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RESUMEN 

 

          El estudio titulado ñRelación de los valores interpersonales y la 

satisfacción laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agustín de Arequipaò, tiene como finalidad descubrir y contribuir con el 

desarrollo de la organización y el bienestar del recurso humano en la 

institución,  así mismo conocer la práctica de los valores interpersonales dentro 

de la institución e identificar aquellos factores que impiden lograr una óptima 

satisfacción en el personal; los objetivos que persiguen están orientados a 

conocer en primer lugar la práctica y nivel de los valores interpersonales que 

sirven como fundamento para la satisfacción de los trabajadores. 

         Para el desarrollo de la investigación se revisó los antecedentes previos 

al estudio, el marco teórico está construido con aportes teóricos de connotados 

autores que nos brindaron información fidedigna y relevante de nuestro tema. 

        En el estudio se recurrió a diversos métodos y procedimientos, tomando 

como población al personal Administrativo y Auxiliar de la sede central de la 

Universidad Nacional de San Agustín, la investigación se basó en una 

población de 516 personas, con un margen de error de 5 % y 95% de 

confianza, y de trabajadores, obteniendo una muestra de 220 personas que 

laboran en esta institución. 

         Se utilizó la técnica de la encuesta, para lo cual se elaboraron los 

respectivos instrumentos, que fueron el cuestionario; luego del procesamiento,  

interpretación, análisis y discusión de los datos, se arribó a las conclusiones de 

que sí existe una estrecha relación entre la práctica de valores interpersonales, 

dentro de la organización y satisfacción laboral. 

         La falta de práctica de valores repercute en la satisfacción laboral de los 

trabajadores, por otro lado analizado los factores que son parte de los valores 

interpersonal como el soporte, conformidad; el reconocimiento, la benevolencia 

y  el liderazgo, no es bueno.  
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         En estas circunstancias los valores interpersonales están íntimamente 

ligados a la satisfacción laboral, es decir que a mayor práctica de valores, 

mayor será la satisfacción laboral de los trabajadores de la Universidad 

Nacional de San Agustín. 

Palabras claves: Valores Interpersonales y Satisfacción Laboral.  
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ABSTRACT 

 
         The study entitled "Relationship of the interpersonal values and job 

satisfaction of Administrative of the National University of San Agustín de 

Arequipa", aims to discover and contribute to the development of the 

organization and welfare of human resources in the same, also know the 

practice of interpersonal values  within the institution and identify those factors 

that prevent achieving optimal satisfaction in the staff; The objectives that they 

pursue are aimed at knowing firstly the practice and level of interpersonal 

values that serve as a basis for the satisfaction of workers. 

 

        For the development of the research, the antecedents prior to the study 

were reviewed, the theoretical framework is built with theoretical contributions 

from well-known authors who provided us with reliable and relevant information 

on our subject. 

 

         In the study resorted to various methods and procedures, taking as a 

population Administrative and Auxiliary staff of the headquarters of the National 

University of San Agustin, the research was based on a population of 516 

people, with a margin of error of 5% and 95% confidence, and workers, 

obtaining a sample of 220 people who work in this institution. 

 

         The survey technique was used, for which the respective instruments 

were elaborated, which were the questionnaire; After the processing, 

interpretation, analysis and discussion of the data, we arrived at the conclusions 

that if there is a close relationship between the practice of interpersonal values, 

within the organization and job satisfaction. 

 

         The lack of practice of values has repercussions on workers' job 

satisfaction, on the other hand, analyzed the factors that are part of the 

interpersonal values such as support, compliance; Recognition, benevolence 

and leadership, is not good.  

VIII 
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In these circumstances, interpersonal values are intimately linked to job 

satisfaction, that is to say that the greater the practice of values, the greater will 

be the job satisfaction of the workers of the National University of San Agustin. 

Keywords: Interpersonal values and job satisfaction.  
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INTRODUCCIÓN 

Bajo el título de ñRelación de los Valores Interpersonales y la 

Satisfacción Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agust²n Arequipaò, la presente investigación tiene como propósito revelar 

problemas al interior de esta reconocida Casa Superior de Estudios,  

posiblemente a causa de escasa práctica de valores interpersonales de las 

personas que la integran, consecuentemente repercutiría en la satisfacción  

laboral de todo el personal administrativo que en ella labora. 

