!CION. 

3. INTERRELACION DE OBJETIVOS. 

4. ESTABl.ECIHIENTO DEL SISTEMA DE REVISION Y RECICLAJE. 

S. ENFASIS EH LA MEDIC!ON Y EL CONTROL. 

6. P.ARTICIPACION ACTUANTE DE LA JEFATURA. 

7. APOYO INTENSO DEL STAFF DURANTE LOS PRIMEROS PERIODOS 

A PARTIR DE LA DECADA DE LOS so•s SE DESARROLLA. INICIALMENTE EN LOS 
ESTADOS UNIDOS, UN NUEVO CONCEPTO DE ADMIN!STRACION, BASADO EN EL 
COMPORTAMIENTO HUMANO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES. 

LA TEOR!A DE LA CONDUCTA O DEL COMPORTAMIENTO DE LA ADMIN!STRACION 
CTEORIA BEHAVIDRISTAJ, VINO A SIGNIFICAR UNA NUEVA DIRECCION Y UN 
NUEVO ENFOQUE DENTRO DE LA TEORIA AOMINISTRATIVAo EL ESTUDIO DE LAS 
CIENCIAS DEL CDHPORTAHIEHTO Y EL ABANDONO DE LAS POSICIONES NORMATI­
VAS Y PRESCRIPTIVAS DE LAS TEORIAS ANTERIORES Cl4l. 

LA TEORIA BEHAVIORISTA DE LA ADMINISTRACIDN NO DEBE SER CONFUNDIDA 
CON LA ESCUELA BEHAVIORISTA QUE SE DESARROLLO EN LA PSICOLOGIA A 
PARTIR DE LOS TRABAJOS DE WATSON; SE TRATA AQUI, HAS DEL COMPORTA­
MIENTO ORGANIZACIONAL, QUE DEL COMPORTAMIENTO HUMANO PROPIAMENTE DI­
CHO, AUNQUE ESTE NO SE HAYA CEJADO DE LADO. UNO DE LOS TEMAS FUNDA­
MENTALES DE LA TEORIA BEHAVIORISTA DE LA ADHINISTRACION, FUE LA MO­
TIVACIDN HUMANA EN DONDE SURGIERON UNA SERIE DE NUEVAS PROPUESTAS • 
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2.2 HOTIV,\CION 

PARA COMPRENDER EL COMPORTAMIENTO HUMANO EH LA ORGAN!ZACIOH ES HECE­
SAR IO HACER REFERENCIA AL 'TRABAJO', ESTE PUEDE CONSIDERARSE COHO 
UNA TAREA, UN DEBER, UN LOGRO FISICO, MENTAL O AMBOS Y PUEDE SER RU­
TINARIO REPETITIVO O CREATIVO; SE POORIA DECIR QUE PUEDE SER INGRATO 
O ALGO QUE DA SATISFACCION. 

EH SI EL TRABAJO PUEDE TENER S!GHIFICAODS DISTINTOS, PERO EL HAS IM­
PORTANTE ES EL SIGNIFICADO INTR!NSECO QUE TIENE PARA EL TRABAJADOR 
INDIVIDUAL V PARA EL GRUPO. 

EL TRABAJO rIENE lJH ASPECTO ECONOHICO V OTRO HECANICQ, PERO TAMBIEN 
TIENE UNA LADO PSICOLOGICO; POR TANTO, NO SE PUEDE CONSIDERAR INDE­
PENDIENTE DE LA PERSONA QUE LO REALIZA. ES NECESARIO TOMAR EN CUENTA 
LOS MOTIVOS V EXPERIENCIAS PERSONALES, LAS INTER~ELACIOHES CON LA 
FAHIL!A, CON LA ORGAHIZ~CION V CON LA COMUNIDAD. 

UNO DE LOS PRINCIPALES ERRORES DE LA INDUSTRIA HA SIDO HACER CASO 
OMISO DE LA CARACTERISTICA HUHANO-PSICOLOGICA DEL TRABAJO. 

COMO VIMOS, DESDE LOS TIEMPOS DE TAYLOR SE OECIA QUE LA GENTE TRABA­
JA SOLO POR GANAR DINERO. ESTO NO PUEDE SER TAN SIMPLE, OAOO QUE LA 
GENTE SE INTEGRA A UNA ORGAN!ZACIOH POR HUC~AS RAZONES Y MOTIVOS Y 
ES NECESARIO CONOCER CADA UNO DE ELLOS PARA PODER ENTENDER SU CON­
DUCTA. 

EL HOMBRE AL PERTENECER A UNA ORGANIZACION TRATA DE CUBRIR CIERTAS 
NECESIDADES, Y PERHANECERA EH LA ORGANIZACION EN LA HEDIDA EN QUE 
SIENTA QUE PODRA ALCANZAR ALGUNOS OBJETIVOS O METAS MEDIANTE LOS 
CUALES CUDRIRA DICHAS NECESIDADES. 

AS!, EL PAPEL OE LA ORGAH!ZACION ES PROPORCIONAR LAS CONDICIONES NE­
CESARIAS AL PERSONAL PARA LA SATISFACCION DE SUS NECESIDADES. 

LA INFLUENCIA DE LAS NECESIDADES EN EL COHPORTAH!EHTO ES UN ASPECTO 
HUY COMPLEJO, YA QUE UHA CONDUCTA DETERMINADA PUEDE SER OCAS-lONADA 
NO POR UNA SOL~ NECESIDAD, SINO POR VARIAS O POR TODAS LAS NECESIDA­
DES BASICAS DE LA PERSONA. 

DE TODAS LAS HECESIDAOES, AQUELLAS QUE SE ENCUENTRAN EN ESTADO DE 
INSATISrACC!OH EN UN MOMENTO DADO SON LAS QUE PROVOCARAN CIERTA CON­
DUCTA Y AL SATISFACER LA NECESIDAD, ESTA PERDERA SU RDL ESTIMULANTE . 
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PFh·o, SE\t1tf. A. 11;.~~trrn (19(,~) QL'[ EL HLIMMHE Ct1Sl NUNC."' t.OGRA UNA 
COMPLETA SIT!SFACCIDN, SINO QUE LAS NECESIDADES SE ENCUENTRAN PAR­
CIALMENTE SATISFECHAS Y PARCIALMENTE INSATISFECHAS. 

''EL HOMBRE ES UN ANIMAL DfSEDSO Y RARAMENTE ALCAHZA UN ESTADO DE 
COMPLETA SATISFACC!ON EXCEPTO POR UN CIERTO PERIODO DE TIEMPO. UNA 
VEZ QUE UN DESEO SE HA SATISFECHO OTRO SE PRESENTA A TONAR SU LUGAR 
CUANDO ESTE ES SATISFECHO AUN OTRO HAS VIENE HACIA EL PRIMER PLANO. 
ES UNA CARICTERIST!CA DEL SER HUMANO DURANTE TODA SU VIDA EL ESTAR 
PRACTICAMENTE SIEMPRE DESEANDO Al.GO" (] 51. 

AL HABLAR DEL PAPEL DE LAS NECESIDADES EH LA llOT JVACIOI/, SE DICE QUE 
CUBRIR CIERTA NECESlDAD ES LO QUE MOTIVA AL HOMBRE A REALIZAR UNA 
ACCION. AUNQUE LAS NECESIDADES so" BASICAS, EN LA MOT!VAC!ON NO SON 
LAS UN!CAS QUE HUEVEN LA CONDUCTA. INTERVIENEN OTRAS VARIABLES INTE­
RRELAC!ONAOAS ENTRE sr. COMO SON LOS VALORES y LAS ACTITUDES. 

LOS VALORES ESTAN ASOCIADOS A AQUELLOS ELEMENTOS TANGIBLES O NO, QUE 
PARA EL HOMBRE SON IMPORTANTES PARA CUBRlR UNA NECESIDAD Y QUE IM­
PULSAN SUS ACClONES EN UNA CIERTA D!RECC!ON. 

LAS ACTITUDES POR OTRA PARTE, SON UNA O!SPOSlC!ON DE LA PERSONA A 
REACCIONAR DE ClERTA MANERA ANTE ALGUNOS ESTlHULOS S!GN!F!CAT!VOS 
QUE PROVIENEN DEL HEDIO, 

''LAS ACTlTUDES QUE EL INDIVIDUO MANTIENE HACIA EL SALARIO, LA LABOR 
QUE REALIZA, LA ADHlNISTRACION, EL JEFE INMEDIATO Y HACIA OTROS AS­
PECTOS DE LA SITUAClON LABORAL, SON ELEMENTOS DE SUMA IMPORTANCIA EN 
LA DETF.RHlNAC!ON DE COMO SE SlENTE, PlENSA Y TIENDE A REACCIONA~ AN­
TE SU TRABAJO" C!Gl, 

EL ESTUDlD DE LA HOTIVAC!ON REQUIERE DE UN ANALISlS DEL PAPEL DE LAS 
CARACTER!STICAS DE LAS NECESlDADES Y SUS RELACIONES CON OTRAS VARIA­
BLES HOTIVAClONALES DE LA PERSONALlDAO. 

LA HOTlVACJON ES ''UN PROCESO PSlCOLOGICO QUE OCURRE EN EL INDIVIDUO 
Y QUE TIENE QUE VER CON LAS FUERZAS CTANTO lNTERNAS COMO EXTERNAS>, 
QUE MANTIENEN Y ALTERAN LA O!RECCJON, CALlOAD E INTENSIDAD DE LA 
CONDUCTA ''· Cl7J 

UNA DE LAS TEORIAS HAS RELEVANTES ACERCA DE LA HOT!VACION ES LA DE­
SARROLLADA POR A. HASLOW Cl943J, EL CLASIFICA LAS NECESlDADES DEL 
HOMBRE EN 5 CATEGOR I AS: ' 

- NECESIDADES FIS!OLDGICAS: A ESTAS NECESIDADES PODRIAHDS LLAMARLAS 
PRlMARIAS YA QUE SON PROPIAS DE LA NATURALEZA BIOLOGICA DEL HOMBRE Y 
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SON TALfS COMO EL OXIGENO, LA AL!HEHTACION, EL AGUA, EL DESCANSO, LA 
REPROOUCC!QN, LAS ELIMINACIONES, ETC. 

RELACIONANDO ESTAS NECESIDADES CON EL TRABAJO, ESTE POORIA SATISFA­
CERLAS PROPORCIONANDO UN SALARIO HIHIHO NECESARIO PARA ADQUIRIR ALl­
HENTACION y OTRAS CUESTIONES SIMILARES, UN REGIMEH OE TRABAJO Y DES­
CANSOS APROPIADOS, AIRE PURO Y UN LUGAR FISICO ADECUADO PARA TRABA­
JAR. 

- NECESIDADES DE SEGURIDAD: ES UNA NECESIDAD DE PROTECCION CONTRA EL 
PELIGRO, LAS ENFERMEDADES, LAS AMENAZAS. ES UN DESEO OE MANTENER 
CIERTA ESTABILIDAD Y OR!ENTAC!OH DENTRO DEL MEDIO AMBIENTE, AS! COMO 
UNA GARANTIA OE QUE LAS NECESIDADES F!SIOLOGICAS EN UN FUTURO ESTI­
RAN CUBIERTAS. 

RELACIOHANOOLAS CON EL AMBIENTE OE TRABAJO, EL EMPLEADO NECESITA SA­
BER QUE ES LO QUE TIENE QUE HACER, CON QUIEN V CUANDO, CON UNA ESTA­
BLE Y ADECUADA ORGANIZAC!ON DEL TRABAJO, AS! COMO CIERTA CONFIANZA 
EN QUE SU ORGANIZACION TIENE LA FUERZA SUFICIENTE COMO PARA SUBSIS­
TIR EN EL MERCADO. 

- NECESIDADES DE AMOR Y PERTENENCIA: LLAMADAS TAMBIEN DE AF!LIACION. 
REFLEJAN EL DESEO DE ASOCIARSE CON LOS OEMAS, DE MANTENER RELACIONES 
AMISTOSAS Y DE SENTIRSE PARTE DEL GRUPO O DE LA ORGANIZACION, SURGEN 
SENTIMIENTOS DE LEALTAD Y LOS OBJETIVOS OE LA EMPRESA PUEDEN LLEGAR 
A SER LOS DEL TRABAJADOR. 

EN RELACION CON EL TRABAJO, ESTAS NECESIDADES SERAN CUBIERTAS SI 
EXISTE UN ESPIR!TU DE EQUIPO Y COMPA~ERISHO EHTRE LOS GRUPOS OE TRA­
BAJO, ClERTO TIPO DE ACTIVIDADES SOCIALES COHO: EXCURSIONES, ACTIVI­
DADES DEPORTIVAS, COMPETENCIAS, CLUBES DEPORTIVOS, ACTIVIDADES RE­
CREATIVAS Y CULTURALES, ETC. 

OTROS ASPECTOS QUE INFLUYEN EN LA SATISFACC!ON DE ESTAS NECESIDADES 
SON UH SALARIO EQUITATIVO CON EL DE LOS DEHAS, El •ECIBIR INCENTIVOS 
POR UH BUEN DESEMPE~O, YA SEAN MONETARIOS O EDUCh.IVOS CBECAS, CAPA­
CITACIOH, Ere>. 

- NECESIDADES DE ESTIMACION OEL YO: SE DERIVAN DEL DESEO DE LA PER­
SONA DE ALCANZAR Y MANTENER UNA VALORAC!ON POSITIVA DE SI MISMA. EL 
HOMBRE DESEA SER RECONOCIDO COMO UNA PERSONA CAPAZ, Y POSEER CIERTO 
STATUS SOCIAL Y RESPETO POR PARTE DE LOS DEHAS. ESTAS NECESIDADES 
ESTAN EH ESTRECHA RELACIOH CON LAS OE AFILIACION. 

.20 



EN SU VIOA DIARIA, El SER 
LIZA DENTRO O FUERA DEL 
MIENTO DE COHFIAHZA V UNA 
EL FRACASO, ESTE OCASIONA 
HINUSVALIA Y EN OCASIONES 

HUMANO TRATA DE TENER EXIJO EH LO QUE REA­
TRABAJO, FSTE EXIJO, DESARROLLA UN SENTl­
!HAGEN POS!TIVA, SI SUCEUC LO CONTRARIO, 
SENTIMIENTOS DE FRUSTRACIDN, DESALIENTO, 
HASTA EL DESEO DE MORIR. 

ESPECIFICAHENTE DENTRO DEL AMBlTO LABORAL, ESTAS NECESIDADES SE ASO­
CIAN CON ELEMENTOS COHO EL GRADO DE RESPONSABILIDAO Y STATUS DE LAS 
LABORES DESARROLLADAS, INCENTIVOS MATERIALES POR UN BUEN DESEHPESO, 
PROMOCIONES HACIA PUESTOS DE HAYOR NIVEL JERARQUJCO Y QUE LA PERSONA 
ESTE REALIZANDO UNA TAREA ACORDE A SUS CONOCIMIENTOS V HABILIDADES. 

- HECESlDAOES DE REAL!ZACION: LLAHAOAS TAHBIEH NECESIDADES DE 'CRE­
CIMIEHTO', ESTAS NECESIDADES HUEVEN AL HOMBRE A SABER CADA DIA HAS, 
A UTILIZAR PLENAMENTE TODAS SUS CAPACIDADES, SUPERANDOLAS Y DESARRO­
LLANDOLAS PROGRESIVAMENTE. ESTAS NECESIDADES HANTIEHEN ESTRECHA RE­
LACIDN CON LAS NECESIDADES DEL YO, DADO QUE LAS CAPACIDADES ESTAN 
ASOCIADAS AL YO. 

ESTAS NECESIIJAOES PROVOCAN QUE EL HOHBRE PARTICIPE EN ACTIVIDADES 
CREATIVAS Y SEGUN OPIHION DE PSICOTERAPEUTAS TIENEN GRAN INFLUENCIA 
SOBRE LA SALUD MENTAL. 

LA SATISFACCION DE ESTAS NECESIDADES EN El TRABAJO SE RELACIONA CON 
LAS LABORES QUE OFRECEN CIERTO IETO l LA CAPACIDAD U~L TRA~AJADUH, 
QUE SON INTERESANTES Y EHé~ONOE ES POSIBLE UN DESARROLLO CONTINUO. 

LA APERTURA DE LA ORGANIZACIDN HACIA LAS INNOVACIONES O CAMBIOS 
CREATIVOS POR PARTE DEL TRADAJADOR Y EL TOMAR EN CUENTA SUS IDEAS, 
SON ESTJMULOS IMPORTANTES, SATISFACTORES DE ESTAS NECESIDADES. 

LA SATISFACCION DE LAS HECES!DADES DE CRECIMIENTO DESARROLLA ACTITU­
DES POSITIVAS HACIA EL TRABAJO, QUE LLEVAN A UN ESFUERZO SOSTENIDO 
HACIA EL LOGRO DE RENDIMIENTOS SUPERIORES, LOS QUE CONDUCEN A UNA 
FUENTE DE ALEGRIA. CIBJ 

HASLOW CONSIDERA QUE LOS 5 TIPOS 9ASICOS DE NECESIDADES SE JERARQUI­
ZAN DE ABAJO HACIA ARRIBA COMO LO NUESTRA LA FIGURA l. 
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1 1 
1 REALIZACION 1 ¡ ________ ¡ 

1 1 
1 ESTIHACION DEL YO 1 

1 1 
1 1 

1 AFILIACION 1 
1 1 

1 1 
1 SEGUR !DAD 1 

1 1 
1 1 

1 F ISIOLOGICAS 1 
1 1 

FIG. 

ESTAS NECESIDADES SE PRESENTAN EN ORDEN DE IHPURTANCJA, QUE VA DESDE 
LAS HAS PRIMITIVAS <FISIOLOGICASl HASTA LAS DE MAS ALTO NIVEL (REA­
LlZAC!OHl. SIN EMBARGO, LAS NECESIDADES HAS BAJAS SON LAS HAS URGEN­
TES, QUE SI EN UH MOMENTO DADO CORREN PELIGRO, EL SER HUMANO DIRIGl­
RA TODA SU ATEHCION PARA SATISFACERLAS. CUANDO SE LOGRA LA SATISFAC­
CION DE LAS NECESIDADES INFERIORES LA EHERGIA SE EMPLEARA AHORA PARA 
NECESIDADES OE HAS ALTA JERARQUJA. 

SEGUN HASLOW ESTA JERARQUIZACIOH NO ES INFLEXIBLE, EL CONSIDERO QUE 
ES POSIBLE ENCONTRAR PERSONAS QUE ARRIESG~H SUS NECESIDADES PRIMA­
RIAS POR LOGRAR NECESIDADES SUPERIORES. 

EH ESTUDIOS POSTERIORES MASLO~ DIVIDE SUS 5 TIPOS OE NECESIDADES Y 
FORMA DOS CATEGORIAS: NECESIDADES DEFICIENTES Y DE DESARROLLO. 

LAS NECESIDADES DEFICIENTES SON AQUELLAS QUE HUEVEN AL SER HUMANO 
CON EL FIN DE REDUCIR TENSIONES Y EVITAR L:.S rl:Ll. ·:,\CIONES OllE PUE­
DEN PROVOCAR LA CARENCIA DE ALIMENTO, SEGURIDAD, AMOR Y ESTIMA. 