 

El objetivo principal de la investigación es determinar la relación de los 

valores interpersonales y la satisfacción laboral del personal administrativo de 

la Universidad Nacional de San Agustín ï Arequipa, 2017, cuyos resultados 

serán significativos para las autoridades de esta Casa Superior de Estudios a 

fin que se desarrollen estrategias y acciones, con el fin de solucionar los 

problemas que están afectando la satisfacción laboral. 

La tesis tiene como hip·tesis ñS² existe una relaci·n significativa de los 

valores interpersonales y la satisfacción laboral del Personal Administrativo de 

la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa. 

 

La investigación según su naturaleza es aplicada, pues busca la solución 

práctica de un problema suscitado al interior de la organización, se ha tomado 

como ámbito de estudio la parte administrativa de la sede central, que 

comprende el rectorado y otras áreas aledañas. 

 

Indudablemente que para comprender el fenómeno, interpretarlo y 

analizarlo, fue necesario el apoyo de diversas teorías de reconocidos autores 

que explican las variables del estudio, cuyos datos empíricos de la realidad 

estudiada, nos permitió el arribo a conclusiones valederas y objetivas como 

fruto de la investigación. 
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Entre los principales valores interpersonales que se analizan se 

encuentran, el reconocimiento a las personas, el soporte físico, la 

independencia, el liderazgo y conformidad que experimentan los trabajadores, 

así mismo la benevolencia, todos estos factores que podrían estar relacionados 

con la satisfacción del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agustín.  

 

Por esta razón el estudio fue factible, pues se contó con los recursos 

materiales, económicos y financieros necesarios para su ejecución, de igual 

forma la investigación ha sido viable, puesto que contó con el respaldo social 

de los involucrados, es decir tanto de autoridades como del personal 

administrativo, quienes colaboraron para su ejecución. 

 

El primer capítulo está referido al Planteamiento Teórico de la 

Investigación, inicialmente se realizó una descripción de la situación 

problemática de la institución objeto de estudio, para luego formular el 

problema a investigar, siendo uno de los objetivos principales determinar la 

influencia de la relación de los valores interpersonales y la satisfacción laboral  

de la citada casa superior de estudios, posteriormente se justificó la 

investigación y se elaboró las respectivas hipótesis que guían el estudio, para 

ello fue necesario realizar la operacionalización de las variables con sus 

respectivos indicadores, el tipo de investigación por la profundidad  

corresponde a un correlacional, su diseño es no experimental, por el tiempo de 

recolección de los datos transversal debido que la recolección de datos se  

realizó en un tiempo único. 

 

En el segundo capítulo se aborda el Marco Teórico, en primer lugar se 

consigna información sobre los antecedentes de la investigación y los aportes 

que están relacionados a nuestra investigación, el cual es congruente a las 

teorías y conocimientos científicos sobre nuestro tema de investigación, 

habiéndose tenido en consideración los aportes de connotados y reconocidos 

XI 
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autores que respaldan los datos empíricos encontrados durante el desarrollo de 

la investigación. 

 

En el tercer capítulo se desarrolla el Planteamiento Operacional, 

habiéndose utilizado para la investigación la técnica de la encuesta y como 

instrumento, el cuestionario debidamente validado por expertos que le dan 

soporte a la recolección de datos, el tipo de muestreo utilizado es 

probabilístico, estableciéndose las respectivas estrategias conducentes a una  

óptima recolección y procesamiento de los datos. 

 

En el capítulo cuarto se presentan los resultados de la investigación en 

tablas y figuras para una mejor visualización de los mismos, en ambos casos 

sobre las dos variables de estudio; finalmente, se consideran las conclusiones 

a las cuales se arribó con la presente investigación, las mismas que guardan 

estrictamente relación con los objetivos trazados las respectivas sugerencias, 

bibliografía utilizada y los anexos correspondientes utilizados para desarrollar la 

investigación.  
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CAPÍTULO I 
 

DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 

La Universidad Nacional de San Agustín es una de las principales casas 

superiores de estudio del sur del país, cuyo objetivo principal es brindar 

servicios educativos de alta calidad a los estudiantes y futuros profesionales, 

para ello se le debe brindar las mejores condiciones tanto a los estudiantes, 

personal administrativo, docentes, personal auxiliar o de servicios. 