HASLOW COLOCA EN ESTA CATEGORIA LAS NECESIDADES PRIMARIAS Y DICE QUE 
ESTAS NECESIDADES NO SON 'SAT!SFACTORAS' SINO 'OISATJSFACTORAS' EH 
POTENCIA Y DEoEH ESTAR CUBIERTAS PARA PERMITIR QUE AFLOREN LAS NECE­
SIDADES DE DESARROLLO. ESTAS ULTIMAS ABARCAN LAS DENOMINADAS DE REA­
L !ZAC!ON, COHO SE MENCIONO ESTAS MANTIENEN AL SER HUMANO EH UNA EVO­
LUCIDN PROGRESIVA Y SON LAS UHJCAS QUE BRINDAN VERDADERA SATISFAC­
CIOH V FELICIDAD AL HOMBRE. 
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OTRO TEORICO IMPORTANTE DE LA NOTIVACIOH ES HC GREGOR OOUGLAS, QUIEN 
BASO SUS ESTUDIOS EN LA JERARQUIA DE HECESIOADES DE HASLOW Y ES EL 
CREADOR DE LAS TEORIAS 'X' Y 'Y' QUE SON DOS ESTILOS OPUESTOS UNO 
DEL OTRO, DE ADHINISTRACION DE PERSONAL. 

LA TEORIA 'X' ES TOTALMENTE INCONSISTENTE Y LA TEORIA 'Y' ES CONSIS­
TENTE POR COMPLETO CON LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE HASLDW. 

EN GENERAL, LA T~ORIA 'X' HARCA QUE EL SER HUMANO, POR NATURALEZA, 
ODIA EL TRABAJO Y SIEMPRE QUE PUEDA LO EVITARA, DEBIDO A ESTO ES NE­
CESARIO CONTROLAR AL TABAJADOR, AMENAZARLO y, EN OCASIONES, CASTI­
GARLO, SOLO DE ESTA MANERA SE LOGRARAN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA. 
EL HOHDRE NO TIENE INICIATIVA NI LE GUSTA TENER RESPONSADILIOADES, 
PREFIERE SER DIRIGIOO, ADEHAS CARECE DE AHDICIDN Y SOBRE TODO DESEA 
SEGURIDAD. 

RELACIONANDO LO ANTERIOR CON LAS NECESIDADES DE HASLOW, ESTE ESTILO 
DE ADHINISTRAC!ON SOLO SATISFACE LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS Y DE 
SEGURIDAD, ADEMAS SEGUN LA ADMINISTRAC!OH 'X' ES HUY DIFICIL EL TRA­
TAR DE SATISFACER LAS NECESIDADES DE HAS ALTO NIVEL, PUES A LOS EM­
PLEADOS NO LES INTERESA SUPERARSE NI ESTAN DISPUESTOS A COOPERAR CON 
LA EMPRESA, LO UNICO QUE LES INTERESA ES LA PAGA QUE RECIBEN Y SALIR 
DEL TRABAJO. 

EL OTRO ESTILO QUE SESALA MC GREGO~ ES EL QUE NOMBRO COMO TEORIA 'Y' 
EN ESTA SE CONSIDERA QUE EL HOMBRE TRABAJA AGUSTD O A DISGUSTO DE­
PENDIENDO DE LAS CONDICIONES DEL AMBIENTE, NO ES NECESARIO QUE SE LE 
AMENACE O CASTIGUE, EL SOLO PUEDE AUTODIRIGIRSE A CUMPLIR LOS OBJE­
TIVOS, EL SER HUMANO ES CAPAZ DE APRENDER, NO SOLO ACEPTA RIESGOS 
SINO QUE LOS BUSCA. ADEHAS, TIENE GRANDES CUALIDADES INTELECTUALES, 
HUCHA IMAGINACION, CRITERIO PROPIO Y CREATIVIDAD. 

MEDIANTE UNA AOHINISTRACION TIPO' 'Y''• LAS NECESIDADES QUE MARCA 
HASLOW PUEDEN SER CUBIERTAS INCLUSO LAS DE HAS ALTO NIVEL. 

OTRO AUTOR IMPORTANTE DENTRO DE LA HOTIVACIOH ES HEZBERG QUIEN DESA­
NROLLO LA TEORIA OE LA HOllVACION-HIGIENE. 

HEZBERG, HAUSNER Y SNYDERHAN (J959l TRATABAN DE ENCONTRAR AQUELLOS 
FACTORES QUE PODR!AN AUMENTAR O D!SHINUIR LA SATISFACCION EN EL TRA­
BAJO, REALIZARON VARIAS INVESTIGACIONES LLEGANDO A LA CONCLUSION DE 
QUE LOS FACTORES QUE PRODUCEN SATISFACCION SON TOTALMENTE DISTINTOS 
A LOS QUE PRODUCEN INSATISFACCION. 

ES DECIR, LA SATISFACCION Y LA INSATISFACC!ON NO SON OPUESTOS UNA DE 
LA OTRA, LO OPUESTO DE LA SAT!SFACCION ES LA NO SATISFACC!ON Y LO O­
PUESTO DE LA INSAT!SFACCION ES LA NO INSATISFACCION. 
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ESTAS DOS DIMENSIONES REFLEJAN DOS SISTEMAS DISTINTOS DE NECESIDADES 
UHD DE ELLOS SE DERIVA DE LA ESTRUCTURA DIDLDGICA DEL HOMijRE, COMO 
EL HAMBRE Y LA SEGURIDAD, AS! COMO LAS ACCIONES QUE ESTAN CONOICIO­
NAOAS A CUBRIR ESTAS NECESIDADES, TRABAJAR Y GANAR DINERO PARA LA 
COMPRA DE ALIHEHTOS, ROPA, CASA, ETC. 

EL OTRO SISTEMA DE NECESIDADES SE DERIVA DE LA HABILIDAD HUHANA, PA­
RA LOGRAR UH DESARROLLO Y PROGRESO. 

HAY UNA GRAN SIMILITUD ENTRE LAS OPINIONES DE HEZBERG Y DE HASLOW. 
LO QUE HASLOW CLASIFICA COMO NECESIDADES PRIMARIAS CORRESPONDE A LA 
NECESIDAD DE EVITAR LO OESAGRADAULE SEGUN HEZBERG Y LAS NECESIDADES 
OE ALTO HIVEL OE MASLOW CORRESPOHOCN A LA NECESIDAD DE PROGRESO DE 
HEZBERG. 

EH COHCLUSION SE PODRA DECIR QUE LAS TEORIAS DE LAS RELACIONES HUHA­
HAS AHPLIAH LA TEORIA CLASICA Y AGREGAN CIERTAS CONSIDERACIONES HA-­
CIA EL INOIVIOUO, HILES EXPRESA LO SIGUIENTE: 

... SI LA ADHIHISTRACIDN SENCILLAMENTE TRATARA A LA PERSONA COMO 
SERES HUMANOS, RECONOCERIA SUS NECESIDADES DE PERTENENCIA Y DE SEN­
TIRSE IMPORTANTES ESCUCHANDOLOS Y PRESTANDO ATENCION A SUS QUEJAS 
SIEMPRE QUE FUERA POSIBLE Y PERHITIEHOOLES PARTICIPAR EH CIERTAS DE­
CISIONES CONCERNIENTES A LAS CONDICIONES OE TRABAJO Y OTRAS CUESTIO­
NES Y ENTONCES CON TODA CERTEZA HEJORARIA LA MORAL Y LOS TRABAJADO­
RES COOPERARIAN CON LA AOH!NISTRAC!ON PARA LOGRAR UNA BUENA PRODUC­
CIOH. tl9l 

LOS DEFENSORES DE LAS RELACIONES HUMANAS LOGRARON HACER CIERTAS A­
PORTACIONES CONDUCTUALES HUY IMPORTANTES, SIN EMBARGO TAHBlEN TUVIE­
RON ALGUNAS DEFICIENCIAS, LES LLAHAMOS AS! POR QUE DE ALGUNA MANERA 
LES TEHIA QUE LLAMAR. LA TEOR!A DE LAS RELACIONES HUMANAS DICE QUE 
LA PART!CIPACION DE LOS EMPLEADOS CONDUCE A LA SATISFACC!OH EN f.L 
TRABAJO, EH OTRAS PALABRAS LOS TRABAJADORES SATIFECHDS SON HAS PRO­
DUCTIVOS. ESTA SUPOS!C!OH HO HA SIDO COMPROBADA ES UH PUNTO QUE HA 
DESPERTADO UN GRAN !NTERES Y SE SIGUE !HVESTIGAHOO. 

2.3 SATISFACCIOH EN EL PUESTO. 

UNA PROPUESTA AL RESPECTO, ES LA DE RENS!S LIKERT, QUIEN HARCA DOS 
TIPOS DISTINTOS DE SUPERV!SION: SUPERVISORES ORIENTADOS HACIA LA TA­
REA Y SUPERVISORES ORIENTADOS HACIA EL EMPLEADO. 
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AS! MISMO, L!KERT SE PREOCUPA POR LA EVALUAC!ON DEL COMPORTAMIENTO 
HUMANO EN LA ORGAN!ZACION, DE ESTE HOQQ, PROPONE HETDOOS Y HEDIDAS 
BASADOS EN SU EXPERIENCIA PARA QUE LA ORGAN!ZAC!ON PUEDA CONOCER EN 
CUALQUIER MOMENTO LO QUE EL LLAMA 'SISTEMA DE INTERACC!ON E INFLUEN­
CIA', ESTO ES, EL ESTADO DE FUNC!DNAMIENTO OE LOS EMPLEADOS. 

DICHA EVALUAC!ON OBJETIVA ES EFECTUADA MEDIANTE CUESTIONARIOS, EN­
TREVISTAS, TEST Y OBSERVAC!ON SISTEHAT!CA QUE PERMITE A LA AOHIN!S­
TRAC!ON TOMAR DECISIONES, DE ACUERDO CON LOS HECHOS OBJETIVOS Y REA­
LES Y VERIFICAR SI EL COMPORTAMIENTO ENTRE EMPLEADOS ESTA MEJORANDO 
O EMPEORANDO. 

L!KERT PROPONE UNA LISTA DE !TEHS DE COMPORTAH!ENTO Y OE VARIADLES 
ADH!N!STRAT!VAS QUE PUEDEN SER EVALUADAS ODJET!VAHENTE: 

- GRADO DE LEALTAD DE LOS EMPLEADOS PARA CON LA ORGANI­
ZACION. 

- NIVEL OE MOT!VACION OE LOS EMPLEADOS. 

- GRADO EN QUE LAS METAS !ND!V!OUALES Y GRUPALES FAVO­
RECEN LOS OBJETIVOS DE LA ORGAN!ZACION. 

- GRADO DE CONFIANZA ENTRE LOS DIVERSOS NIVELES JERAR­
QU!COS Y ENTRE LAS DIVERSAS AREAS DE ACT!VIOAOES. 

- GRADO DE !NFORHAC!ON DE LOS SUPERVISORES RESPECTO A 
LAS EXPECTATIVAS, REACCIONES, OBSTACULOS Y FRACASOS 
DE SUS SUBORDINADOS. 

- EFICIENCIA Y ADECUAC!ON DEL PROCESO OE COHUN!CACION 
(20), 

OTROS ESTUDIOS SOBRE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO FUE HECHO POR 
HOPPOCK EN 1935, (21) EL DETERMINO LA RELAC!ON ENTRE EL PUESTO DEL 
DEL TRABAJADOR Y SU SATfff-ACCION HACIA EL. DEHOSTRO TAl1BIEH QUE E­
XISTE UNA CDRRELACION POSITIVA ENTRE EL NIVEL DEL PUESTO Y LA SATIS­
FACCION EN EL PUESTO. 

ESTA RELAC!ON ENTRE EL NIVEL DEL PUESTO Y SAT!SFACC!ON EN EL PUESTO 
ES CONSISTENTE CON LOS PRONOSTICOS DE LA TEDR!A DE MASLOW SOBRE LA 
MDTIVAC!ON. LOS PUESTOS EN LAS CLASIFICACIONES HAS ALTAS FACILITAN 
LA SATISFACC!DN DE LA NECESIDADES QUE SE ENCUENTRAN CERCA DE LA CIMA 
JERARQUICA DE NECESIDADES DE HASLOW, AUMENTANDO AS! LA PROBABILIDAD 
DE QUE EL EMPLEADO EXPERIHEN.TE SAT!SFACC!ON EN EL PUESTO. (22> 

LA SIGUIENTE INVESTIGACION PRECISAMENTE TRATA DE COHPROBAR ESTAS LI­
NEAS YA QUE EN ELLA SE VERA LA INFLUENCIA QUE TIENE EL NIVEL JERAR­
QU!CO SOBRE LA DPIN!DN DE LA GENTE HACIA SU CLIMA LABORAL . 
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2.4 CLIMA LABORAL. 

EL ESTUOIO DEL COMPORTAMIENTO ORGAHIZACIONAL ES UN PROCESO COMPLEJO 
PARA PODER ADMINISTRARLO O MANEJARLO ES NECESARIO ENTENDER LA CDN-­
OUCTA DE LAS PERSONAS, LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION Y LOS PP-OC[­
SOS ORGANIZACIONALES DE COMUNICACION, TONA OE DECISIONES, RECOMPEN­
SAS Y EVALUACIDN DEL OESEMPE~O. 1231 

LA INTERACCION DE LA CONDUCTA DE LAS PERSONAS Y LOS GRUPOS, LOS COH­
FL ICTOS, EL ESTILO DE LIDERAZGO, LA ESTRUCTURA DE LA ORGAUIZACIOH, 
LA COMUNICACION V DEHAS DARIA COMO RESULTADO O MAS BIEN REFLEJAR!A 
EL CLIMA LABORAL. 

LAS ORGANIZACIONES COMPARTEN CIERTAS CARACTER!STICAS O PROPIEDADES, 
ES DECIR HAY CIERTOS ASPECTOS QUE SE MANEJAN DE IGUAL FORMA INDEPEN­
DIENTEMENTE DE LA ORGANIZACIDN QUE SEA, SIN EMBARGO EXISTEN PROPIE­
DADES UN!CAS A CADA EMPRESA, CONO ES LA 'PERSONALIDAD', Y EL 'CARAC­
TER', DEL AMBIENTE, ES DECIR SU CLIMA LABORAL. 

HASTA EL HOHEHTO EL CLIMA ORGANIZACIONAL O LABORAL ES UNO DE LOS 
PUNTOS HAS CONTROVERTIDOS EN LA LITERATURA SOBRE LA CONDUCTA ORGANl­
ZAC!OHAL. NO EXISTE UN ACUERDO TOTAL ACERCA DEL CONCEPTO, SOBRE CUA­
LES SON SUS COMPONENTES Y CUAL ES LA MANERA APROPIADA PARA MEDIR EL 
CLIMA LABORAL. SIN EMBARGO NO POR ESTO VA A HACERSE A UN LADO AL 
CONTRARIO SE DEBEN HACER HAS INVESTIGACIONES Y MEDICIONES TEORICAS, 
ADEMAS ES UN ASPECTO IMPORTANTE QUE LOS r,EREHTES DEBEN TCMAR EH 
CUENTA CUANDO HANEJEH LA CONDUCTA ORGANIZACIONAL.124l 

PARA LA PRESENTE IHVESTIGACION TOMAREMOS AL CLIMA LABORAL CONO UH 
CONCEPTO FORMADO POR LA PERCEPCIONES DE EMPLEADOS RESPECTO A LAS VA­
RIABLES COHDUCTUALES, ESTRUCTURALES V DE PROCESOS COMBINADOS, ES DE­
CIR ES LA PERCEPCION QUE TIENEN LOS EMPLEADOS DESDE SU POSICIOH SO­
BRE LAS CARACTERIST!CAS DE LA ORGANIZACION. 

EN ESTE CONTEXTO, EL CLIMA ES UNA RAOIOGRAFIA DE LA ORGANIZAC!OH HE­
CHA POR LOS EMPLEADOS EH BASE A LAS ACTITUDES QUE ilFNEN RESPECTO A 
ELLA. 

COMO YA DIJIMOS EXISTEN CARACTERISTICAS MUY PARTICULARES EN CADA EM­
PRESA, QUE LAS HACEN DISTINGUIRSE DE LAS DEHAS, ESTAN SON DE PERMA­
NENCIA RELATIVA EN EL TIEMPO, ESTO ES PORQUE LAS ORGANIZACIONES VI­
VEN DIFERENTES SITUACIONES, EN OCASIONES SE PUEDEN ENFRENTAR A UN 
ALTO GRADO PE !HCERTIOUMBRE EN LAS TAREAS, PROBLEMAS !HESTRUCTURADOS 
Y UN AMBIENTE EN RAPIDO CAMBIO O LO OPUESTO, PUEDE HABER POCA IHCER­
TIDUHBRE EH LAS TAREAS, PRDULEHAS ESTRUCIURAOOS Y AMBIENTE ESTATICO • 

. 2G 



SE HA DEHDSTRAUD QUE LA PERSDN4LJDAD DEL EMPLEADO Y EL (LIMA DE LA 
ORGAHIZACJON INFLUYEN EN EL OESEHPE~O Y SATISFACCCION DE LA PERSONA, 

CUANDO LAS VARIABLES COHOUCTUALES DE ESTRUCTURA O PROCESO CAMBIAN EL 
CLIMA, ESTE ES IHFLUENCIAOO YA SEA POSlllVA O NEGATIVAHCNTC. CREEMOS 
QUE LOS EJECUTIVOS TIENEN CONCIENCIA OE ESTO PUES ES USUAL QUE CO­
MENTEN 'LA ORGANIZACIOM TOMA LA PERSOHALIOAO OE QUIEN ESTA EN Lh CI­
MA' Y 'PARA QUE CUALQUIER CAHBIO RESULTE EFICAZ SE DEBE PARTIR DE LA 
CIMA' (25l. 

LO IHPORlAHTE DE ESTO ES QUE UN GERENTE O UH JEFE DE UNIDAD PUEDEN 
INFLUIR EN EL CLIMA DE LA ORGANIZACION Y DE ELLOS OEPENDERA QUE ESTA 
INFLUENCIA SEA POSITIVA. 

ANTIGUAMENTE UN BUEN SISTEMA DE RECOHPEHSAS AS! COMO UN DISESO DE 
PUESTOS LOGRABAN CREAR UH CLIHA QUE DABA SUEHOS RESULTADOS EN CUANTO 
AL DESEHPE~O Y LA CREATIVIDAD. 

EN LA ACTIVIDAD ESTO ES HAS COMPLICADO DADA LA EVOLUCION CONSTANTE 
DE LAS SOCIEDADES POR TANTO ES NECESAR!O QUE LOS GERENTES Y ADMINIS­
TRADORES COHPREHOAN EL CONCEPTO DE CL!MA LABORAL. 

HEHC!ONAREMOS AQUI ALGUNOS ASPECTOS SOCIALES Y SUS REPERCUSIO~ES EN 
LA ORGANIZACION: (26l 

NIVELES EOUCACIONALES1 DEBIDO A LA EDUCAC!OH ACTUALMENTE LA GENTE SE 

ENCUENTRA HAS PREPARADA Y HAS CONCIEHTE DE SU HUNDO. LOS EMPLEADOS 
BUSCAN UN PUESTO EN DONDE PUEDEN DESARROLLAR SUS COHOCIHIEHTOS Y HA­
BILIDADES. 

DIVERSIDAD OE LA FUERZA DE TRABAJ01 EH LAS ULTIMAS DECADAS SE HA 

V!STO UNA GRAN DIVERSIDAD DE LA GENTE QUE LABORA, SE HA !NCREHENTADO 
EL PERSONAL FEMENINO Y LOS GRUPOS MINORITARIOS GRACIAS A ESTO ES DI­
FICIL EL CREAR UN AMBIENTE HOTIVADOR V CREATIVO. 

ADELANTOS TECNOLOGICOS1 LAS ORGANIZACIONES CUENTAN CON EQUIPO D!FE-

RENTE AL DE ANTES, EL CUAL EN OCASIONES HA SUSTJTUIOO A LA FUERZA 
HUMANA Y SIEMPRE ESTAN LATENTES HAS CAMBIOS PARA EL FUTURO. 

CONTRATOS LABORALES: LOS CONTRATOS COH LOS SINDICATOS INFLUYEN EN 

FORMA DIRECTA, EN LO QUE PUEDEN HACER LAS ORGANIZACIONES EN DOS 
AREAS IMPORTANTES DEL CLIMA LABORAL: SISTEMAS DE DISE~O DE PUESTO 
Y DE RECOMPENSAS, 
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REGLAMENTO GUBERNAMENTALES: ESTOS REGLAMENTOS LIMITAN CADA VEZ HAS 

LA INDIVIDUALIDAD DE LOS AMBIENTE, CREANDO UNA FORMA STANDARD DE 
TRABAJAR. 

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL1 EL CRECIMIENTO DE LAS ORGANIZACIONES 

TAMBIEN DIFICULTA LA CREACION DE AMBIENTE MOTIVADORES Y CREATIVOS, 
YA QUE LOS EMPLEADOS HO VEN CON FACILIDAD LA CONEXION ENTRE SU PRG­
PIA LABOR Y EL QUEHACER EN GENERAL OE LA ORGANIZACION. 

ATRACTIVO DEL DESCANS01 LA OPORTUNIDAD DE OIVERSION Y EOUCACION EN 

EL TIEMPO LIBRE SE HA VENIDO INCREMENTANDO, ESIO ESTA PROVOCANDO QUE 
SEA HAS ATRACTIVO EL DEJAR DE TRABAJAR. 

ESTOS ASPECTOS SOCIALES DEJAN VER QUE SERA MAS COMPLICADO PARA LOS 
AOHINISTRAODRES O GERENTES EL CONSEGUIR UH CLIMA LABORAL QUE DE CO­
MO RESULTADO GRADOS HAS ALTOS DE HOTIVACION V CREATIVIDAD. 

AL MISMO TIEMPO SERA CADA VEZ HAS IMPORTANTE QUE SE MANTENGAN NIVE­
LES ADECUADOS DE OESEMPE~O. 

Al PROPIEDADES DEL CLIMA LABORAL. 

SE HAN REALIZADO DIVERSAS INVESTIGACIONES CON EL F!N DE DETERMINAR 
LAS PROPIEDADES QUE INTERACTUAN PARA FORMAR UN CLIMA LABORAL, MEN­
CIONAREMOS AQUI ALGUNOS OE ESOS ESTUDIOS Y LAS PROPIEDADES QUE SE 
HAN IDENTIFICADO. 

ESTUDIO DE A.W. HALPIN Y O.B. CROFTS. 

ESTE ESTUDIO SOBRE EL CLIMA LABORAL se LLEVO A CABr ~N UNA ESCUELA 
PUBLICA, LOS INVESTIGAOOR~S DETERMINARON 8 PROPIEDADES DEL CLIMA. 
C27l 

l. SOLIDARIDAD.- PERCEPCION DE LOS EMPLEADOS DE QUE SUS NECESIDADES 
PERSONALES SE ESTAN SATISFACIENDO Y A LA VEZ SUS TAREAS SE ESTAN 
AMPLIANDO. 

2. CONSIOERACIDN.- PERCEPCION DE LOS EMPLEADOS DE UN AMBIENTE DE APO 
YO E INTERES POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS, 

3. PROOUCC!ON.- PERCEPCION DE QUE LOS DIRECTIVOS SABEN DIRIGIR . 
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4. DISTANC!AHIENTO.- PERCEPCION DE UNA DISTANCIA EHOCJONAL ENTRE SU­
PERIOR Y SUBORDINADO. 

5. DESINTERES.- FALTA DE IHTERES POR LA TAREA. 

6. IMPEDIMENTO.- FALTA DE EQUIDAD EN LA DISTRIBUCIDN DEL TRABAJO. 

7. INTIH!DAD.- RELACIONES AMISTOSAS DEHTRO DE LA ORGANIZACION. 

8. CONFIANZA.- CUANDO LA ADHIHISTRAC!ON DEHUESTRA INTERES POR HDTI­
VAR A SUS EMPLEADOS. 

POR OTRA PARTE EN EL ESTUDIO DE G.H. LITWIN Y R. STRINGER SE ENCON­
TRARON LAS SIGUIENTES PROPIEDADES: C28l 

!. ESTRUCTURA.- REGLAS Y REGLAMENTOS DE LA EMPRESA. 

2. DESAFIO Y RESPONSABILIDAD.- LA SENSACION DE SER SU PROPIO JEFE. 

3. RECOMPENSAS.- SENSACION DE RECIBIR LA RECOMPENSA ADECUADA Y EQUI­
TATIVA. 

4. CALOR HUMANO Y APOYO.- SENSACION DE APOYO Y COMPASERISHO. 

5. RIESGOS Y ACEPTACION DE RIESGOS. 

~. TOLERANCIA PARA LOS CONFLICTOS.- EL GRADO EN QUE El AMBIENTE PUE­
DE TOLERAR DIFERENTES OPINIONES. 

7. IDENTIDAD ORGAHIZACIONAL.- GRADO DE LEALTAD DEL GRUPO HACIA LA 
EMPRESA. 

8. NORMAS Y EXPECTATIVAS PARA El DESEHPESo.- LA IMPORTANCIA PERCIBI­
DA DEL OESEHPESO Y LA CLARIDAD DE LAS EXPECTATIVAS RELACIONADAS 
CON EL DESEHPESD. 

LAS PROPIEDADES ANALIZADAS EN ESTOS DOS ESTUDIOS SON COHUNES YA QUE 
INCLUYEN HAS O HENOS EL HISMO NUMERO DE ASPECTOS A HEDIR. INCLUSO SE 
PDORIA DECIR QUE SE DISCUTEN LOS HISHDS FACTORES PERO CON DIFERENTES 
DENOMINACIONES. 
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LA MAYOR PARTE DE LOS ESTUDIOS REALIZADOS SOBRE EL CLIMA LABORAL IH­
CLUVEHI ESTRUCTURA, CONFLICTOS, RECOMPENSAS, CALOR HUMANO, AHATOHIA 
O PROPIEDADES MUY SIMILARES. . 

HAY ASPECTOS HETOOOLOGICDS V TEORICOS EN TORNO AL CLIMA QUE TODAVIA 
ESTAH POR RESOLVERSE. EXISTE UNA GRAN CONTROVERSIA EH CUANTO A.SI ES 
POSIBLE HEDIR DE HODO SIGNIFICATIVO EL CLIMA LABORAL. 

HUCHO SE DICE QUE LOS ATRIBUTOS PERSONALES DE LOS MIEMBROS Y LO SA­
TISFECHOS O DESCONTENTOS QUE ESTEN, INFLUYEN EN SU PERCEPCION HACIA 
EL CLIHA LABORAL. 

PRECISAHEHTE ESTA IHVESTIGACION TRATA DE VER SI UN ATRIBUTO PERSONAL 
COMO ES EL NIVEL JERARQUICO INFLUYE EN LA PERCEPCION SOBRE EL CLIMA 
DE TRABAJO. 

UH PUNTO QUE CREEHOS QUE ES HUY IMPORTANTE TOMAR EN CUENTA ES SI 
REALMENTE SE PUEDE CAMBIAR EL CLIHA LABORAL. AL REPECTO EXISTEN EVI­
DENCIAS DE LAS INVESTIGACIONES QUE INDICAN QUE SI ES POSIBLE Y QUE 
HA OCURRIDO AUNQUE ESTE HO ES FAC!L NI RAPIDO. 

ESTE ESTUDIO EN DONOE SE CONCIEHTIZO A LOS GERENTES SOBRE EL CLIMA 
INTERNO QUE ELLOS HABIAH CREADO, AS! COMO ASPECTOS DE SU PROPIA CON­
DUCTA SE DESCUBRIERON CAMBIOS IHPORTANTES EH EL CLIMA A NIVEL DE 
GRUPO DE TRABAJO. (29) 

EN ESTE ESTUDIO LOS INVESTIGADORES RELIZARON UNA HEDICIDH ANTES DE 
QUE LOS GERENTES FUERAN ENTRENADOS PARA CAMBIAR EL CLIMA Y LA OTRA 
DESPUES DEL ENTRENAMIENTO. 

AL COMPARAR LOS DATOS SE ENCONTRARON CAMBIOS CONSIDERARLES EN EL 
SENTIDO DE RESPONSABILIDADES, RECOMPENSAS, ESPIRITU DE EQUIPO Y CLA­
RIDAD DE FUNCIONES. 

OTRO ESTUDIO FUE REALIZADO EH LA INTERNATIONAL HARWESTER QUE EN EL 
PERIODO 1967 A 1971 TUVO SERIOS PROBLEMAS. CON EL ESTUDIO DE CLIHA 
ORGANIZACIONAL SE DESCUBRID QUE EXISTIAN 4 PERCEPCIONES DIFERENTES. 
( 30) 

- CARENCIA DE UN SENTIDO DE DIRECCIOH. 

- INSUFICIENTE DELEGACION DE AUTORIDAD. 
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- PREFERENCIA POR LA TOHA DE DECISIONES A CORTO PLAZO. 

- COMUNICACIONES HUY TENSAS, 

COHO RESULTADO DEL ESTUDIO, EL PRESIDENTE CREO UN PROGRAHA EN EL QUE 
INCLUYO CAMBIOS EH LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, SISTEMAS DE PLANEA­
CION, DESARROLLO GERENCIAL Y SISTEMAS DE RECOMPENSAS. ESTOS CAMBIOS 
SE IMPLANTARON EN UN PERIODO DE TRES ASOS Y UN ESTUDIO DE SEGUIMIEN­
TO INDICO MEJORAS EN ALGUNAS AREAS, 

AMBOS ESTUDIOS DEMUESTRAN QUE ES POSIBLE CAMBIAR EL CLIHA LABORAL. 
LOGICAMENTE LA MAGNITUD DE LOS CAHBIOS DESEADOS ~ EL TAHA~D DE LA 
DRGAN!ZACION SERAN DETERMINANTES EN LA COMPLEJIDAD Y EL TIEMPO NECE­
SARIO PARA COMPLETAR EL CAMBIO. 
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C.H'ITUlO 111. MElDDOLOGJA. 

3.1 llIPOTESIS 

MIENTRAS MAYOR SEA EL NIVEL JERARQU!CO MAYOR SAT!SFACC!ON HACIA EL TRA­
BAJO, ENTONCES LA ACTITUD DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL SERA MAS 
POSITIVA. 

HIPOTESIS ESTADISTICA 

HI EXISTEN DIFERENCIAS A UN NIVEL DE SIGNIFICANCIA DE .OSX EN LA OP!­
NION QUE TIENE EL PERSONAL SOBRE SU SATISFACCfON HACIA EL CLIMA-­
LABORAL Y EL NIVEL JERARQUfCO QUE POSEA AL MOMENTO DE LA INVEST!-­
GACION. 

HO NO EXISTEN OfFERENC!AS SIGNIFICATIVAS EN LA OPIN!ON QUE TIENE EL 
PERSONAL SOBRE SU SATISFACCION HACIA El CLIMA LABORAL Y EL NIVEL 
JERARQUICO QUE POSEA AL MOMENTO DE LA INVESTIGACION. 

3.2 IDENTIFICACION DE VARIABLES. 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

NIVEL JERARQU!CO 

VARIABLE DEPENDIENTE 

ACJITUO DE LOS ENCUESTADOS HACIA EL CLIMA LABORAL. 

ACTITUD PREOISPOSJCION POSITIVA O NEGATIVA QUE TIENEN LAS PERSONAS 
HACIA LOS SUJETOS, SITUACIONES, ANIMALES U OBJETOS . 
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EL CLIMA LABORAL FUE HEDIDO A TRAVES DE LOS SIGUIENTES TEMAS. 

!DENT!F!CACION CON LA INST!TUCION. 

ESTE TEMA MIDE DOS ASPECTOS: EL DESEO, ORGULLO Y PRESTIGIO QUE SIENTEN 
LOS EMPLEADOS OE PERTENECER A LA !NSTITUC!ON. EL SENTIMIENTO DE ARRAIGO 
MANIFESTADO EN EL DESEO DE QUERER SUPERARSE Y DE HACER CARRERA EN LA 
EMPRESA Y SU ACTITUD HACIA LAS OPORTUNIDADES QUE SE TIENEN PARA HACER­
LO. 

COMUN!CACION JEFE-SUBORDINADO CRETROALIMEHTAC!ONl 

ESTE TEMA H!OE: LA SAT!SFACC!ON DEL SUBORDINADO CON LA FRECUENCIA, CAN­
TIDAD, CLARIDAD Y OPORTUNIDAD CON QUE SE LE CDHUHICA: Al LOS OBJETIVOS, 
PLANES Y METAS DE LA OFICINA Y DE LA EMPRESA; Dl CAMBIOS QUE AFECTAN SU 
TRABAJO Y/O PROBLEMAS DE TRABAJO¡ Cl EVALUAC!ON DEL OESEHPE~O Y Dl TE­
MAS INFORMALES. LA ACTITUD DE LOS SUBORDINADOS HACIA EL JEFE, SI LO 
VEN COMO ORIENTADOR, SI LOS APOYA EN ASPECTOS DE TRABAJO, EL RESPETO 
QUE FOMENTA EN LA OFICINA Y SI LES COMENTA SUS 'ACIERTOS Y ERRORES. 

EVALUAC!ON OEL OESEHPE~O 

MIDE LA PERIODICIDAD Y CONOCIMIENTO DEL PROCESO DE LAS EVALUACIONES DEL 
DESEMPE~O REALIZADOS POR LA !NST!TUC!ON, Y LA SATISFACC!ON CON LOS RE­
SULTADOS OBTENIDOS. TAMB!EN QUE TANTO LOS EMPLEADOS PERCIBEN ESTAS EVA­
LUACIONES COMO OBJETIVAS Y JUSTAS. 

AMBIENTE INTERNO DE TRABAJO 

MIDE EL GRADO DE SATISFACC!ON DE LAS PERSONAS CON LAS RELACIONES DE 
TRABAJO, LA COOPERAC!ON Y EL SENTIMIENTO DE EQUIPO ENTRE LOS COMPA~EROS 
AS! COMO EL AMBIENTE DE CONFIANZA, RESPETO Y AYUDA QUE PREVALECE EN SU 
UNIUAU ORGAN!ZACIONAL. 
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CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 

ESTE TEMA MIDE DOS ASPECTOS1 UNO QUE SE REFIERE AL GRADO DE CONOCIMIEN­
TO QUE EL EMPLEADO PERCIBE TENER SOBRE LOS OBJETIVOS DE SU AREA Y DE SU 
OFICINA. EL OTRO ASPECTO SE REFIERE AL GRADO DE INFORHACION QUE TIENEN 
LAS PERSONAS SOBRE LA ESTRUCTURA DE SU AREA Y DE SU DEPARTAMENTO. 

SATISFACCION CON LA CAPACITACION 

ESTE TEMA HIOE VARIOS ASPECTOS1 UNO ES EN QUE HEDIDA HAN RECIBIDO CAPA­
CITACION, OTRO ES EL GRADO DE SATISFACCION DE LAS PERSONAS CON LOS CUR­
SOS DE CAPACITACION, QUE TAN UTILES Y APLICABLES HAN RESULTADO ESTOS 
CURSOS EN EL DESEHPE~O DE SUS FUNCIONES. POR ULTIMO SE MIDEN LA ADECUA­
CIDN, LA IHPDRTANCIA, LA UTILIDAD Y SOLIDEZ DE LA CAPACITACION QUE HAN 
RECIBIOO. 

VARIABLES DEHOGRAFICAS 

SEXO 

EDAD 

ESCOLARIDAD 

ANTIGUEDAO EN LA EMPRESA 

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 
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3,3 TIPO DE ESTUDIO. 

FUE UN ESTUDIO DE CAMPO YA QUE SE ESTUDIARON LAS CARACTERISTICAS DE UN 
FENOMENO PSICOSOCIAL TAL Y COMO OCURRIERON EN UN DETERMINADO AMBIENTE. 
SE RECOPILARON LOS CATOS RELACIONADOS CON EL FENOMENO PERO NO SE INTER­
VINO DE NINGUNA MANERA EN SU DESARROLLO. 

3.4 DISESO. 

EL TIPO DE DISESD QUE SE UTILIZO F.N ESTA INVESTIGACION FUE UN DISE~O 
EXPOSTFACTQ, PORQUE COHO YA HENCIONAMOS NO HUBO MANIPULACION DE LAS VA­
RIABLES DEPENDIENTE E INDEPENDIENTE, DADO QUE ESTAS·YA HABIAN OCURRIDO. 
Cl) 

3.5 PILOTEO. 

LA PRUEBA PILOTO FUE REALIZADA POR PERSONAL INTERNO OE LA EMPRESA. A­
PLICANDO EL CUESTIONARIO DE 215 PREGUNTAS QUE MEDIAN 20 TEMAS A 10942 
PERSONAS QUE LABORAN EN UN AREA OETERHINADA. 

CON ESTOS RESULTADOS SE REALIZARON DIVERSOS ANALISIS ESTAOISTICOS COH01 
ANALISIS FACTORIAL, INDICES DE CONFIABILIDAD Y CORRELACION PRODUCTO-MO­
MENTO, CON LA FINALIDAD DE PROBAR LAS PREGUNTAS EN CUANTO A SU REDAC­
CION Y CLARIDAD Y AS! PODER DEPURAR EL CUESTIONARIO. 

EN BASE A ESTE ANALISIS SE REALIZARON LOS SIGUIENTES CAMBIOS; SE ELIMI­
NARON PREGUNTAS Y SE CAMBIO LA REDACCION DE ALGUNAS "E ELLAS, TAHBIEN 
SE ELIMINARON ALGUNOS TEMAS COMPLETOS PORQUE DETECTARON QUE NO ESTABAN 
GENERANDO INFORHACION RELEVAN~E A LA ORGANIZACION. 

LA INVESTIGACION NUESTRA SE REALIZO EN ESTA COMPASIA PORQUE EL RESPDN­
PONSABLE DE RECURSOS HUMANOS DE UN AREA 'X' ESTABA INTERESADO EN QUE 
SE REALIZARA UN ESTUDIO DE ESTE TIPO CON SU PERSONAL, 

NOSOTRAS NOS ENTREVISTAMOS CON EL y LE SOLICITAMOS QUE nos PERMITIERA 
REALIZAR LA INVESTIGACION EN SU AREA, LE EXPLICAMOS EN QUE CONSISTIRIA 
Y COMO SE LLEVARIA A CABO. EL ACEPTO Y PERMITID QUE SE ENCUESTARA AL 
PERSONAL CE ESA AREA. 
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POR COMPROHETERNOS A REALIZAR ESTA INVESTIGACION, NOS INFORMARON LOS 
RESULTADOS DEL ESTUDIO PILOTO V NOS PROPORCIONARON EL CUESTIONARIO. 