En todas las organizaciones los trabajadores practican con mayor o 

menor frecuencia los valores interpersonales, ellos constituyen un aspecto 

básico para alcanzar determinados objetivos que coadyuvan a la satisfacción y 

permanencia de los miembros dentro de la organización. 

Actualmente las empresas de todos los rubros toman en cuenta la 

satisfacción laboral para mejorar la calidad de servicios o productos brindados 

al público consumidor, la satisfacción laboral en una empresa impacta 

directamente en el buen desempeño y competitividad de sus trabajadores. 

En la institución objeto de estudio en los últimos tiempos, se ha notado  

cierta insatisfacción  por los beneficios que reciben los trabajadores, así mismo 
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las relaciones entre compañeros se ven deterioradas frecuentemente, los 

trabajadores manifiestan no sentir satisfacción en su trabajo, les resulta  

tedioso y hasta cierto punto aburrido.  

Por otro lado la práctica de los valores interpersonales podría estar 

afectando la satisfacción laboral del personal administrativo, en virtud que los 

trabajadores perciben que no gozan de cierta libertad en la toma de decisiones, 

tampoco se les otorga reconocimientos y por momentos no sienten el apoyo y 

respaldo de sus colegas. 

A partir de estos planteamientos expuestos, se pretende buscar la 

relación de los valores interpersonales y la satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, con la 

finalidad de poder desarrollar acciones sobre valores interpersonales que 

contribuyan a una mejor percepción del clima laboral de las organizaciones.  

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

¿Cuál es la Relación de los Valores Interpersonales y la Satisfacción 

Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa, 2017? 

INTERROGANTES ESPECÍFICAS 

¶ ¿Cómo son los valores interpersonales del Personal 

Administrativo de la Universidad Nacional de San Agustín de 

Arequipa? 

¶ ¿Cómo es la satisfacción laboral en el Personal Administrativo de 

la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa? 

¶ ¿Cómo es la relación del soporte físico, conformidad y la 

satisfacción laboral en el Personal Administrativo de la 

Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa? 

¶ ¿Cómo es la relación del reconocimiento, independencia y la 
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satisfacción laboral en el Personal Administrativo de la 

Universidad Nacional de San Agustín de  Arequipa? 

¶ ¿Cómo es la relación de la benevolencia, liderazgo y la 

satisfacción laboral en el Personal Administrativo de la 

Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa? 

1.2 JUSTIFICACIÓN 

Una organización es considerada como sistema de actividades 

seriamente reguladas, formado por dos o más personas, cuya cooperación 

recíproca resulta ser esencial para la existencia de ésta. Así, surge la 

necesidad de realizar un estudio que nos permita conocer  el grado de relación  

de los valores interpersonales, con la satisfacción laboral del personal 

Administrativo de la Universidad Nacional de San Agustín que intervienen 

significativamente en el proceso organizacional de la misma. 

Respecto a los valores interpersonales es un tema que viene siendo 

difundido no hace más de dos décadas atrás; recientemente ha cobrado gran 

importancia puesto que más satisfactoria sea la percepción que tengan las 

personas de las relaciones interpersonales en las empresas, mayor será el 

porcentaje de comportamientos funcionales que ellos expresen hacia la 

institución. 

Consideramos que los valores interpersonales, son un aspecto muy 

importante en la Universidad Nacional de San Agustín ya que funcionan no solo 

como medio para alcanzar objetivos en común, sino con un fin en sí mismo, los 

valores interpersonales se construyen a través de la permanente interacción de 

sus colaboradores. 

 Al respecto Gordon (2004), tiene un gran aporte al presente estudio al 

mencionar que los valores interpersonales son  motivaciones que van a guiar el 

comportamiento humano y las relaciones sociales. Es de nuestro interés en 

investigar la relación de los valores interpersonales y la satisfacción laboral del 

personal del Área Administrativa de la Universidad Nacional de San Agustín, el 
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estudio nos permitirá saber si es posible implementar programas enfocados en 

desarrollar favorablemente dichas relaciones, para de esta manera poder 

contribuir a una mejor percepción de la satisfacción laboral dentro de la 

institución, con el fin de optimizar el desarrollo organizacional de la misma.  

 La presente investigación se justifica por constituir un aporte en la 

Administración del Personal de las Áreas administrativas de la Universidad 

Nacional de San Agustín; en este sentido determinaremos los niveles de 

satisfacción laboral del personal administrativo, dada la función social que 

cumple esta institución del Estado Peruano. 

 Según Robbins (2004), el estudio de la satisfacción laboral como 

fenómeno vinculado a actitudes y la relación de éstas con el comportamiento y 

los resultados hacen que sea un tema de gran importancia en la actualidad, 

reconocido cada vez más por investigadores. Es de suma importancia conocer 

si los trabajadores a cargo de llevar la misión dentro de la empresa están 

satisfechos con ella, para obtener un paso hacia alcanzar un nivel óptimo de 

productividad. 

La investigación se enmarca en el ámbito de las relaciones 

interpersonales en el área administrativa de la Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa, para poder establecer estrategias adecuadas de 

selección, tratamiento y adecuación de la información entre sus distintos 

niveles y miembros de la institución que repercutirá en la satisfacción laboral de 

los mismos. Es decir, se trata de establecer una relación directa entre las 

relaciones interpersonales y nivel de satisfacción laboral.  

Es así como la presente investigación es relevante, pues pretende 

detectar el nivel de los valores interpersonales y la satisfacción laboral 

percibido y experimentado por los trabajadores participantes, porque en la 

medida que se compruebe deficiencia en los valores interpersonales, entonces, 

estaremos en condiciones de proponer alternativas para aumentar el grado de 

satisfacción laboral que induzca satisfactoriamente a un mejor desempeño de 

las actividades del personal administrativo de la Universidad Nacional de San 
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Agustín de Arequipa. 

1.3  OBJETIVOS 

1.3.1 Objetivo General 

Determinar la relación de los valores interpersonales y la satisfacción 

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa. 

1.3.2 Objetivos Específicos: 

a. Identificar los valores interpersonales del Personal Administrativo de la 

Universidad Nacional de San Agustín. 

b. Identificar la satisfacción laboral en el Personal Administrativo de la 

Universidad Nacional de San Agustín. 

c. Determinar la relación del soporte físico, conformidad y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San 

Agustín. 

d. Establecer la relación del reconocimiento, independencia y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San 

Agustín. 

e. Determinar la relación de la benevolencia, liderazgo y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San 

Agustín. 

1.4 HIPÓTESIS 

Si existe una la relación significativa de los valores interpersonales  y la 

satisfacción laboral del Personal Administrativo de la Universidad 

Nacional de San Agustín de Arequipa. 
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Hipótesis Específicas 

H1 La práctica de valores interpersonales en el Personal Administrativo 

de la Universidad Nacional de San Agustín, son inadecuados. 

H2. La satisfacción laboral del Personal Administrativo de la Universidad 

Nacional de San Agustín Arequipa, es baja. 

H3. Si existe la relación del soporte físico, conformidad y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agustín. 

H4. Si existe relación del reconocimiento, independencia y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agustín 

H5. Si existe relación de la benevolencia, liderazgo y la satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo de la Universidad Nacional de 

San Agustín. 

1.5 VARIABLES E INDICADORES 

1.5.1 Variables 

Variable Independiente: Valores Interpersonales 

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral  

1.5.2 Indicadores  

Valores Interpersonales  

- Soporte 

- Conformidad  

- Reconocimiento 

- Independencia 

- Benevolencia 

- Liderazgo 
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Satisfacción Laboral  

- Condiciones Físicas y/o Materiales  

- Beneficios Laborales y/o Remunerativos  

- Políticas Administrativas  

- Relaciones Sociales  

- Desarrollo Personal 

- Desempeño de Tareas  

- Relación con la Autoridad 

 

1.6 DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES 

Valores Interpersonales:  

Monografías Plus (s. f): 

Son aquellos que implican relaciones de un individuo con los demás. 

Tal tipo de valores tiene una gran relevancia en el ajuste personal, 

social, familiar y profesional del individuo. Los principales son 

estímulo, conformidad, reconocimiento, independencia, 

benevolencia, liderazgo.  

Satisfacción Laboral: 

Hannoun (2011):  

La satisfacción en el trabajo se puede definir de manera muy genérica, 

como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que 

las personas desempeñan son mucho más que actividades que realizan, 

pues además requiere interacción con los colegas y con los gerentes, 

cumplir con los reglamentos organizacionales así como con sus 

políticas, cumplir con los estándares de desempeño, sobrevivir con las 

condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas (p.15). 