3.6 INSTRUHENTO DE MEDICION. 

DESPUES DE ANALIZAR EL CUESTIONARIO PILOTEADO, LOS TEMAS ESTUDIADOS EN 
EL Y HACER UNA REVISION TEORICA, REFERENTE A LOS ASPECTOS QUE INTERVIE­
NEN Y QUE PUEDEN INFLUIR POSITIVA O NEGATIVAMENTE EN EL CLIMA LABORAL. 
SE ELIGIERON LOS SIGUIENTES TEMAS DE ESTUDIO. 

- COMUHICACIOH JEFE-SUBORDINADO 

- AMBIENTE INTERNO 

- CAPACITACION 

- EVALUACION DEL DESEHPE~O 

- CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS V ESTRUCTURAS 

- IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION 

LAS PREGUNTAS PARA MEDIR ESTOS TEMAS, SE TOMARON DEL CUESTIONARIO PILO­
LOTEADO !ANTERIORMENTE MENCIONADO), POR HABER SIDO PROBADO EN UN AREA 
SEMEJANTE A LA DE NUESTRA INVESTIGACION. 

SE SELECCIONO EL CUESTIONARIO CON PREGUNTAS CERRADAS, PORQUE ES UN INS­
TRUMENTO QUE POR TENER UN FORMATO ESTANDARIZADO DE PREGUNTAS PERMITE 
OBTENER INFORMACION DE MANERA RAPIOA DE UN AMPLIO NUMERO DE PERSONAS. 

ADEMAS PERMITE EL ANONIMATO DE LAS PERSONAS, CON LO QUE SE PUEDEN EVI­
TAR POSIDLES OMISIONES O INHIBICIONES AL MOMENTO DE RESPONDER EL CUES­
TIONAR ID POR PARTE DEL ENCUESTADO. 

EL SIGUIENTE PASO FUE EL OISESO DEL CUESTIONARIO, ES DECIR EL ACOMODO 
DE LAS PREGUNTAS V SU FORMATO GENERAL. 
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LAS PREGUNTAS SE DISTRIBUYERON ALEATORIAMENTE EN El CUESTIONARIO DE MA­
NERA QUE LAS QUE MEDIAN EL MISMO TEHA NO QUEDARAN JUNTAS, El CUESTIONA­
RIO FUE AUTO CODIFICABLE CEXCEPTO UNA PREGUNTA ABIERTA) ESTO ES LA GEN­
TE Al RESPONDER ANOTABA DIRECTAMENTE EN El CUADRO El NUMERO DE LA ESCA­
LA QUE CORRESPONDIA A SU OPINION. 

LAS PREGUNTAS SE MIDIERON EN BASE A UNA ESCALA LIKERT DE 6 PUNTOS (ES­
CALA UTILIZADA EN El PILOTEO ANTES MENCIDNADOl POR SER UNA ESCALA SEN­
CILLA Y QUE PRODUCE CONFIABILIDADES ALTAS. C2l 

TAMBIEN SE INCLUYO UNA LISTA OE 9 ASPECTOS QUE FORMAN PARTE DEL CLIMA 
DE TRABAJO, PARA QUE EL PERSONAL INDICARA QUE TAN IMPORTANTES SON PARA 
ELLOS CADA UNO Y QUE TAN SATISFECHOS ESTAN DE COMO SE DAN EN LA INSTl­
TUCION. ESTOS ELEMENTOS FUERON EVALUADOS TAMBIEN CON LA ESCALA LIKERT 
DE 6 PUNTOS. 

EL CUESTIONARIO QUEDO CONSTITUIDO POR GB PREGUNTAS CERRADAS, UNA ABIER­
TA Y 6 DEMOGRAFICAS. CEJEMPLO DEL FORMATO, ANEXO ll 

3.7 DESCR!PCION DE SUJETOS 

LOS SUJETOS QUE PARTICIPARON EN LA INVESTIGACION TIENEN LAS SIGUIENTES 
CARACTERISTICAS1 

+ EMPLEADOS DANCAR!OS PERTENECIENTES Al AREA QUE SOLICITO El 
ESTUDIO. 

+ ANTIGUEOAD MININA DE UN A~O EN LA IHST!TUCJON. 

+PERSONAL DE LOS SIGUIENTES NIVELES JENf'QUJCOS: 

• EMPLEADOS 
SECRETARIAS 
SUPERVISORES 

• FUNCIONARIOS 
• SUBGERENTES 
• GERENTES 
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3.B MUESTREO 

SE UTILIZO UN MUESTREO NO PROBABILISTICO INTENCIONAL C3J O POR CONVE-­
NIENCIA C4l CADO QUE SE REALIZO EL ESTUDIO EN ESTA AREA, PORQUE EL RES­
PONSABLE DE RECURSOS HUMANOS NOS DIO LA OPORTUNIDAD, YA QUE EL ESTABA 
INTERESADO EN LLEVAR A CABO UN ESTUDIO COMO ESTE. 

EL INSTRUMENTO SE APLICO A 289 PERSONAS QUE CORRESPONDEN AL 841 DE LA 
PLANTA TOTAL DEL AREA, YA QUE NO SE ENCUESTARON PERSONAS CON INCAPACI­
DAD MEDICA, DE VACACIONES O QUE NO ESTUVIERON EN EL MOMENTO DE LA APLl­
CACIDN. 

3.9 ESCENARIO 

LA APLICACION SE REALIZO EN EL LUGAR DE TRABAJO DEL PERSONAL DENTRO DEL 
HORARIO DE TRABAJO, EL PROCEDIMIENTO FUE EL S!GU!ENTE1 

DE ACUERDO CON EL RESPONSABLE OE RECURSOS HUMANOS DEL AREA DE ESTUDIO 
SE PROGRAMO A LA APLICACION POR DEPARTAMENTOS, LA CUAL DURO 9 D!AS. 

EL RESPONSABLE DE R.H. AVISO PREVIAMENTE LA FECHA Y LA HORA OE LA APLl­
CACION A LOS GERENTES DE LOS DISTINTOS DEPARTAMENTOS, ELLOS A SU VEZ SE 
ENCARGARON DE AVISAR AL PERSONAL A SU CARGO. 

EL D!A DE LA APLICAC!ON NOS PRESENTAMOS CON EL GERENTE DEL DEPARTAMENTO 
AL QUE LE CORRESPONOIA LA APLICAC!ON V EL REUNIO AL PESONAL EN UN LUGAR 
AMPLIO CSALA OE JUNTAS) Y NOS PRESENTO CON ELLOS. 

CUANDO ESTUVO EL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO LE EXPLICAMOS EL OBJETIVO DE 
LA INVESTIGACION, LES PEDIMOS QUE FUERAN SINCEROS Y OBJETIVOS AL CON-­
TESTAR PARA QUE LOS RESULTADOS FUERAN LO HAS REALES POSIBLES POR LO QUE 
NO LES PEOIAMOS SU NOMBRE NI SU HUMERO DE NOMINA, LEIMOS LAS INSTRUC-­
CIONES EN VOZ ALTA, ACLARAMOS ALGUNAS DUDAS Y LES INDICAMOS QUE POOIAN 
CONTESTAR EL CUESTIONARIO DESDE SUS LUGARES DE TRABAJO ADEMAS LES DIJI­
MOS QUE IBAMOS PASAR A REVISAR LOS CUESTIONARIO CUANDO NOS LOS DIJERAN 
PARA VER QUE NO QUEDARAN PREGUNTAS SIN CONTESTAR. 

DURANTE EL fIEMPO QUE LAS PERSONAS TARDARON EN CONTESTAR EL CUESTIONA­
RIO PERMANECIMOS EN EL AREA CON EL FIN DE ACLARAR DUDAS, CUANDO NOS EN­
TREGABAN EL CUESTIONARIO REVISABAMOS QUE NO HUBIERAN DEJADO PREGUNTAS 
EN BLANCO Y GUARDAOAMOS LOS CUESTIONARIOS EN UN SOBRE. 
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CAPITULO IV. PROCESAMIENTO ESTADISTICO 

4.1 CODIFICACION Y CAPTURA DE DATOS 

4.2 ANALIS!S ESTAD!STICO 

4.3 ANALISIS DE DATCS 

4.4 INTERPRETACION DE RESULTADOS 

4.5 RF.FERENCIAS BIBLIOGRAFJCAS 



CAPITULO IV. PROCESAMIEHTO DE DATOS. 

4,¡ CODIFICACION V CAPTURA DE DATOS. 

COMO VA MENCIONAMOS EL CUESTIOHARIO FUE AUTOCOO!F!CABLE, UNICAHENTE SE 
CODIFICO UNA PREGUNTA ABIERTA (VER ~ODIGOS ANEXO 2l 

CUANDO SE TERMINO LA APLICACION EN TODOS LOS DEPARTAMENTOS DEL AREA Y 
SE TERMINO LA CODIFICACIOH DE TODOS LOS CUESTIOHAR!OS, LA !HFORMACIOH 
FUE CAPTURADA EH UN ARCHIVO DE DATOS. 

4,2 AHALISIS ESTADISTICO 

EL AHALISIS ESTAOISTICO DE LA IHFORMACIOH SE REALIZO POR COMPUTADORA A 
TRAVES DEL PAQUETE ESTAOISTICO SPSSX CSTATIST!CAL PACKAGE FOR THE SO­
CIAL SCIENCIESl. 

LAS PRUEBAS ESTAOISTICAS UTILIZADAS EN ESTA INVESTIGACION FUERON: 

- FRECUENCIAS SIMPLES DE CADA UNA OE LAS VARIABLES. CON ESTA PRUEBA 
OBTUVIMOS UN PANORAMA GENERAL DE LA POBLACIOH EN CUANTO A SU OPl­
NION Y A SUS CARACTERISTICAS, LA OISTRIBUCION DE CADA UNA DE LAS 
PREGUNTAS, LA MEDIA POBLACIOHAL POR PREGUNTA Y LA MEDIA DE CADA 
UNO DE LOS 8 NIVELES JERARQU!COS HEDIDOS. 

- ANALISIS FACTORIAL, HOS SIRVID PARA VALIDAR LAS AGRUPACIONES DE 
LAS PREGUNTAS O VARIABLES POR TEMA QUE HABIAHOS FORMULADO, YA QUE 
ESTE PROCEDIMIENTO TIENE LA FUHCION DE AGRUPAR AQUELLAS VARIABLES 
QUE OE ENTRADA MIDEN UN MISMO FACTOR O QUE SON INDICADORES DEL 
HISHO. !Sl 

- TABLAS CRUZADAS, PARA OBTENER LA NEDIA GRUPAL V HACER COMPARACIO­
NES ENTRE LOS DIFERENTES GRUPOS, 

- ANALISIS DE VARIANZA KRUSKAL-WALLJS, NOS SIRVIO PARA VER SI LAS 
DIFERENCIAS EXISTENTES ENTRE LOS GRUPOS SON SIGNIFICATIVAS ESTA­
DIST!CAHENTE AL .os~ . 

SE UTILIZO ESTA PRUEBA ESTADISTICA POR QUE LA DISTRIBUCION NO ES­
NORMAL Y PORQUE ERAN MAS DE DOS GRUPOS. 
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4.3 ANALISIS DE DATOS. 

A) FRECUENCIAS SIMPLES. 

- PERFIL DE LA POBLACION ESTUDIADA, NO. DE PERSONAS CAPACITADAS 

Y NO. DE PERSONAS EVALUADAS. CANEXO 3 > 

- MEDIA POR PREGUNTA DE CADA FACTOR; EMPLEADOS, SECRETARIAS Y SU-

PERVISORES. CANEXO 4> 

SE PRESENTA EL REPORTE DE ESTOS NIVELES POR SER LO QUE PRESENTAN LAS 
CALIFICACIONES HAS BAJAS. 

Bl ANALISIS FACTORIAL 

LAS PREGUNTAS INCLUIDAS EN EL CUESTIONARIO FUERON SOMETIDAS A UN A­
NALISIS FACTORIAL CON LA FINALIDAD DE VER EL AGRUPAMIENTO DE LAS VA­
RIABLES Y EL NUMERO DE FACTORES QUE SE FORMABAN. 

EN EL ANEXO NO. 5 SE PRESENTAN LOS FACTORES OBTENIDOS EN EL ANALI­
SIS, CON SUS RESPECTIVAS CARGAS FACTORIALES Y COHUNALIDADES. EN EL 
SE PUEDE DISTINGUIR LA MANERA EN COMO SE AGRUPARON LAS VARIABLES DE 
ESTUDIO. 

ESTE PRIMER ANALISIS NOS PERMITID IDENTIFICAR EL SIGNIFICADO ESTA­
DISTICO Y CONCEPTUAL DE CADA VARIABLE Y DE SU AGRUPAC!ON, QUE FUE EL 
QUE NOSOTROS ESPERABAMOS, FORMANDOSE LOS b FACTORES PROPUESTOS DES­
DE EL INICIO DE LA INVESTIGAC!ON. ESTO PUEDE DEBERSE A QUE SE TRABA­
JO CON UN CUESTIONARIO PILOTEADO. 

DESPUES DE ANALIZAR LAS COMUNALIDADES Y LAS CARGAS FACTORIALES, SE 
DECIOlO NO ELIMINAR NINGUNA DE LAS VARIABLES, DADO QUE TODAS LAS CAR 
GAS FACTORIALES SON MAYORES A .30 AL IGUAL QUE LAS COMUNAL!DADES. 
CEXCEPTO LA VA135 QUE TIENE UNA COMUNALIOAO DE .24 PERO COMO SU CAR­
GA FACTORIAL ES ALTA SE OEClDIO INCLUIRLA EN EL FACTOR>. 

EN BASE A LOS b FACTORES OBTENIDOS SE CORR10 UN AHAL!SIS DE FRECUEN­
CIAS DE TODAS LAS PREGUNTAS CERRADAS, PARA OBTENER LA MEDIA POR PRE­
GUNTA Y AS! PODER DETERMINAR EL ESTADO DE LAS MISMAS. 
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Cl INDICES DE CONFIABIL!DAO 

SE OBTUVO LA CONFIABILIDAD DE CADA UNO DE LOS FACTORES PORQUE SIEM­
PRE ES NECESARIO CONOCER QUE TAN CONFIABLE ES UN INSTRUMENTO DE HE­
DIDA ES OECIR QUE TANTO LA ESCALA DE ACTITUD COLOCA LA RESPUESTA DEL 
INDIVIDUO CONSISTENTEMENTE EN EL MISHO LUGAR. ESTA CONSISTENCIA DA 
UNA UTILIDAD CIENTIFICA A LOS RESULTADOS QUE se OBTENGAN. 

ESTADISTICAHENTE LA CONFIABILIDAD CPXX'J ES LA CORRELACION ENTRE DOS 
MEDIDAS PARALELAS, ESTA CORRELACION INDICA LA CONFIABILIDAD DE LA 
MEDIDA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO. 

CUANDO LA CONFIABILIDAD DE UNA MEDIDA ES 'CERO' LA PUNTUACION DE VA­
RIANZA VERDADERA ESTA COMPUESTA DE ERROR, POR TANTO ENTRE HAS SE A­
CERQUE LA PUNTUACION AL 1 HABRA HENOS ERROR EN LA VARIANZA Y EL INS­
TRUMENTO SERA HAS CONFIABLE O CONSISTENTE • C6l 

CON BASE A LO ANTERIOR Y TOMANDO EN CUENTA LOS INDICES OE CONFIABI­
LIDAD OBTENIDOS EN CADA UNO DE LOS TEMAS ESTUDIADOS CANEXO 6l PODE­
MOS AFIRMAR QUE NUESTROS FACTORES SON CONFIABLES, ASI COMO EL INS­
TRUMENTO OE MEOICION, PUES EN ESTE SE OBTUVO UNA CONFlAB!L!OAD GLO­
BAL DE .87. 

Ol TABLAS CRUZADAS. 

POR MEDIO DEL METODO DE VARIANZA OE BRAKEOOWN CCOHANOO SEL PAQUETE 
SPSSXl OBTUVIMOS LA HED!A POR FACTOR Y DEL CLIMA GLOBAL DE CADA UNO 
DE LOS 8 NIVELES JERARQU!COS ESTUDIADOS. CANEXO 7l 

CON LA MEDIA POR FACTOR ESTAMOS H!OIENOO LA OPIN!ON DEL PERSONAL HA­
CIA CADA UNO DE LOS TEMAS ESTUDIADOS Y CON LA MEDIA GLOBAL PODEMOS 
VER LA OP!NION EN GENERAL SOBRE EL CLIMA LABORAL. 

LA MEDIA DE CADA NIVEL LA PROCESAMOS PARA VER SI HABIA DIFERENCIAS 
ENTRE LA OPINION DE CADA NIVEL Y CON El ANALISIS DE VARIANZA KRUSKAL 
WALLIS ONE WAY SE DETERMINO SI LAS DIFERENCIAS ENCONTRADAS ENTRE LOS 
GRUPOS ERAN ESTADISTICAHENTE SIGNIFICATIVAS AL ,05% 
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El COEFICIENTE OE CORRELACION R DE PEARSON 

EL COEFICIENTE DE CORRELACION R DE PEARSON SE UTILIZO PARA VER LA 
RELAC!ON QUE EXISTE ENTRE EL NIVEL JERARQU!CO Y CADA UNO DE LOS TE­
HAS HEDIDOS AS! COHO CON EL CLIHA LABORAL. (ANEXO BJ 

A CONTl~UACJON SE PRESENTAN LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LOS ANALISIS 
QUE SON LOS QUE NOS LLEVAN AL OBJETIVO OE LA !NVESTIGACION • 
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4. 4 INTERPRETACION DE RESULTA DOS 

CON LA FINALIDAD DE FACILITAR LA INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS, 
ESTOS SE AGRUPARON EN UN CUADRO CCUAORO !), EL CUAL CONTIENE LOS 6 
FACTORES ESTUDIADOS, LA MEDIA GRUPAL V LA MEDIA POR NIVEL JERARQUICD 
OBTENIDAS PARA CADA TEMA. TAMB!EN SE PRESENTA LA HEOIA GLOBAL DEL 
CLIHA LABORAL POR CADA NIVEL JERARQUICO. 

POR ULTIMO A LA IZQUIERDA DEL CUADRO SE ESTA !NOICANDO Sl LAS OIFE-­
RENCIAS ENCONTRADAS ENTRE LOS GRUPOS SON SIGNIFICATIVAS NO AL .os:: 

CDHO PODEMOS OBSERVAR EN EL CUADRO, EXISTEN OIFERF.NCIAS SIGNIFICATI­
VAS ESTADISTICAHENTE EN 4 DE LOS TEHAS ESTUDIADOS V EN LA OPINION 
GLOBAL HACIA EL CLIHA LABORAL, SIENDO LA S!GNIFICANCIA EN TODOS LOS 
DE CASOS . oo::. 

PODEMOS NOTAR EN EL CUAORO QUE LAS CALIFICACIONES HAS BAJAS CORRES­
PONDEN A LOS NIVELES BAJOS, QUE SON EMPLEADOS, SECRETARIAS Y SUPER­
VISORES Y QUE EXISTE LA TENDENCIA DE QUE A HAVOR NIVEL MAS ALTA CA­
LIF ICACION. 