Keith Davis y John Newstrom definen Satisfacci·n Laboral como: ñEl 

conjunto de sentimientos y emociones favorable o desfavorables con el 

cual los empleados consideran su trabajo (p. 276).  
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1.7  OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

PROBLEMA VARIABLES INDICADORES 

 

 

 

 

 

Relación de los 

Valores 

Interpersonales  y 

la Satisfacción 

Laboral del 

Personal 

Administrativo de la 

Universidad 

Nacional de San 

Agustín de 

Arequipa 2017 

 

 

 

Valores 

Interpersonales 

Soporte 
 

Conformidad  
 

Reconocimiento 
 

Independencia 
 

Benevolencia 
 

Liderazgo 
 

Satisfacción 

Laboral 

Condiciones Físicas y/o 
Materiales 

Beneficios 
Laborales y/o 
Remunerativos 

Políticas Administrativas 

Relaciones Sociales 

Desarrollo Personal 

Desempeño de Tareas 

Relación con la 
Autoridad 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1. ANTECEDENTES 

Realizada la búsqueda de información a nivel Regional, Nacional e 

Internacional, referente a antecedentes de investigaciones realizadas 

relacionadas con el tema materia de la presente tesis, se tienen los siguientes 

resultados: 

2.1.1. A nivel Regional 

Tesis: ñClima laboral y valores interpersonales en la Municipalidad Distrital de 

la Villa Hermosa de Cayma de Arequipa 2014ò. Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa. Facultad de Psicología, Relaciones Industriales y 

Ciencias de la Comunicación. Escuela Profesional de Psicología.  

Autoras: QUILLA FERNÁNDEZ, Daniela Jubica y CHICAÑA QUISUTA, Nieves 

Erika, para obtener el título profesional de Psicólogas. 

Conclusiones: Según los resultados obtenidos en nuestra investigación 

concluimos que no existe una correlación significativa entre valores 

interpersonales y clima organizacional en los trabajadores Administrativos de la 
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municipalidad distrital de la Villa Hermosa de Cayma. El valor interpersonal que 

predomina en los colaboradores es el de benevolencia y el valor que obtuvo 

menores puntajes fue el de reconocimiento. La percepción del clima laboral 

general va de un nivel medio con tendencia a favorable lo cual indica la 

percepción de un ambiente laboral relativamente propicio para el desempeño 

adecuado de sus funciones. En cuanto a las dimensiones del clima 

organizacional se identificó que los trabajadores Administrativos de la 

municipalidad distrital de la Villa Hermosa de Cayma tiene una percepción 

favorable de las dimensiones de. Involucramiento laboral, comunicación y una 

percepción media en las dimensiones de: realización personal, supervisión, 

condiciones laborales. No existen diferencias significativas entre los valores 

interpersonales según sexo, edad, condición laboral y grado de instrucción. 

Existen diferencias significativas en el clima laboral según la condición de su 

contrato, como en la realización personal, supervisión, comunicación, 

condiciones laborales y el clima laboral. En síntesis, la estructura de 

personalidad reflejada por los cinco factores es contundente, ya que se han 

mostrado consistentes a lo largo de diferentes métodos de evaluación, jueces, 

muestras y culturas, son bastante estables en el tiempo, se ha propuesto 

incluso una base genética para explicarlos y pueden englobar las variables de 

diferentes cuestionarios de personalidad previos. 

Tesis: ñFactores de personalidad y valores interpersonales en alumnos de la 

Escuela Técnica Superior de Charcani ï Arequipa 2015ò. Universidad Nacional 

de San Agustín de Arequipa. Facultad de Psicología, Relaciones Industriales y 

Ciencias de la Comunicación. Escuela Profesional de Psicología.  

Autoras: SÁNCHEZ QUISPE Sor Ana Sarita y TAPIA CHAMBI Gina Roxana, 

para obtener el Título Profesional de Psicólogas. 

Conclusiones: En el presente estudio se confirmó la correlación entre algunos 

factores de personalidad y algunos valores interpersonales. Los resultados 

confirman la relación significativa entre el factor de personalidad de 

neuroticismo con los valores interpersonales de soporte, reconocimiento e 

independencia. Respecto al factor de extraversión se relaciona 
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significativamente con el valor interpersonal de independencia. Respecto al 

Factor de personalidad apertura se relaciona con el valor interpersonal de 

reconocimiento. El factor de personalidad agradabilidad se relaciona con los 

valores interpersonales de soporte, independencia, benevolencia y 

conformidad. El factor de personalidad orden se relaciona con los valores 

interpersonales de conformidad, independencia y benevolencia. Los valores 

más predominantes en los estudiantes de la ETS Charcani son benevolencia y 

conformidad. Los factores de personalidad más resaltantes en los estudiantes 

de la Escuela Técnico Superior Charcani son: extraversión, agradabilidad y 

orden.  

Tesis: ñDiferencias en la satisfacci·n laboral de funcionarios y trabajadores en 

la Municipalidad Provincial de Arequipa, 2014ò. Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa. Facultad de Psicología, Relaciones Industriales y 

Ciencias de la Comunicación. 

Autora: CRUCES PALLE, Cecilia Elena, para optar el Título Profesional de 

Psicóloga. 

Conclusiones: En la muestra, la mayoría de los trabajadores en cuanto a la 

satisfacción laboral obtuvieron un porcentaje a (73,5%) y funcionarios a 

(71,1%) y el tipo de contrato Nombrados correspondiente a (78,2%) y CAS 

(67,8%) de la Municipalidad Provincial de Arequipa en los diferentes factores 

evaluados corresponde a un nivel regular. En los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Arequipa, en el factor I con enfoque a las 

condiciones físicas y/o materiales, los funcionarios obtienen un (3 1,6%) que en 

su mayoría corresponde a un nivel de parcial insatisfacción respecto a los 

trabajadores con un (20,6%). En los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Arequipa, en el factor TTT que corresponde a las políticas administrativas, 

los trabajadores obtienen un (27,9%) que en su mayoría muestran un nivel de 

parcial insatisfacción en relación a los funcionarios con un (18,4). En los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Arequipa, el factor V que 

corresponde al desarrollo personal los funcionarios con un (23,7%) en 

comparación con los trabajadores con un (18,4%) y en el factor VI referido al 
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desempeño de las tareas los funcionarios con un (28,9%) y los trabajadores 

con un (22,1%) muestran en su mayoría niveles de parcial satisfacción. Según 

el tipo de contrato respecto a las condiciones físicas y/o materiales se observa 

que los, trabajadores Nombrados muestran una alta insatisfacción con un (31 

%) que los CAS con un (20,7%). En el factor II que corresponde a beneficios 

laborales y/o remunerativos los Nombrados obtuvieron un (73,6%) y CAS 

(65,5%) y en el factor V de desarrollo personal según el tipo de contrato, los 

CAS obtuvieron un (59,8%) y Nombrados con un (64,4%) se presentan en su 

mayoría con niveles regulares. Según el tipo de contrato correspondiente al 

factor III respecto a las políticas administrativas se observa que los 

trabajadores CAS con un (9,2%) muestran un nivel de alta insatisfacción 

respecto a los funcionarios con un (1,1%). En los trabajadores, según el tipo de 

contrato correspondiente al factor IV respecto a las relaciones sociales, se 

observa que los trabajadores CAS con un (17,2%) tienen más frecuentemente 

una parcial insatisfacción que los Nombrados con un (9,2%). En los 

trabajadores, según el tipo de contrato correspondiente al factor VI de 

desempeño de tareas, se observa que los trabajadores Nombrados con un 

(28,7%) tienen más frecuentemente una parcial satisfacción que los CAS con 

un (18,4%). En los trabajadores, según el tipo de contrato correspondiente al 

factor VTT respecto a la relación con la autoridad, se observa que los 

trabajadores CAS con un (21,8%) tienen más frecuentemente una parcial 

satisfacción que los Nombrados con un (13,8%). 

Tesis: ñSatisfacci·n Laboral y las inteligencias m¼ltiples en docentes de nivel 

primarioò. (2014), Universidad Nacional de San Agust²n de Arequipa. Facultad 

de Psicología, Relaciones Industriales y Ciencias de la Comunicación. 

Autores: VERA MOLINA, Gissel Kler e HINOJOSA PAREDES, José Antonio 

Rubén, para optar el Título Profesional de Psicólogos. 