EN EL ANALISIS POR NIVELES DE LOS NUEVE ASPECTOS DEL TRABAJO, EN 
DONDE SE LES PIDIO QUE COMPARARAN LA IMPORTANCIA QUE REPRESENTA CA­
DA UNO DE ELLOS CON QUE TAN SATISFECHOS ESTAN DE COHO SE DAN ESTOS 
EN LA EMPRESA C CUADRO 2), SE OBTUVO LO SIGUI ENTE 1 C SOLO SE PRESEN­
TAN RESULTADOS DE LA SATISFACCION) 

SE PUEDE OBSERVAR EN EL CUADRO 5 QUE PRESENTA LAS CALIFICACIONES QUE 
REFLEJAN LA SATISFACCION CON CADA UNO DE LO 9 ASPECTOS, QUE EXISTEN 
DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS EN CASI TODOS ELLOS Y ADEMAS QUE LAS CA­
LIFICACIONES HAS BAJAS NUEVAMENTE SE PRESENTAN EN LOS NIVELES DE EM­
PLEADOS, SECRETARIAS Y SUPERVISORES. 

ESTO NOS INOICA QUE ESTOS 3 NIVELES NO ESTAN SATISFECHOS DE COMO SE 
DAN ESTOS ELEMENTOS DEL TRABAJO EN SU EMPRESA Y QUE LOS NIVELES AL­
TOS, GERENTES Y SUBGERENTES QUE ADEMAS TIENEN CALIFICACIONES HAS AL­
TAS, SE SIENTEN HAS SATISFECHOS EN ESTOS ASPECTOS. 
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PARA PROBAR LA HIPOTESIS DE INVEST!GACION UT!l!ZAHOS El COEFICIENTE 
DE CORRELACION PEARSON, Y AS! VER LA RELACION QUE EXISTE ENTRE CAOA 
UNO DE LOS TEMAS ESTUDIADOS, El CLIMA LABORAL Y El NIVEL JERARQU!CO 
OBTENIENOOSE LO SIGUIENTE: 

j COEFICIENTE DE CORRELACION R DF. PEARSON 1 
1-------------------------------------------------------------c--I 
1 1 
1 CLIMA LABORAL .3Q 1 
1 1 
1 CDNOCIHIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS ,43 1 
1 AHB!ENTE INTERNO ,39 1 
1 EVALUAC!ON DEL DESEMPE.\O . 36 1 
1 COMUNICACION JEFE SUBORDINADO .30 1 
1 • CAPACITACION .10 1 
1 • IDENTIF IAC ION CON LA EMPRESA .12 1 
1 1 
1 1 

PODEMOS OBSERVAR EN EL CUADRO ANTERIOR QUE EN LOS CUATRO TEMAS EN 
DONDE HUBO DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS Y EN El CLIMA LABORAL LAS CO­
RRELACIONES FUERON HAYORES A .30, ESTO QUIERE DECIR QUE EXISTE UNA 
RELACION POSITIVA MODERADA ENTRE El NIVEL JERARQUICO Y LA PERCEPCION 
DEL PERSONAL HACIA EL CLIHA LABORAL Y EN CUATRO DE LOS SEIS TEMAS 
ESTUDIADOS, 

DECIMOS QUE LA RELAC!ON ES MODERADA, PUESTO QUE LAS CORRELACIONES NO 
SON HUY Al TAS .. 

CON BASE A ESTOS RESULTADOS OBTENIDOS HEDIANTE LOS ANALISIS ESTADIS­
IICOS, PODEMOS DECIR QUE El NIVEL JERARQUICO ES UNA VARIABLE QUE 
AUNQUE MODERADAMENTE INFLUYE EN LA PERCEPC!ON DEL PERSONAL HACIA EL 
CLIMA LABORAL, ENTONCES LA OPIN!ON ESTARA DADA DE ACUERDO AL NIVEL 
JERARQUICO AL QUE SE PERTENEZCA. 

SIN EMBARGO EN LOS DOS TEMAS EN DONDE NO HUBO DIFERENCIAS SIGNIFICA­
TIVAS C•l LA CDRRELACION QUE SE OBTUVO ES REALMENTE BAJA, POR LO QUE 
POORIAMOS DECIR QUE EN LOS ASPECTOS MEDIOOS EN ESTOS TEMAS, EL NIVEL 
JERARQUICO NO TIENE INFLUENCIA SOBRE LA OPINION DEL PERSONAL . 
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CUADRO l. 

RESULTADOS POR NIVEL JERAROU!CO 

+-- -- - ---- --- - ---- - +- ----- -- ------- ------ - - - -- --- - -- - - - - --- - --- - - - - -- - - --- --- -- - - - - -
I I IUVEL JERARQU!CO l 
+---------- ------ -_,.. ___ - ---+- --- --+------+-- - ---+- - --- -+ - - ----+ -- ----+- - - - - -+- -- - - - + 

l MEDIA IEMPLEAISECRE-!SUPER-IFUNC!OIASESOR!SUBGE-lGEREIH sra. I 
lGEllERALl 00 !TAR!A !VISOR IllARIO I !RENTE l TE l l 

+----- -- - -- --------+-------+··-- ---+ -- - ---+----- _.., -- -- -- f - --- --+--- ---+- -- - --+------+ 
!CAPAC!TACJOll I l I l I I 1 I l 
l 1 S. 2 1 4. 9 1 S .1 1 S. 3 1 S. 2 I S. 2 1 S. 4 l S. 5 1 110 
+------------------·--- ----+ ------+- ----- +------ t------+------+------ ,. ______ i -- ----+ 
IIDENTIFICACION COlll 1 1 1 l l 
1 LA !llSTITUCJOll 1 1 1 1 l 
I 1 4. 9 I l't. 7 1 ii. 9 I l't, 9 l S, O I 4. 9 I S. J I .5. 1 I NO 
t - ------ -- -- --- - - --+-- - --- -·--- - --+- -- - - -+- -- - --+-- - ---+------+---- -- t - - - - --+---- - - ... 
IEVALUACIOU DEL I 
I DESEHPE"\O I 1 I I I 

I 5.0 l 4.J l t1,3 l 4,9 I 5.1 I 5.2 I 5.S I s.z I SI 
+--- --- ----- -- --- - -+-------+- - - ---+- ----- t--- - --· - - ----+------+- -- ---+- -- - -- .. ---- --+ 
!AMBIENTE IHTEJHIO r r I I I l I 
I DE TRABAJO I I I I l I 
I I 4.8 I 4.4 •l 4.9 r 4.7 I 4.7 r 5.1 I s.o I 5.8 I SI 
+-------- -- - -- - ----·----- --+- --- - - .. - -----+---- --+-- - -- -+- -- --- t-- - - -- t- -- - -- t-- -- - - + 
ICOllOCIMIEHTO PE l 1 
l OBJETIVOS Y l l 
1 ESTRUCTURA 1 
I 4.7 l 4.0 >ll 4.3 •I 3.8' lll 4.9 5.0 5.5 S.6 SI I 
+--------- --- ---- - -+- -- - - - - t- - -- - -+- ---- - .. -- --- -+ - - -- --+-- - -- -+- ---- -+- - -- - -·---- - -+ 
ICOMUNICACION JEFE l 1 I 
l SUBOROIHADO 1 l l 
l I 4.4 1 l.9 111 4.2 111¡ 4.0 11:I t'1.5 I 4.7 I 5.7 l 5.4 l SI 
+---------- - - - -----+-------+-- -- --+- -- ---+------+-- ---- +-- - ---+- -----+--- - - - t - -- - - -+ 

+--------- --- ----- -+----- -- .. ------+------ t-- -- --+------+------t - - - - - -t-- -- - -+ - - - - --+ 
l MEDIA !EMPLEA!SECRE·ISUPER-IFUNCIOIASESORISUBGE-lDEREN-l SlG. l 
l GLOBAL! DO ITARIA !VISOR INARIO 1 IREllTE l TE 1 l 

+------- - -- - -- - -- --+---- - - -+---- --+-- -- --+ -- ----+---- --+---- --+--- - --·-- - - - - .. - ---- - t 

!CLIMA LABORAL l l l 
I I 4.8 I 4.3 Jll 4.7 lfl q,4 lfl 4.a I 5.0 I S.l l S.l 1 ST 
+-------- -- --- -~ -- -·-------+------+------+------+-------+- - ----+------+------+.; __ --- .. 

• POR DEBAJO DE LA MEDIA 

Ell ESTE CUADRO SE PRESEllTAN LAS MEDIAS POR RESPUESTA BASADAS EN LA ESCALA DE 1 A 6 DEL CUES· 
TIONARIO APLICADO. ENTRE MAS SE ACERQUE LA CAL!FICAC!OH A 6 LA ACTITUD HACIA EL CLIMA SERA 
MAS POSITIVA Y EllTRE HAS CERCANA ESTE LA CAL IFICACION A I LA ACT lTUD SERA MAS HEOATJVA. LA 
ULTIMA COLUMNA INDICA SI LAS DIFEREllCIAS QUE HAY ENTRE LAS MEDIAS DE LOS GRUPOS SON S!Oll!Fl­
CATIVAS ESTADISTICAMENTE o NO Al .os~ 
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CUADRO 2 

• s A T l s F A e e 1 o N • 

+------------------+-------+-------------------------------------------------------+-------+ 
NIVEL JERARQUICO l 

ASPECTOS 
DEL 

TRABAJO 

+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------! 
1 MEDIA IEHPLEA-ISECRETAISUPERVIIFUNCIO-IASESOR ISUBGE- !GERENTE! SIG. 1 
IGEHERALIDO !RIA !SOR !HARIO 1 !RENTE 1 1 I 

+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
ICOHUNICACIDH CON 1 I 1 1 I I I I 1 I 
IHI JEFE INMEDIATO I 4.7 I 4.3 •I 4.7 I 5.0 I 4.6 I 5.2 I 5.0 I 4.8 I SI I 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-----··-+-------+ 
!AMBIENTE INTERNO 
!DE LA OFICINA 4.4 4.2 •I 4.4 4.6 4.2 4.9 4.8 4. 3 SI 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
IOPORTUNIDAO~S DE I I l l I I 1 I I 
!DESARROLLO 1 4.1 l 3.3 •I 3.8 •! 3.9 •I 4.2 I 4.3 1 5.2 I 4.3 I SI 
+-··----------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
ICAPACITAC!ON l I l l l l 1 1 1 l 
! l 3.9 I 3.2 •I 3.7 •I 3.2 *1 4.0 l 4.4 l 4.8 1 <1.0 l SI I 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
!PRESTACIONES 1 I l 1 l I I 1 1 I 
I I 4. 9 l 4. 6 l 4. 9 1 '•. 7 l 5. O 1 5. l l 5. 2 l 4. 6 l NO I 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
!TIPO DE SUPERVI- 1 l l I l I 1 1 1 
IS I OH QUE TENGO I 5. 4 I 5. 4 I 5. 5 1 5. 3 l 5. 6 1 5. 4 I 5. 4 1 5. 3 1 NO 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
!SEGURIDAD LABORAL I l I l l 1 l 1 l 
I 1 4.7 I 4.1 •I 4.5 •I 4.6 *1 4.8 1 4.9 I S.4 I 4.6 1 SI 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------1 
!OPORTUNIDAD DE l l 1 l l l l 
!APRENDER HUEVAS I I 1 l l l l 
I COSAS ¡ 4.9 1 4.5 <! 4.8 *1 4.7 •I s.1 1 4.9 ¡ 5.2 I s.2 I SI 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+-------+ 
IRECOHOCIH!ENTO DE I l l l l 1 l l l 1 
IHI TRABAJO 1 4.5 l 4.0 •! 4.3 •! 4.2 •! 4.7 1 4.7 l S.l l 4.8 I SI 
+------------------+-------+-------+-------+-------+-------+-------1 

* POR DEBAJO DE LA HEOlA 
HDTA1 ESTE CUADRO SE INTERPRETA DE IGUAL HANERA QUE Et ANTERIOR • 
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CAPITULO V. CONCLUSIONES 

5.1 CONCLUSIONES 

CON BASE A LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN ESTA INVESTIGACION PODEMOS 
CONCLUIR LO SIGUIENTE1 

POR HABER ENCONTRADO OIFEREllCIAS SIGNIFICATIVAS ESTAOISTICAHENTE EN­
TRE LOS GRUPOS AL .os~. EN CUATRO DE LOS SEIS TEHAS HEDIDOS V EN EL 
CLIHA LABORAL, RECHAZAMOS LA HIPOTESIS NULA Y ACEPTAMOS LA HIPOTES!S 
ALTERNA. 

ESTO ES UN INDICADOR DE QUE LA OPIHION DEL PERSONAL ESTA DADA EN BA­
SE AL NIVEL JERARQUICO AL QUE PERTENECEN. 

TAHBIEN AL HABER ENCONTRADO UN CORRELACION POSITIVA AUNQUE MODERADA 
ENTRE EL NIVEL JERARAQUICO V EL CLIMA LABORAL PODEMOS DECIR QUE SE 
COHPROBO LA HIPOTESIS DE NUESTRA INVESTIGAC!ON: 

' MIENTRAS HAVOR SEA EL NIVEL JERARQUICO MAYOR SAT!SFACCION HACIA EL 
TRABAJO, ENTONCES LA ACTITUD DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL SE­
RA HAS POSITIVA '· 

SIN EMBARGO QUEREMOS ACLARAR QUE SOMOS LAS PRIMERAS EN RECONOCER QUE 
EL NIVEL JERARQUICO NO ES LA UNICA VARIABLE QUE ESíA INFLUYENDO EN 
LA OP!NION DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL, EXISTEN OTRAS VARIA­
BLES COHO LA ANTIGUEDAO EN LA EMPRESA V LA ESCOLARIDAD QUE TAHBIEN 
IMPACTAN EN LA OPINION DE LA GENTE HACIA EL CLIMA LABORAL. 

PERO TAHBIEN ES IMPORTANTE HACER NOTAR QUE AUNQUE LA CORRELACION EN­
TRE EL NIVEL JERARQUICO V LA OPIN!ON HACIA EL CLIHA LABORAL NO ES 
MUY FUERTE SI FUE LA VARIABLE EN DONDE SE ENCONTRO UNA HAYOR INFUEN­
CIA ES DECIR FUE LA QUE HAS ALTA CORRELACION OBTUVO CON EL CLIHA Y 
CON LOS CUATRO TEMAS EN DONDE HUBO DIFERENCIAS SIG:.IF!CATIVAS ESTA-
OISTICAHENTE. . 

ESTOS RESULTADOS CONFIRMAN LO QUE POSTULAN VARIOS AUTORES, ANTES EX­
PUESTOS <HERZBERG, HC GREGOR, HASLOW> QUE EXISTE LA TENDENCIA DE QUE 
A HAYOR NIVEL JERARQU!CO, HABRA HAYOR SATISFACC!ON, Y POR TANTO SU 
PERCEPCION DEL CLIMA SERA HAS FAVORADLE. ESTO SE DEBE A QUE "EN LOS 
NIVELES ALTOS <SUBGEREHTES, GERENTES) SE PUEDEN CUBRIR NECESIDADES 
MAS COMPLEJAS COMO SOH1 LOGRO, AUTOOESARROLLO, ESTATUS, RESPONSABI-­
LIOAO ETC. 
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A DIFERENCIA nE LOS NIVELES JERARQUICOS BAJOS CEHPLEAOOS, SECRETA­
RIAS, SUPERVISORESJ EN DONDE ES HAS OIFICIL QUE ESTAS NECESIDADES SE 
CUBRAN SATISFACTORIAMENTE. POORIAHOS DECIR INCLUSO QUE EL GRADO DE 
RESPOHSABILIDAO, EL DESARROLLO V STATUS DE SU LABOR ES HENOR EH CDH­
PARACIDN CON LA DE LOS NIVELES ALTOS. 

ESTOS ~ESULTAOOS TAHB!EN APOYAN LAS INVESTIGACIONES OE HOPPOCK EH 
DONDE SE DETERMINO QUE EXISTE UNA CORRELACION POSITIVA ENTRE EL NI­
VEL JERARQU!CO DEL PUESTO V LA SATISFACCJON EN EL HISHO, LO QUE A SU 
VEZ INFLUYE EN LA PERCEPC!ON GENERAL DEL EMPLEADO HACIA TODO SU AH­
B IENTE. 

CREEMOS QUE UNA APORTACION IMPORTANTE OE ESTA TESIS ES QUE DEJA VER 
QUE SE PUEDE MEDIR LA OPINION DEL PERSONAL SOBRE DIFERENTES ASPECTOS 
QUE LO RODEA Y QUE MEDIANTE EL CONOCIHIENTO DE ESTAS OPINIONES SE 
PUEDEN DETECTAR LOS PROBLEMAS QUE SE ESTEN DANDO EN LA EMPRESA. ADE­
MAS SE PUEDE SABER EH DONDE SE ESTA DANDO EXACTAMENTE LA PROBLEMATI­
CA, DE ESTA MANERA ES HAS FACIL TRATAR DE CORREGIR LOS PROBLEMAS DE 
UN SOLO DEPARTAMENTO EN CIERTOS NIVELES Y NO TODA LA EMPRESA AL MIS­
MO TIEMPO. 

OTRO PUNTO IllPORTANTE A CONSIDERAR ES QUE EN LAS EMPRESAS GRANDES 
OONOE HAY CAMBIOS ESTRUCTURALES MUY FRECUENTES, EL CLIMA TAMBIEN 
CAMBIA RAPIOAMEHTE POR ESO ES NECESAKIO ESTUDIARLO CON CIERTA FRE­
CUENCIA. 

EL CLIMA LABORAL REPRESENTA POR LO TANTO UH CONCEPTO GLOBAL QUE IN­
TEGRA LOS COMPONENTES, DIMENSIONES O FACTORES DE UHA EMPRESA. 
TAMBIENES LA PERSONALIDAD DE UNA ORGANIZACION V ESTA ULTIMA PUEDE 
SER SANA O MALSANA y, EN CONSECUENCIA, AFECTAR EL FUNCIDNAHIENTO DE 
DE SUS MIEMBROS 

NO SE PUEDE TENER UNA IDEA EXACTA DEL CLIMA DE UNA INSTJTUCION SIM­
PLEMENTE A PARTIR DE UNA DE SUS DIHENSIONES1 LO QUE ES REPRESENTATI­
VO ES LA SUMA DE SUS COMPONENTES. 

SIN QUERER ATRIBUIR SOLAMENTE AL CLIHA LABORAL LA CAUSA DE TODOS LOS 
HALES QUE AFECTAN A UNA ORGANIZACION, RESULTA QUE EL ESTUDIO Y LA 1-
DENTIF!CAC!ON DE ESTE DEBERIAN SER PRELIMINARES A TODA FORMA DE IN­
TERVENCIDN QUE IHPLIQUE CAHBIOS DE ESTRUCTURA O DE PROCEDIH!ENTOS 
ORGANIZACIONALES. 
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POR TANTO, SE DEBE CONOCER LO QUE PASA EN LA EMPRESA ANTES OE INTEN­
TAR ACTUAR, IMPLANTAR O MODIFICAR UNA POLITICA CUALQUIERA, Y ESTO 
POR DOS RAZONES1 

ll SE DEBEH !OENTIFICAR CLARAMENTE LOS ASPECTOS QUE SON PROBLEMA­
TICOS Y QUE VAN A NECESITAR CAMBIOS. 

2) SE DEBE ASEGURAR QUE LAS INTERVENCIONES NO AFECTARAN O MODICA­
RAN AQUELLAS SITUACIONES DEL CLIMA LABORAL QUE, ~N EL PRESENTE 
SON PERCIBIDAS POSITIVAMENTE POR EL PERSONAL Y QUE NO EMPEORA-

EN BASE A LA EXPERIENCIA OE ESTA INVESTIGACION CREEMOS QUE SI ES PO­
SIBLE MODIFICAR EL CLIMA DE UNA ORGANIZACIOH, PERO PARA LOGRARLO ES 
IMPORTANTE TOMAR EN CONS!DERACION LOS SIGUIENTES ASPECTOS: 

• EVALUAR Y ANALIZAR LAS PERCEPCIONES DE LOS MIEMBROS DE LA ORGA­
NIZACION EN LO QUE RESPoCTA A SU MEDIO DE TRABAJO. 

• ANALIZAR LOS ELEMENTOS QUE ACTUAN POSITIVA O NEGATIVAMENTE SO­
BRE EL CLIMA. 

• IDENTIFICAR LOS ASPECTOS EN LOS OUE SERA POSIBLE UNA INTERVEN­
CION. 

• OBTENER L' COLABORACION NO SOLO DE LOS EMPLEADOS, SINO TAHBIEH 
DE LOS DIRECTIVOS. 

AS!, LA HODIFICACION DEL CLIMA LABORAL EN UNA EMPRESA ES UNA TAREA 
QUE EXIGE TIEMPO Y COLABORACION DE TODOS LOS INTEGRANTES DE LA MISMA 
NO ES RARO QUE SE DE RESISTENCIA AL CAMBIO EN GRAN PARTE OEL PERSO­
NAL CUANDO SE TRATA DE CAMBIAR EL CLIMA LABORAL DEHASIDO RAPIDO. 

AL EFECTUAR LOS CAMBIOS ce" UNA HAHERA GRADUAL, LAS PERCEPCIONES DE 
LOS EMPLEADOS SOBRE EL CLIMA CAMBIARA DE LA MISMA FORMA. 

FINALMENTE, PODEMOS DECIR QUE LA IDENTIFICACION DEL CLIMA LABORAL ES 
UN ASPECTO IMPORTANTE, QUE SIRVE PARA COMPRENDER LOS COMPORTAMIENTOS 
DE LOS INDIVIDUOS DENTRO DE UNA ORGANIZACION, QUE PUEDEN SER HEDIDOS 
Y CUYOS EFECTOS PUEDEN SE~ALARSE. 
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ANEXO 

!EJEMPLO OEL FORMATO OEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL> 

LA DIRECCION DEL AREA ESTA MUY INTERESADA EN CONOCER ALGUNAS OPINIONES 
RESPECTO A SU TRABAJO Y A LA EMPRESA EN GENERAL. CONTESTANDO ESTE CUES­
TIONARIO, USTED PUEDE COMUNICAR ESTAS OPINIONES A LOS DIRECTIVOS. 

DADO QUE EL ANALIS!S DE LOS RESULTADOS SE PRESENTARA EH FORMA GLOBAL LE 
PEDIMOS QUE NO FIRME EL CUESTIONARIO NI LE PONGA SU NOMBRE. ADEMAS, LE -
ASEGURAMOS QUE SUS RESPUESTAS SERAN TOTALMENTE CONFIDENCIALES. 

ES HUY IMPORTANTE QUE SUS RESPUESTAS SEAN SINCERAS. LO QUE AYUDARA A LA 
DIRECCION A CONOCER REALHENTE EL MODO OE PENSAR OE SU PERSONAL Y POORA -
RESULTAR EN BEHEFICIOS MUTUOS. 

NO HAY RESPUESTAS 'BUENAS' O 'HALAS' LO QUE IMPORTA ES SU OPINION. 

POR FAVOR, TRATE DE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS IS! TIENE ALGUNA DUDA, 
CONSULTE AL COORD!NAOORl. 

INSTRUCCIONES 

PARA RESPONDER OEBERA AHOTAR EH EL CUADRO QUE VIENE A LA DERECHA DE CADA 
AFIRHACION, EL NUMERO QUE HAS SE ACERQUE A SU OPINION PERSONAL. PARA -
CONTESTAR TIENE LAS SIGUIENTES OPCIONES DE RESPUESTA. 

!TOTALMENTE IHEDIANAHENTEfLIGERAHENTEILIGERAMENTEfHF.DIANAHENTEf TOTALHEHTEf 
1 CIERTO 1 CIERTO f CIERTO 1 FALSO 1 FALSO 1 FALSO f 
1 6 1 5 1 4 13121l1 
J, _____ J 1 1 1 l _____ I 

EJEHPL01 

l. HE GUSTA HUCHO El LUGAR DONDE TRABAJO. l_s_I 

EL RESPONOEHTE EN ESTE CASO DIRIA QUE ES HEO!ANANENTE CIERTO, QUE LE --­
GUSTA EL LUGAR EN OONOE TRABAJA, POR ESO ANOTO EL NUMERO 5 EN El CUADRO. 

TAHBIEN ENCONTRARA PREGUNTAS 'ABIERTAS', EN LAS CUALES USTED DEBERA A-­
NOTAR SU OPINION PARA COHPLETAR LA FRASE, POR EJEHPL01 

• REALIZARIA MEJOR HI TRABAJO 
SI TUVIERA .•...•.....••...•.• HAGO BIEN MI TRABAJO PERO CREO 

QUE HE HACE FALTA CAPACITACION. 

LA PERSONA DEL EJEMPLO OPINA QUE REALIZA B!EN SU TRABAJO PERO QUE LO MA­
RIA MEJOR SI LE DIERAN CURSOS DE CAPACITACJON. 

ESTE ES EL TIPO DE PREGUNTAS QUE USTED ENCONTRARA A LO LARGO DEL CUES--­
TIONAR 10. CONTESTELAS SIGUIENDO LA GUIA ANTERIOR. 

LES AGRADECEMOS DE ANTEMANO SU COOPERACION Y LES REITERAMOS LA IMPORTAN­
CIA DE LA SINCERlDAO DE SUS RESPUESTAS, PARA QUE LOS RESULTADOS DE ESTU­
DIOS COMO ESTE SEAN VALIOSOS. 
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NO .CUESTIDNAR!Ol_l_I l_l l_l l_ l l_I 
01 02 03 04 

CLAVE l_I 
05 

ITDTALHENTE IHEDIANAHENTEILIGERAHENTEILIGERAHENTEIHEOIANAHENTEI TOTALHENTEI 
1 CIERTO 1 CIERTO 1 CIERTO 1 FALSO 1 FALSO I FALSO 1 
1 6 1 5 1 4 1 3 1 2 1 1 1 1 _____ 1 1 1 1 1 _____ 1 

¡, PARA HI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN LA EMPRESA. 1_11 

2. MI JEFE INHEDIATO HE MANTIENE INFORMADO DE HETAS, 
PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA. 

3, HE HAN HECHO EVALUACIONES DE DESEHPESD EN EL UL­
TIMO A:\O. 

4, HIS CUHPA:\EROS DE TRABAJO SIEMPRE COOPERAN PARA 
HACER EL TRABAJO BIEN, 

5, CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS DE LA EHPRESA. 

6, HI SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE SIGA­
HOS LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO. 

7. CONOZCO CUALES SON LAS OPO~TUHIOAOES DE HACER 
CARRERA EN LA EHPRESA. 

B. CONOZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR -
EL DESEHPE:i;o, 

9. LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA NOS LLEVA­
HOS BIEN. 

10, CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DEL 
AREA A LA QUE PERTENEZCO, 

11, LAS OPORTUNIDADES DE SUPERACION EN ESTA EHPRESA 
SON BUENAS PARA HI. 

12, MI JEFE SIEMPRE ME EXPLICA LOS PROCEDIHIENTOS 
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO, 

13. EN EL ULTIMO A~O HE RECIBIDO ALGUN CURSO DE 
CAPACITACION, 

14. CUANTOS CURSOS HA TOHADO EN EL UL TIHD A:\O? 

1_12 

CSil CNOl 
¡_¡3 

2 

l._14 

1_1s 

1_16 

1_11 

l_ls 

1_19 

1_110 

1_111 

1_112 

CSIJ CNDl 
1 2 1_113 

1_114 
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47. CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA. '--' 
'-' ,_, 
'-' 
'-' 
'-' 

!TOTALMENTE IMEDIANAMENTEILIGERAHENTEILIGERAMENTEIMEDIAHAHENTEI TOTALHENTEI 
1 CIERTO 1 CIERTO 1 CIERTO 1 FALSO 1 FALSO 1 FALSO 1 
1 6 1 5 1 4 1 3 1 ·2 1 1 1 
l _____ I 1 1 1 I _____ , 

48. LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE RECIBIMOS SON 
HUY BUENOS. 

'•9. Hl JEFE HE DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS 
Y PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER. 

50. MI SUPERIOR NOS HACE VER LA IHPORTANC!A DE NUES­
TRO TRABAJO PARA LA EMPRESA. 

51. EN ESTA EHPRESA SE TIENE INTERES POR LOS EMPLEA­
DOS. 

52. HI JEFE SE PREOCUPA PORUE EXISTA UN AMBIENTE 
DE RESPETO, 

53. MIS COMPA~EROS ME TRATAN RESPETUOSAMENTE. 

54. COMO ES LA CAPACITACION QUE HA RECIBIDO: 

A) ADECUADA. 

B l IMPORTANTE. 

Cl BIEN FUNDAMENTADA. 

Dl BIEN ESTRUCTURADA. 

El UTIL. 

Fl SOLIDA. 

Gl CON OBJETIVOS CLAROS • 
.56 

,_,48 
,_,49 
1_.1so 

1_1s1 

1_152 

1_153 

l_if,¡ 

l_IBl 

l_IC> 

l_IDl 

l_IE> 

l_IF> 

l_IGl 



DI AR ID UNA VEZ A 
LA SEMANA 

5 

!UNA VEZ CA-1 
IDA 35 DIAS 1 
1 3 1 

UNA VEZ 
AL HES 

3 

HUY RARA 
VEZ 

2 

NUNCA 

----- ______ I I _____ ------ ------

66, CON QUE FRECUENCIA SE COMUNICA CON SU JEFE IN­
HEDIATO CON RELACION A LOS SIGUIENTES PUNTOS: 

Al OBJETIVOS Y HETAS DE LA ORGANIZACION. 

Bl OBJETIVOS Y HETAS DE HI DEPARTAMENTO. 

Cl ORDENES DE TRABAJO. 

DJ EVALUACION DEL DESEHPE~O. 

El TEHAS INFORMALES. 

FJ PROBLEMAS DE TRABAJO. 

l_IAl 

l_IBl 

l_ICJ 

l_IDl 

l_IEl 

l_IFJ 

ITOTALHENTE IHEDIANAHENTEILIGERAHENTEILIGERAHENTEIHEDIANAHEHTEI TOTALHENTEI 
1 CIERTO 1 CIERTO 1 CIERTO 1 FALSO 1 FALSO 1 FALSO 1 
1 6 1 5 1 3 1 3 1 2 1 1 1 
1~~~~-1 1 1 1 '~~~~-1 

67. EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE CAPA­
CITACION ADECUADOS PARA LA REALIZACIOH DE NUES­
TRO TRABAJO. 

68, • NO EXISTE BUEN AMBIENTE DE TRABAJO EN ESTA OFICINA. 

1_166 

1_167 

,57 



70, POR FAVOR ANOTE EN EL CUADRO DE LA DERECHA EL PUESTO QUE USTED TIENE1 

ll EMPLEADO 
2l SECRETARIA 
3 J SUPERVISOR 
4l FUNCIONARIO/ANALISTA 1 __ 170 
61 ASESOR 
7l SUBGERENTE 
Bl GERENTE 

71. HACE CUANTO TIEMPO TRABAJA USTED EN LA EMPRESA! 

1) •HENOS CE UN ASO 
2l ENTRE 3 Y 5 A:\OS 
3l ENTRE 6 Y 10 A:\OS 
4l • ENTRE 11 Y 15 A~OS 
S> • ENTRE 36 V 20 A~OS 
6J • HAS DE 20 ASOS 

72. CUAL ES su EDAD? 

3) . HENOS DE 20 ASOS 
2l . ENTRE 23 y 25 ASOS 
3l . ENTRE 26 V 30 A:\os 
3l . ENTRE 31 y 30 A:\os 
SI . ENTRE 31 y so A:\OS 
6 1 . HAS DE 50 A Sos 

73. ANOTE EN EL CUADRO EL NUHERO QUE CORRESPONDA AL ULTIMO 

NIVEL ESCOLAR QUE HAYA TERHINAD01 

31 • PRIMARIA 
21 • SECUNDARIA 
3) • TECHICA O COMERCIAL 
31 • PREPARATORIA O VOCACIONAL 
51 LICENCIATURA 
l.) OTROS 

ll 
2) 

FEMEN !NO 
MASCULINO 

1_171 

1_112 

1_173 

1 _17" 

, __ 11_1 
.58 



ANEXO 2 

CODIGDS DE LA PREGUNTA ABIERTA PREGUNTA ABIERTA 

CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA ? 

CALIDAD DE SERVICIO/ IHAGEN 

2 ATHOSFERA DE TRABAJO/JNTERES POR EHPLEAOOS/CAPACITACION DEL 
PERSONAL 

3 LIDERAZGO/CAPTACION/PENETRACION/COLOCACION/INNDVACION 

4 CONTRIBUCION AL DESARROLLO DEL PAIS 

5 PRODUCTIVIDAD 

NO SABE O NO CONTESTO 

.59 



ANEXO 3 

PERFIL DEHOGRAFICO DE LA POBLACION ESTUDIADA 

NIVEL JERARQUJCO 

LOS TRES NIVELES EN DONDE HAS PERSONAS HAY SONl EL DE FUNCIONARIOS EN 
PRIHER LUGAR C29.IY.l, LE SIGUE EL DE ASESOR C24.6Y.l Y EN TERCER LUGAR 
EMPLEADOS C21.IY.). LOS NIVELES DE SUPEVISOR, SUBGERENTE Y GERENTE SON 
EN CONDE HAY MENOS PERSONAS, ESTO SE DEBE, SEGUN NOS EXPLICARON, POR 
LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DEL AREA. 

DJSTRIDUC!ON POR NIVEL JERARQUICO 

SEXO 

EMPLEADO 
SECRETARIA 
SUPERVISOR 
FUNCIONARIO 
ASESOR 
SUBGERENTE 
GERENTE 

TOTAL 

N X 

61 
33 
ID 
84 
71 
19 
11 

289 

2 ¡, 1 
11. 4 
3.4 

29 .1 
24.6 
6.6 
3,8 

. 1 DO. o 

EL SEXO FEMENINO DESTACA EN EL AREA ESTUDIADA, PUES COllO SE OBSERVA EN 
EL CUADRO EL 63Y. DE LA POBLACION SON MUJERES. 

MUJER 
HOMBRE 

TOTAL 

N PERSONAL ENCUESTADO 

DISTRIBUCION POR SEXO 
N 

182 
107 

289 

63.0 
37.0 

IDO.O 

.60 



EDAD 

LA EDAD DE LA GENTE ESTUDIADA VA DE LOS 20 A 30 ASOS PRINCIPALMENTE, 
(67.Br.J SIENDO ESTO UN INDICADOR DE QUE LA POBLACIDN ESTA CONSTITUIDA 
BASICAMENTE POR GENTE JOVEN. 

DISTRIBUCION POR EDAD 1 
N r. 1 

1 
HENOS DE 20 A:\os 5 l. 7 1 
DE 20 A 25 A:\OS 94 32. 5---- 1 

l 67. ar. 
DE 26 A 30 ASOS 102 35. 3---- 1 
DE 31 A 35 ASOS 6 1 21. 1 1 
DE 36 A <10 A:\OS 17 5.9 1 
40 O HAS A:\OS 10 3. 5 1 

1 
TOTAL 289 100. o 1 

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~' 

ESCOLARIDAD 

EL GRADO ESCOLAR EH EL QUE HUao HAYOR PORCENTAJE DE GENTE FUE EL DE 
LICENCIATURA C41.2X). PUEDE VERSE TAHBIEN QUE HAY MUY POCAS PERSONAS 
CON NIVELES DE PRIMARIA Y SECUNDARIA. ESTO DEJA VER QUE EL NIVEL ES­
COLAR EN GENERAL DEL PERSONAL DE ESTA AREA ES ALTO. 

PRIHARIA 
SECUNDARIA 
TECNICD 
PREPARATORIA 
LICENCIATURA 
OTROS 
NO CONTESTO 

TOTAL 

DISTRIBUCION POR ESCOLARIDAD 
N 

2 
9 

59 
69 

119 
30 

l 

289 

N PERSONAL ENCUESTADO 

• 7 
3. l 

20.4 
23.9 
41.2 
10.4 

. 3 

100.0 

• 61 



ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION 

PODEMOS VER EN EL CUADRO QUE LA ANTIGUEDAD PRDHEOIO SE ENCUENTRA EN El 
RANGO DE l ASO A 10 ASOS. ANTE ESTO POOEHOS DECIR QUE LA HAYORIA DE 
ESTA GENTE TIENE EL TIEMPO SUFICIENTE COHO PARA PODER SABER QUE ES LO 
QUE LE GUSTA O DISGUSTA OE LA EHPRESA. 

DISTRIBUCION POR ANTIGUEOAD EH LA INSTITUCION 

H % 
HENOS DE 1 ASO 36 12.4 
ENTRE 1 Y 5 ASOS 96 33.2 
ENTRE 6 y 10 A Sos 95 32.9 
ENTRE 11 y 15 ASOS 26 9.0 
ENTRE 16 y 20 A:\:OS 12 4.2 
HAS DE 20 ASOS 24 8.3 

TOTAL 289 100.0 

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 

AL PREGUNTARLES SU ANTIGUEOAD EN EL PUESTO SE OBTUVO QUE LA HAYORIA 
DEL PERSONAL TIENE UNA ANTIGUEDAD ENTRE 1 Y 5 ASOS 63.7%, 

DISTRIBUCIOH POR ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 

HENOS DE UH ASO 
ENTRE 1 Y 5 ASOS 
ENTRE 6 Y 10 A~OS 
ENTRE 11 Y 15 A:\:OS 
HAS DE 20 AÑOS 

TOTAL 

N PERSONAL ENCUESTADO 

H 

84 
184 

18 
l 
2 

289 

29. 1 
63.7 
6.2 

• 3 
.1 

100.0 

.62 



NO. OE PERSONAS EVALUADAS EN EL ULTIMO ASO. 

SEGUN NOS INFORMO EL RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS, PARA ESTA EMPRESA 
ES OE SUMA IMPORTANCIA EL EVALUAR FORHALHENTE UNA VEZ AL ASO A TODO EL 
PERSONAL, POR ESTA RAZON SE LES PREGUNTO A LAS PERSONAS ENCUESTADAS SI 
HABIAN SIOO EVALUADAS EN EL ULTIMO ASO OBTENIENDOSE QUE EL 58.11 INFORMA 
QUE SI LE HAN HECHO EVALUACION DEL DESEHPESO EN EL ULTIMO ASO <DE ENERO 
DE 1988 A FEBRERO DE 1989l. 

SI 
NO 
NO CONTESTO 

TOTAL 

EVALUACION DEL DESEHPE~O 

NO. DE PERSONAS CAPACITADAS EN EL ULTIMO ASO. 

168 
115 

6 

289 

56. 1 
39 ,8 

2 .1 

100. o 

OTRO PUNTO IMPORTANTE A CONOCER PARA CL AREA, SON LOS CURSOS DE CAPACITA­
CION RECIBIDOS POR EL PERSONAL ENCONTRANOONOS QUE EL 67.5Y. DEL PERSONAL 
INFORMA HABER ASISTIDO A CURSOS OE CAPACITACION EN EL ULTIMO A~O COE ENE­
RO OE 1986 A FEBRERO DE 1989). POR OTRA PARTE EL 65,1~ OEL PERSONAL OPINA 
QUE EN SUS OFICINAS SE PREOCUPAN POR OARLES CAPACITACION, 

CURSOS OE CAPACITACION QUE HAN TONADO EN EL ULTIMO A~01 

~ 

NINGUNO 94 32. 5 
1 70 24. 2 
2 59 20. 4 
3 31 10. 7 
4 19 6.6 
5 12 4.2 
6 2 • 7 
7 2 • 7 

TOTAL 289 100. o 

• 63 



CONOCIHIENTO OE LOS 5 OBJETIVOS INSTITUCIONALES, 

POR ULTIMO NOS INFORMARON QUE ESTA EMPRESA SE RIGE POR 5 OBJETIVOS INSTI­
TUCIONALES Y QUE ERA INTERESANTE SABER QUE TANTO LOS CONOCE EL PERSONAL 
POR LO QUE AL PREGUNTARSELOS SE OBTUVO LO SIGUIENTE: 

CONOCIHIENTO OE OBJETIVOS 

CALIDAD EN EL SERVICIO 
PERSONAL 
L IOERAZGO 
CONTRIBUIR Al DESARROLLO DEL PA!S 
t'RODUCTlVJOAD 

= POR RENGLON CON BASE A ZB9 PERSONAS. 

% 

170 sa.s= 
143 49.5~ 

Z06 71. 31' 
100 34.6X 
18<1 63.7% 

.64 



NIVEL EMPLEADOS 

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION 

PARA Hl ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN 
LA EHPRESA 

LAS OPORTUNIDADES DE SUPERACION EN ESTA EMPRESA 
SON HUY BUENAS PARA HI 

LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EN LA 
EMPRESA SON HUY BUENAS 

CREO QUE EN ESTA E~PRESA HAY BUENAS 
OPORTUNIDADES DE SUPERACION 

EN ESTA EMPRESA SIEMPRE TENDRE OPORTUNIDAD 
PARA OBTENER MEJORES PUESTOS 

HE INTERESA HACER CARRERA EN LA EHPRESA 

QUIERO HACER CARRERA EN LA EMPRESA 

EN ESTA EHPRESA SE TIENE INTERES POR LOS 
EMPLEADOS 

EN ESTA OFICINA SIENTO QUE HI TRABAJO SE TOHA 
EN CUENTA 

ESTOY SATISFECHO CON LAS OPORTUNIDADES QUE 
HAY DE HACER CARRERA EN LA EMPRESA 

ANEXO 

HEOIA 

5.5 

4.4 

4.5 

4.8 

4,3 

5.3 

5.4 

4.7 

4. l 

4.3 

.65 



AHBIENTE INTERNO 

MIS COHPA~EROS DE TRABAJO SIEHPRE COOPERAN 
PARA HACER EL TRABAJO BIEN 

LOS QUE TRAPAJAHDS EH ESTA OFICINA NOS 
LLEVAMOS BIEN 

EN ESTA OFICINA SIEHPRE SE TRABAJA EN EQUIPO 

EH ESTA OFICINA EXISTE UN AHBIENTE DE 
COHFIAHZA 

EXISTE BUENA CDHUNICACIOH ENTRE LOS 
COHPASEROS DE ESTA OFICINA 

EH ESTA OFICINA SE FOMENTA EL TRATO 
RESPETUOSO ENTRE COHPASEROS 

HIS COHPASEROS HE TRATAN RESPETUOSAMENTE 

MIS COHPASEROS HACEN SU HAXIHO ESFUERZO POR 
SACAR EL TRABAJO DE LA MEJOR MANERA 

MIS COHPASEROS OE OFICINA ESTAN DISPUESTOS A 
AYUDAR SIEMPRE QUE SE NECESITA 

MEDIA 

4.4 

4.2 

3.7 

4.0 

4.4 

4.7 

5.2 

4.6 

4.0 

.66 



CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DEL AREA A LA QUE PERTENECE Hl AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DEL AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DE LA EMPRESA 

LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON HUY CLAROS PARA 
HI 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACIOH OE 
MI OFICINA 

LOS OBJETIVOS Y HETAS DE ESTA OFICINA SON HUY 
CLAROS PARA MI 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y METAS OE ESTA 
OFICINA 

MEDIA 

4. 1 

3.2 

3.5 

3.3 

4.8 

4 .1 

4,1 

.67 



COMUNICACIOH JEFE SUBORDINADO 

HI JEFE INMEDIATO HE HANTIEHE INFORMADO DE 
HETAS, PLANES Y OBJETIVOS OE LA EMPRESA 

HI SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE 
SIGAMOS LOS PROCEDIHIENTOS ESTABLECIDOS EN 
EL TRABAJO 

HI JEFE SIEMPRE HE EXPLICA LOS PROCEDIMIENTOS 
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO 

HI JEFE Y YO PLATICAMOS SOBRE HI DESENPESO EH 
EL TRABAJO 

A MI JEFE INMEDIATO LE INTERESA COMENTARNOS 
ASPECTOS IHPORTAHTES DEL TRABAJO 

CUANDO REALIZO BIEN HI TRABAJO HI JEFE HE LO 
RECONOCE 

HI JEFE IHHEOIATO HE DA SUFICIENTE 
INFORHACIOH SIEMPRE QUE HAY CAMBIOS EN 
HETODOS O PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO 

HI JEFE INMEDIATO HE APOYA CUANDO TENGO UN 
PROBLEMA DE TRABAJO 

HI JEFE INMEDIATO HE DICE CLARAMENTE HIS 
ACIERTOS Y ERRORES 

HI JEFE HE DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS Y 
PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER 

HI SUPERIOR NOS HACE VER LA IMPORTANCIA DE 
NUESTRO TRABAJO PARA LA EMPRESA 

MEDIA 

3.3 

4.5 

3.9 

4 .1 

3.8 

3.6 

3,7 

4.7 

4.2 

4.4 

4.4 

.68 



MI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE 
OE RESPETO 

HI JEFE INHEOIATO SIEMPRE HE OICE QUE PIENSA 
DE HI TRABAJO 

REALMENTE LAS POSIBILIDADES DE COMUNICARME 
CON KI JEFE SOH HUY AHPLIAS 

MI JEFE SIEHPRE HE EXPLICA EL PORQUE OE LOS 
PROCEDIHIEHTOS QUE TENGO QUE SEGUIR EH HI 
TRABAJO 

FRECUENCIA DE LA COHUHICACIOH 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS Y HETAS 
DE LA ORGAHIZACIOH 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS Y HETAS 
DE HI VEPARTAHENTO 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA ORDENES DE 
TRABAJO 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA TEHAS INFORMALES 

FRECUENCIA COH QUE COHUH!CA PROBLEMAS OE 
TRABAJO 

MEDIA 

4.7 

3.9 

4.4 

3,4 

2.9 

4.4 

3.6 

3.7 

.69 



EVALUACION DEL OESEHPESO 

CONOZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR 
EL DESEHPESD 

LAS EVALUACIONES DE OESEHPESO CONSIDERAN LOS 
PUHT~S IHPORTANTES DE HI TRABAJO 

LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE HI TRABAJO 
SON OBJETIVAS 

ENTIENDO CLARAHEHTE EL PROCESO DE LA 
EVALUACIOH DEL DESEHPESO 

CREO QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE HI 
TRABAJO HAN SIDO JUSTAS 

HI JEFE V YO COHENTAHOS EL RESULTADO DE HI 
EVALUACIOH DEL DESEHPESD 

3.7 

4.8 

4.2 

4.2 

3.9 

4.3 

.70 



CAPAC!TACION 

MEDIA 

LOS CURSOS A LOS QUE HE ASISTIDO HAN CUBIERTO 4.5 
Mis EXPECTATIVAS 

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL 4.5 
DESEHPE~O DE HI PUESTO 

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SOH UTILES PARA El 5.4 
DESARROLLO PERSONAL 

LOS CURSOS DE CAPACITACIOH A LOS QUE HE 5.6 
ASISTIDO HE HAN GUSTADO HUCHO 

ESTOY MUY SATISFECHO CON LA CAPACITAC!OH QUE 4.1 
HE REC!8!00 

LOS CURSOS DE CAPACITACIOH QUE RECIBIMOS SON 5.3 
MUY BUENOS 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO ES ADECUADA 5.1 

LA CAPACJTACION QUE HE RECIBIDO ES IHPORTAHTE 5.5 

LA CAPACITAC!ON QUE HE RECIBIDO ES BIEH 5.2 
FUHDAHEHTADA 

LA CAFACJTACIOH QUE HE REClBIDO ES BIEH 5.0 
ESTRUCTURADA 

LA CAPACJTACION QUE HE RECIBIDO ES UTIL 5.4 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO ES SOLIDA 5.1 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO TIENE 
OBJETIVOS CLAROS 

HE PODIDO APLICAR A LA PRACTICA DE Hl TRABAJO 
LOS CONOCIH!ENTOS ADQUIRIDOS EN LOS CURSOS 
OE CAPACITACION 

EH ESTA OFICINA SE NOS IHPARTEH CURSOS DE 
CAPACITACIOH ADECUADOS PARA LA REALIZAC!OH 
DE NUESTRO TRABAJO 

5. l 

4.3 

3.8 

.71 



NIVEL .SECRETARIAS 

IDENTIFICACIDN CON LA INSTITUCION 

PARA HI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN 
ESTA EMPRESA 

LAS OPORTUNIDADES DE SUPERACIOH EH ESTA EHPRESA 
SON HUY BUENAS PARA HI 

LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EN LA 
EHPRESA SON HUY BUENAS 

CREO QUE EN ESTA EHPRESA HAY BUENAS 
OPORTUNIDADES DE SUPERACION 

EN ESTA EHPRESA SIEHPRE TENDRE OPORTUNIDADES 
PARA OBTENER HEJORES PUESTOS 

HE INTERESA HACER CARRERA EN LA EHPRESA 

QUIERO HACER CARRERA EN LA EHPRESA 

EN ESTA EHPRESA SE TIENE INTERES POR LOS 
EHPLEADOS 

EN ESTA OFICINA SIENTO QUE HI TRABAJO SE TOMA 
EN CUENTA 

ESTOY SATISFECHO CON LAS OPORTUNIDADES QUE 
HAY DE HACER CARRERA EN LA EMPRESA 

HEDIA 

3.7 

2.7 

3,5 

2.0 

4.2 

4.5 

2.8 

3.0 

2.5 

.72 



AHBIENTE INTERNO 

HIS COHPASEROS DE TRABAJO SIEMPRE COOPERAN 
PARA HACER EL TRABAJO BIEN 

LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA NOS 
LLEVAHOS BIEN 

EN ESTA OFICINA SIEMPRE SE TRABAJA EN EQUIPO 

EN ESTA OFICINA EXISTE UN AMBIENTE DE 
CONFIANZA 

EXISTE BUENA COHUNICAC!ON ENTRE LOS 
COMPASERDS DE ESTA OFICINA 

EN ESTA OFICINA SE FOMENTA EL TRATO 
RESPETUOSO ENTRE COHPASEROS 

HIS COHPASEROS HE TRATAN RESPETUOSAMENTE 

HIS COHPASEROS HACEN SU HAXIHO ESFUERZO POR 
SACAR EL TRABAJO DE LA MEJOR HAHERA 

HIS COHPASEROS DE OFICINA ESTAN DISPUESTOS A 
AYUOAR SIEMPRE QUE SE NECESITA 

HEDIA 

2.B 

2.9 

2.0 

1.9 

2.3 

3 .1 

4.2 

4 .1 

3.6 

.73 



CONOCIMIENTO OE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS DE LA EHPRESA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACIOH 
DEL AREA A LA QUE PERTENECE HI AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA OE ORGANIZACION 
DEL AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DE LA EHPRESA 

LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON HUY CLAROS PARA 
Hl 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DE 
HI OFICINA 

LOS OBJETIVOS Y METAS OE ESTA OFICINA SON HUY 
CLAROS PARA HI 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y HETAS DE ESTA 
OFICINA 

HEDIA 

l. 2 

• 8 

1.4 

.8 

2.1 

3.8 

2.6 

2.4 

• 74 



COHUN!CAC!ON JEFE SUBORDINADO 

Hl JEFE IHHED!ATO HE MANTIENE INFORMADO DE 
HETAS, PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

Hl SUPERIOR ESTA SIEHPRE AL PENDIENTE DE QUE 
SIGAHOS LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS EN 
EL TRABAJO 

HI JEFE SIEMPRE HE EXPLICA LOS PROCEDIMIENTOS 
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO 

HI JEFE Y YO PLAT!CAHOS SOBRE H! DESEHPE~O EN· 
EL TRABAJO 

A HI JEFE INHEDIATO LE INTERESA COMENTARNOS 
ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO 

CUANDO REALIZO BIEN HI TRABAJO HI JEFE HE LO 
RECONOCE 

HI JEFE INHEDIATO HE DA SUFICIENTE 
INFORHACroN SIEHPRE QUE HAY CAMBIOS EN 
HETODOS O PROCEOIHIENTOS DE TRABAJO 

MI JEFE INMEDIATO HE APOYA CUANDO TENGO UN 
PROBLEMA DE TRABAJO 

HI JEFE INMEDIATO HE DICE CLARAMENTE H!S 
ACIERTOS Y ERRORES 

HI JEFE HE DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS Y 
PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER 

HI SUPERIOR NOS HACE VER LA IHPORTANCIA DE 
NUESTRO TRABAJO PARA LA EMPRESA 

HI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE 
DE RESPETO 

HEDIA 

!. 6 

2.9 

l. 8 

2.0 

2.1 

3.0 

1.8 

3.} 

3.0 

3.4 

2.6 

.75 



MI JEFE INMEDIATO SIEMPRE HE DICE QUE PIENSA 
DE MI TRABAJO 

REALMENTE LAS POSIBILIDADES DE COHUNICARHE 
CON HI JEFE SON HUY AMPLIAS 

HI JEFE SIEMPRE HE EXPLICA EL PORQUE DE LOS 
PROCEDIMIENTOS QUE TENGO QUE SEGUIR EN HI 
TRABAJO 

FRECUENCIA DE LA COHUNICACION 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS V HETAS 
DE LA ORGANIZACION 

FRECUENCIA ca~ QUE COMUNICA OBJETIVOS y METAS 
DE HI DEPARTAMENTO 

FRECUENCIA CON QUE COHUNICA ORDENES DE 
TRABAJO 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA TEHAS INFORMALES 

FRECUENCIA CON QUE COHUNICA PROBLEMAS DE 
TRABAJO 

HEDIA 

2.1 

2.1 

2.0 

-.7 

-.06 

4,0 

1.1 

1.1 

.76 



EVALUAC!OH DEL OESEHPESO 

CONOZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR 
EL OESEHPESO 

LAS EVALUACIONES DE OESEHPESO CONSIDERAN LOS 
PUNTOS IMPORTANTES DE Hl TRABAJO 

LAS EVALUACIONES QUE ttAH HECHO DE H! TRABAJO 
SON OBJETIVAS 

ENTIENDO CLARAHENTE EL PROCESO DE LA 
EVALUACION DEL OESEHPESO 

CREO QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO OE Hl 
TRABAJO HAN S!OO JUSTAS 

HI JEFE Y YO COHENTAHDS EL RESULTADO DE H! 
EVALUACION DEL DESEHPESO 

l. 5 

3.6 

2.B 

2.6 

2.5 

3.1 

.77 



CAPAClfACION 

MEDIA 

LOS CURSOS A LOS QUE HE ASISTIDO HAN CUBIERTO 4.5 
MIS EXPECTATIVAS 

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SOH UTILES PARA EL 2.5 
DESEHPE~O DE HI PUESTO 

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SOH UTILES PARA EL 3.3 
DESARROLLO PERSONAL 

LOS CURSOS DE CAPACITACION A LOS QUE HE 3.3 
ASISTIDO HE HAN GUSTADO MUCHO 

ESTOY HUY SATISFECHO CON LA CAPACITACIOH QUE 2.0 
HE RECIBIDO 

LOS CURSOS OE CAPAC!TACION QUE RECIBIMOS SON 3,5 
HUY BUENOS 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES ADECUADA 3.6 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO ES IMPORTANTE 4.0 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO es O!EH 3.7 
FUNDAHEHTADA 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO es BIEN 2.7 
ESTRUCTURADA 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO ES UTIL 4.0 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO es SOLIDA ~.3 

LA CAPACITACIOH QUE HE RECIBIDO TIENE 
OBJETIVOS CLAROS 

HE PODIDO APLICAR A LA PRACTICA DE HI TRABAJO 
LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS EH LOS CURSOS 
OE CAPACITACION 

EH ESTA OFICIHA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE 
CAPACITAC!ON ADECUADOS PARA LA REALIZACIOH 
DE NUESTRO TRABAJO 

3.7 

3.3 

2.3 

.78 



NIVEL SUPERVISORES 

IDENTIFICACION CON LA INST!TUCION 

PARA HI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN 
LA EHPRESA 

LAS OPORTUHIOADES DE SUPERACION EH ESTA EMPRESA 
SON HUY BUENAS PARA Hl 

LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EH LA 
EHPRESA SON HUY BUENAS 

CREO QUE EH ESTA EHPRESA HAY BUENAS 
OPORTUHIOAOES DE SUPERACIOH 

EN ESTA EHPRESA SIEMPRE TENCRE OPORTUNIDADES 
PARA OBTENER HEJORES PUESTOS 

HE INTERESA HACER CARRERA EH LA EHPRESA 

QUIERO HACER CARRERA EN LA EHPRESA 

EH ESTA EHPRESA SE TIENE INTERES POR LOS 
EHPLEADOS 

EH ESTA OFICINA SIENTO QUE HI TRABAJO SE TONA 
EN CUENTA 

ESTOY SATISFECHO CON LAS OPORTUNIDADES QUE 
HAY DE HACER CARRERA EH LA EMPRESA 

MEDIA 

5.8 

5.0 

4.6 

5.2 

4.6 

5.5 

5.5 

4.4 

4.3 

4.5 

ESTA TtSJS 
SALIR DE lA na vrnr. 

Blii!.IGTECA 
,79 



AHBIENTE INTERNO 

MIS COHPANEROS DE TRABAJO SIEMPRE COOPERAN 
PARA HACER EL TRABAJO BIEN 

LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA NOS 
LLEVAHOS BIEN 

fN ESTA OFICINA SIEMPRE se TRABAJA EH EQUIPO 

EH ESTA OFICINA EXISTE UN AHBIENTE DE 
CONFIANZA 

EXISTE BUENA COHUNICACION ENTRE LOS 
COHPASEROS DE ESTA OFICINA 

EN ESTA OFICINA SE FOMENTA EL TRATO 
RESPETUOSO ENTRE COHPASEROS 

HIS COHPASEROS HE TRATAN RESPETUOSAMENTE 

HIS COHPASEROS HACEN SU HAX!HO ESFUERZO POR 
SACAR EL TRABAJO OE LA MEJOR MANERA 

HIS COHPASEROS DE OFICINA ESTAN DISPUESTOS A 
AYUDAR SIEHPRE QUE SE NECESITA 

HEDIA 

4.7 

4.B 

4.Z 

4.4 

4.4 

4.9 

5.5 

4.7 

4.7 

.80 



CONOCIHIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DEL AREA A LA QUE PERTENECE HI AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DEL AREA 

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION 
DE LA EMPRESA 

LOS OBJETIVOS DE LA EHPRESA SON HUY CLAROS PARA 
HI 

CONOZCO SIEN LA ESTRUCTURA OE ORGANIZACION DE 
HI OFICINA 

LOS OBJETIVOS V HETAS DE ESTA OFICINA SON HUY 
CLAROS PARA HI 

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y HETAS DE ESTA 
OFICINA 

HEOIA 

4 .1 

.o 

,9 

.6 

l. 7 

1.5 

2.3 

!. 5 

.81 



COMUHICACION JEFE SUBORDINADO 

MI JEFE INMEDIATO ME MANTIENE INFORMADO DE 
METAS, PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

MI SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE 
SIGAMOS LOS PROCEDIHIEHTOS ESTABLECIDOS EH 
El TRABAJO 

MI JEFE SIEMPRE HE EXPLICA LOS PROCEDIMIENTOS 
ESTAffLECIOOS EN EL TRABAJO 

HI JEFE Y YO PLATICAMOS SOBRE HI OESEHPE~O EN 
EL TRABAJO 

A HI JEFE INMEDIATO LE INTERESA COMENTARNOS 
ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJO 

CUANDO REALIZO BIEN HI TRABAJO HI JEFE HE LO 
RECONOCE 

HI JEFE INHEOIATO ME OA SUFICIENTE 
INFORHACION SIEMPRE QUE HAY CAMBIOS EN 
METODOS O PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO 

MI JEFE INMEDIATO ME APOYA CUANDO TENGO UN 
PROBLEMA DE TRABAJO 

MI JEFE INMEDIATO ME DJCE CLARAMENTE MIS 
ACIERTOS Y ERRORES 

MI JEFE HE DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS Y 
PRECISAS SODRE LO QUE HAY QUE HACER 

MI SUPERIOR NOS HACE VER LA IMPORTANCIA DE 
NUESTRO TRABAJO PARA LA EHPRESA 

MEDIA 

l. 9 

2.9 

l. B 

2.5 

2.1 

.4 

z.z 

2.7 

3.0 

2.6 

l. a 

.sz 



HI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE 
DE RESPETO 

HI JEFE INMEDIATO SIEMPRE HE DICE QUE PIENSA 
DE HI TRABAJO 

REALMENTE LAS POSIBILIDADES DE COHUNICARHE 
CON MI JEFE SON HUY AMPLIAS 

MI JEFE SIEMPRE HE EXPLICA EL PORQUE DE LOS 
PROCEDIMIENTOS QUE TENGO QUE SEGUIR EH HI 

MEDIA 

2.7 

• 9 

2.0 

TRABAJO 1.9 

FRECUENCIA DE LA COMUNICACION 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS Y NETAS 
DE LA DRGANIZACION 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS Y HETAS 
DE MI DEPARTAMENTO 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA ORDENES DE 
TRABAJO 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA TEMAS INFORMALES 

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA PROBLEMAS DE 
TRABAJO 

MEDIA 

.s 

-.2 

2.1 

1.3 

1.0 

.83 



EVALUACION DEL DESEMPESO 

CONOZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR 
EL DESEHPE~O 

LAS EVALUACIONES DE DESEHPE~O CONSIDERAN LOS 
PUNTOS IMPORTANTES DE HI TRABAJO 

LAS EVALUACIONES QUE HAH HECHO DE HI TRABAJO 
SON OBJETIVAS 

ENTIENDO CLARAMENTE EL PROCESO DE LA 
EVALUACION DEL DESEHPESO 

CREO QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE HI 
TRABAJO HAN SIDO JUSTAS 

HI JEFE Y YO COHENTAHOS EL RESULTADO DE HI 
EVALUACION DEL DESEHPE~D 

MEDIA 

4.8 

s.s 

s.2 

5.5 

3.7 

2.1 



CAPACITAC!ON 

LOS CURSOS A LOS QUE HE ASISTIDO HAN CUBIERTO 
HIS EXPECTATIVAS 

LOS CURSOS QUE HE RECIDIDO SON UTILES PARA EL 
DESEHPESO DE ttl PUESTO 

LOS CURSOS QUE HE RECIDIDD SON UTILES PARA EL 
DESARROLLO PERSONAL 

LOS CURSOS DE CAPACITACION A LOS QUE HE 
ASISTIDO HE HAN GUSTADO HUCHO 

ESTOY HUY SATISFECHO CON LA CAPACITACION QUE 
HE RECIB!OO 

LOS CURSOS OE CAPACITACION QUE RECIBIHOS SON 
HUY BUENOS 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES ADECUADA 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES IMPORTANTE 

LA CAPAC!TACION QUE HE RECIBIDO ES BIEN 
FUNOAHENTADA 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES BIEN 
ES TRUCTURAOA 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES UTIL 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES SOLIDA 

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO TIENE 
OBJETIVOS CLAROS 

HE PODIDO APLICAR A LA PRACTICA DE HI TRABAJO 
LOS CONOCIHIENTOS ADQUIRIDOS EN LOS CURSOS 
DE CAPACITAC!ON 

EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE 
CAPACITACION ADECUADOS PARA LA REALIZAC!ON 
DE NUESTRO TRABAJO 

HF.OIA 

s.o 

s.o 

5.8 

s.a 

s.s 

5.8 

5.3 

5.5 

6.0 

5.3 

s.s 

4.8 

5.0 

.as 



ANEXO 5 

'LISTADO ANALIS!S FACTDnlAL' 

COMUNALIOAOES POR VARIABLES 

VARIABLE COHHUNALITY FACTOR EIGENVALUE PCT OF VAR CUH PCT 

VA038 .67468 
VA052 • 6 3929 
VAOG.O .53938 
VA082 .56255 
VA0?4 .6360G s 
VA096 .59047 6 

23.79373 32. 2 32.2 
7.19647 9.7 41. 9 
4. 004'•6 s. 4 '11. 3 
3. 14361 4.2 51. 5 
2. 70277 3. 7 55.2 
!.69023 2.3 57.5 

VAI07 • 71924 
VAi 14 .76237 
VAi l 5 .78774 
VAll6 • 78896 
VA!l 7 .69650 
VA 118 .80082 
VA119 .72150 
VA120 .67069 
V.\128 .51998 
VA220 . 52496 
VA003 • 68766 
VAOIO .58648 
VA015 • 5 82 o 7 
VA028 .61441 
VA033 .69876 
VA037 .65247 
VAOf16 .65089 
VA091 .72297 
VA! ll .58965 
VA121 .56182 
VA125 . 6196 7 
VAO!l • 62580 
VA046 .55586 
VA056 .59782 
VA099 . 59570 
VA212 .55835 
VA006 .57379 
VAOl2 .60551 
VA036 .49562 
VA049 .62690 
VA057 .68733 
VA098 .58930 
VA 113 • 41649 
VA124 • 42506 
VA2H .47790 • 
VAD07 .60926 • 
VA014 .59335 

,86 



COHUNALIDADES POR VARIABLES 

VARIABLE COHHUtlAL ITY 

VA032 . (¡9902 
VA042 . ft6149 
VA051 .63983 
VA059 .35749 
VA095 .54007. 
VA216 .53193 
VA004 .63961 
VA009 .50047 
VAOl6 .61209 
VA029 • 6 808 7 
VA039 .62921 
VA04.I .51012 
VA055 .60038 
VA061 • 65378 
VA089 .45869 
VA092 .55921 
VA097 • 73159 
VAl08 .61878 
VAllO .58&2(, 
VAl12 .61088 
VA122 . 70991 
VAl29 .61807 
VA 132 .%973 
VAi 33 .41188 
VA13ft .37941 
VAl35 .24747 
VAl36 .45441 
VAi 37 .38603 
VA21<1 .65117 

.87 



ROTATION VARIHAX , !H ANOLYSIS l - KAISER NDRHALIZATION, 

ROTATED FACTOR MATRIX• 

FACTOR l 

VA097 .75097---
VA06 l .74401 
VAI08 .71453 
VAl29 .70545 
VA004 .69746 
VA122 .69651 
vt.o 16 . 692ftO 
VA0~2 .6?190 
VA03'J .69002 
VAOZ? . 68107 
VAl12 .61000 
VA214 .66528 
VADO? .65225 
VAllO . St1BB6 
VAO!O .51371 
VA055 ,(,4509 

VA133 . 582lt3 
VA136 .53832 
VA132 .52f:i33 
VAl 3'• • €16003 
VAl37 .52707 
VAl35 .46677---

VAi 18 
VAllS 
VA116 
VA114 
VA107 
VAl19 
VAi 17 
VA094 
VA120 
VA038 
VA052 
VA060 
VA096 
VA128 
VA220 

VA057 
VA012 
VA049 
VA096 
VA036 
VA213 
VA006 
VAl 13 
VA ¡zt, 

FACTOR FACTOR 3 FACTOR f, 

COHUN!CACION 

JEFE-SUDOROINAOO 

.07307---1 

.86396 1 

.85603 1 
• 84486 1 
.82001 1 
.81362 1 
.60680 1 
,79331 1 
• 77435 1 
,75276 1 
• 74724 1 
• 69414 1 
.68621 1 
.64768 1 
,60'•63---1 

SATISFACCION COH 

LA CAPACITACION 

• 81382---1 
• 74892 1 
• 72097 1 
• 639ll 1 AMBIENTE 
• 60628 1 
• 58322 1 INTERNO 
• 56068 1 
. 54a¿a 1 
• 52039---1 

FACTOR 5 FACTOR 

.88 



VAoo·¡ 
VAO 14 
VA051 
VAD42 
VA032 
VA216 
VA059 
VA095 

VA033 
VA020 
VA125 
VA015 
VA037 
VAlll 
VADO~ 

VA091 
VA046 
VAl21 

VA047 
VA056 
VAOl18 
VA212 
VAOll 
VA099 

FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR t• 

• 72984---1 
. 7lf182 1 
• 6 7017 1 
• 65469 1 
• 61806 1 
-'•7684 1 
.40547 1 
.38669 --1 

FACTOR 5 FACTOR 

CONOCIMIENTO 
DE OBJETIVOS 
V ESTRUCTURAS 

• 7164 7---1 
.69737 1 
• 69610 1 
.65778 1 
• 65256 1 
.50036 1 
.74855 1 
.73015 1 
• '70207 1 
.46026---1 

EVALUACION 
DEL OESEH­
PE:\O, 

1 DEHTIF I­
CACION CON 
LA INSTI-­
TUCION 

.4[.420---1 

. <12986 1 
• 41580 1 
• 33f1 l 9 1 
. 71581 1 
.48653---1 

.8? 



ANEXO 

INDICES DE CONFIABILIDAD POR FACTOR. 

COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO .95 

SATISFACCION CON LA CAPAC!TACION .95 

AMBIENTE INTERNO DE TRABAJO .88 

CONOCIHIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS .87 

IDENTIF!CACIDN CON LA INSTITUCION .87 

EVALUAC!DN OE DESEHPE~O .79 

.90 



ANEXO 

'LISTADO OE TABLAS CRUZADAS CON ANAL!SIS DE VARIANZA ONE-WAY K-W' 
POR TEMA DE ESTUDIO CON NIVEL JERARQU!CO 

KRUSKAL-WALL!S 1-WAY ANOVA 

TEHA !DENTIF!CACION CON LA !NSTITUCION BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
281 

Chi-Squa~e Signlficancc 
11.8963 .0643 

KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVI 

TEHA COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO 

Cases 
264 

Chi-Square Significance 
24.2429 .o o os 

KRUSKAL-llALL!S 1-WAY ,AUOVA 

BY 

CORRECTEO FOR T!Es 
Chi-Square Sionificance 

11.9263 .0636 

NIVEL JERARQU!CO 

CORRECTEO FOR TIEs 
Chi-Square Siyn1ficance 

24.2516 .0005 

TEMA AMBIENTE lNTERNO DE TRABAJO BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
286 

Chi-Square Significance 
30.9655 .0000 

KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

CORRECTEO FOR TIEs 
Ch1-Square Significance 

31.0498 .0000 

TEHA COHOCIHIEHTO OE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
284 

Ch1-Squ~re Stonif1canc~ 

76.6610 .oooo 

KRUSKIL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

TEHA EVALUACION OEL.OESEHPE~O BY 

Cases 
265 

Chi-Square Signif icance 
44. 5650 • 0000 

CORRECTEO FOR TIEs 
Chi-Square Si9nificance 

7&. 63 ll• • ºººº 

NIVEL JERARQUICO 

CORRECTED FOR TIEs 
Chi-Square Significance 

44.7B28 .0000 
.91 



TEMA CIPAClTAC!ON BY NIVEl JERARQUICO 

Cases 
224 

Chi-Square Significance 
6.6870 .3506 

CORRECTEO FOR TIEs 
Chi-Square Signific~nce 

b.6956 .3499 

ANALISIS DE VARIANZA ONE-WAY 
CLIMA LABORAL CON HIVEl JERARQUICO 

KRUSKAl-WALLIS 1-WAY ANOVA 

Cl!HA lABORAl 

Cases 
zoz 

BY NIVEL JERARQU!CO 

Chi-Square Sign1ficanee 
ZS.1933 .0003 

CORRECTEO FOR TIEs 
Chi-Square Significance 

25.1933 .0003 

.n 



ANAL!SIS DE VARIANZA ONE-WAY 
DE LOS 9 ASPECTOS DEL TRABAJO CON NIVEL JERARQUICO 

' IMPORTANCIA' 

- - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

COMUNICACION CON HI JEFE INMEDIATO BY 

Cases 
269 

Chi-Square Significance 
2.9445 .8158 

KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

AMBIENTE INTERNO OE LA OFICINA BY 

Cases 
289 

Chi-Sqoare Significance 
10.9994 .0884 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

NIVEL JERARQUICO 

CORRECTED FOR T!Es 
Chi-Square Signlficance 

11.9663 .Ob27 

NIVEL JERARQUICO 

CORRECTEO FOR T!Es 
Chi-Square Signjficancc 

17.9936 .0062 

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
266 

Chi-Square Significance 
10.8038 .0946 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

CAPACITAC!ON BY 

Cases 
2B9 

NIVEL JERARQUICO 

Chi-Squaro Significance 
5.2271 .5150 

- - - - - KRUSY.AL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

"PRESTACIONES BY 

Cases 
2B9 

NIVEL JERARQUICO 

Chi-Square Significance 
1.8250 .9351 

CORRECTED FOR T!Es 
Chi-Square Significance 

19.7033 .0031 

CORRECTEO FOR T!Es 
Chi-Square Signi ficance 

16.7149 .0104 

CORRECTEO FOR TlEs 
Chi-Square Significance 

5.4228 .4908 

.93 



KRIJSKAL-WALLIS 1-WAY AHO'Jf1 

TIPO DE SUPERVISIO" QUE TENGO BY tllVEL JERARQUICO 

Cases 
289 

Ct1J-Square Si9n1ficance 
7.0649 .3149 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAV A"OVA 

SEGURIDAD LABORAL BY UIVEL JERARQUICO 

Cases 
288 

Chi-Square Significance 
1.1632 .9787 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

OPORTUNIDAD DE APRENDER NUEVAS COSAS BY 

Cases 
288 

Ch1-Square Sign1ficar1ce 
5.9680 .42,8 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY AHOVA 

CORRECTED FOR T!Es 
Chi-Square Significance 

15.854l1 .0146 

CORRECTED FOR T!Es 
Cl1J-Square Significance 

2.8277 .8301 

NIVEL JERARQUICO 

CORRECTEO FOR TIEs 
Chi-Squarc Sign1ficancc 

8.2611 .2196 

RECOHOCIHIENTO DE HI TRABAJO BY NIVEL JERARQUJC1 

Cases 
287 

Chi-Squaru Significance 
8.2748 .2187 

CORRECTED FOR T!Es 
Chi-Square Significance 

14.2261 .0272 

,94 



ANALISlS DE VARIANZA ONE-WAY 
DE LOS 9 ASPECTOS DEL TRADAJO CON NIVEL JERARQUICO 

' SATISFACC!ON' 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY AHOYA 

o-

COHUNICACION CON Hl JEFE INMEDIATO DY 

Cases 
288 

Chi-Snuare SignifJcanco 
20.9933 .0018 

Kruskal-Wallis 1-Way Anova 

HIVEL JERARQU!CO 

CORRECTEO FOR T!Es 
Chi-Square Signif1cance 

22.9277 ·ºººª 

AMBIENTE INTERNO DE LA OFICINA DY NIVEL JERAkQUICO 

Cases 
289 

Chi-Square Significance 
19.6267 .0032 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

Corrected for tics 
Chi-Square Significance 

21.2153 .0017 

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO BY NIVEL JERARQU!CO 

Cases 
288 

Chi-Square Significance 
27.2805 .0001 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY AHOYA 

CAPACITACION BY 

Cases 
286 

NIVEL JERARQUICO 

Chi-Square Significance 
20. 2799 • 0025 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS !-~AY AHOYA 

PRESTACIONES BY 

Cases 
268 

NIVEt JERARQUICO 

Chi-Square Significance 
10.3129 .1121 

CORRECTEO FOR T!Es 
Chi-Square Significance 

28.6773 .0001 

CORRECTED FOR TIEs 
Chi-Square Significance 

21.0675 .OOlB 

CORRECTED FOR T !Es 
Chi-Square Significance 

11,5219 .0735 
.95 



- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

TIPO DE SUPERVISION QUE TENGO DY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
287 

Chi-Squarc S1gnificancc 
5.220? .5158 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

SEGURIDAD LABORAL BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
267 

Chi-Square Significance 
17.4074 .0079 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

OPORTUNIOAD OE APRENDER NUEVAS COSAS BY 

Cases 
288 

Chi-Squ~re Significance 
14.3479 .0260 

- - - - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA 

CDRRECTED FOR T!Es 
Chi-Square Significance 

6. ?598 . 3246 

CORRECTED FOR TIEs 
Chi-Square Significance 

18.7342 .0045 

NIVEL JERARQUICO 

CORRECTED FOR TIEs 
Chi-Square Significance 

15.866? .0145 

RECONOCIHIENTO DE HI TRABAJO BY NIVEL JERARQUICO 

Cases 
288 

Chi-Square Significance 
14.3?91 .0255 

CORRECTED FDR TIEs 
Chi-Square Significance 

15.'1035 .0173 

.96 



ANEXO 

COEFICIENTE DE CORRELACION R' DE PEARSON OE LA VARIABLE NIVEL 
JERARQUICO CON LOS SEIS TEMAS HEDIOOS Y EL CLIMA LABORAL. 

PEARSON CORRELATION c o E F F 1 e l E H T 

IDENTIFICAC!ON CON LA INSTITUC!OH 

COMUH!CAC!OH JEFE-SUBORDIH~OO 

AMBIENTE INTERNO 

CONOCIMIENTO OE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 

EVALUACION OEL DESEHPESO 

SATISFACCION CON LA CAPACITACION 

CLIMA LABORAL 

CCOEFFICIENT / CCASESl / 1-TAILED S!Gl 
COEFF!CIENT CANNOT BE COHPUTED 

NIVEL JERARQU!CO 

.1235 
C Z02) 
P= • 040 

.3067 
( 202) 

P= • 000 

.3970 
( 202) 
P= . 000 

.432B 
( 202) 
P= • 000 

.3619 
( 202) 
P= • 000 

.1011 
( 202) 
P= • 076 

• 3434 
( 202) 
P= • 000 

' IS PR!NTEO IF 

.97 
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