Conclusiones: De acuerdo a las características generales de docentes en 

nuestra muestra podemos mencionar en primer lugar que el género femenino 

obtiene mayor representatividad de docentes enseñando en las aulas, ya que 

representan el 73.5% de la muestra, en segundo lugar observamos que ésta 
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muestra se encuentra conformada por sujetos con una media de 49 años de 

edad; en tercer lugar, respecto al estado civil de la muestra, se registró que los 

sujetos evaluados son en su mayoría casados representados por el 67.6%, en 

cuarto lugar, concerniente al tiempo de servicio docente, observamos una 

media de 22 años de experiencia o servicio a la labor docente de los sujetos y 

por último en cuento a la situación laboral, se evidenció que 33 sujetos que 

representan el 97.1% se encuentra en calidad de nombrado, con estabilidad 

laboral. Los docentes poseen un nivel regular de satisfacción laboral general, 

es decir que son indiferentes o no se encuentran satisfechos con lo que ofrecen 

sus centros laborales, respecto a los factores Condiciones Físicas; Beneficios 

Laborales e incentivo económico; Políticas Administrativas; Relaciones 

Sociales, complacencia en la interacción con los demás colegas y/o 

participación en actividades; Desarrollo Personal en el trabajo y Desempeño de 

Tareas, también han obtenido regular satisfacción; sin embargo en el factor 

Relaciones con la Autoridad, es decir la valoración que realiza el docente 

respecto a su/sus* jefe/s directo e indirecto registra un nivel de parcial 

insatisfacción, es decir que, no solo no sienten satisfacción, laboral, sino que 

sienten un malestar con respecto a ellos. Las Inteligencias Lingüística, Lógico 

Matemático, Interpersonal, Musical, Espacial y Corporal Kinestésica se 

encuentran regularmente desarrolladas en los docentes por tanto no utilizan 

sus beneficios para la resolución de sus clases; sin embargo concerniente a la 

Inteligencia Intrapersonal es la única que registra un nivel alto, lo que indica un 

adecuado manejo y desarrollo de la misma. Los docentes respecto a los 

factores Condiciones físicas y Beneficios laborales, muestran correlaciones 

muy bajas o nulas con las Inteligencias Múltiples, cabe resaltar que dichos 

resultados no son significativos por no superar el valor crítico obtenido. El factor 

Políticas Administrativas correlaciona con la Inteligencia Musical, así también 

encontramos que el factor Relaciones Sociales correlaciona con las 

Inteligencias Lingüísticas y Corporal Kinestésica, el factor Desarrollo Personal 

correlaciona con la Inteligencia Espacial, el factor Desempeño de Tareas 

correlaciona con la Inteligencia Musical y la Lingüística y el factor Relación con 

la Autoridad correlaciona con la Inteligencia Lógico Matemático y Corporal 
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Kinestésico. La Satisfacción Laboral correlaciona positivamente con las 

Inteligencias Lingüística, Espacial, Interpersonal e Intrapersonal, 

contrariamente no se encontró correlación significativa con la Inteligencia 

Musical, Corporal Kinestésico ni Lógico Matemático.  

2.1.2. A nivel Nacional 

Tesis: ñLos valores interpersonales y su relación con los estilos atributivos en 

estudiantes de quinto grado de secundariaò. Universidad Nacional Mayor De 

San Marcos Facultad de Psicología Unidad de Pos-grado. Lima ï Perú 2012.      

Autora: TUEROS CÁRDENAS, Rosa Victoria, para obtener el Grado 

Académico de Doctor en Psicología.  

Conclusiones: Existe relación entre relación entre los valores interpersonales 

y los estilos atributivos. El Cuestionario de Estilos Atributivos (EAT) presenta 

validez y confiabilidad. Existen diferencias significativas en valores 

interpersonales de estudiantes del 5to grado de secundaria según la variable 

sexo. Existe relación significativa en estilos atributivos de estudiantes del 5to 

grado de secundaria según la variable sexo. 

 

Tesis: ñNivel de satisfacci·n laboral del personal asistencial del Centro de 

Salud Conde de la Vega Baja ï 2014ò. Universidad Nacional Mayor de San 

Marcos. Facultad de Medicina Humana Escuela de Post-grado. Lima ï Perú 

2015. 

Autora: ZELADA ROSALES, Vanessa Pamela, para optar el Título de 

Especialista en Enfermería en Salud Pública.  

Conclusiones: El nivel de satisfacción laboral del personal asistencial del 

Centro de Salud Conde de la Vega Baja en su mayor porcentaje es bajo 

referido a que el personal asistencial siente que no se le proporciona la 

información oportuna y adecuada sobre su desempeño y resultados 

alcanzados, la institución no brinda los recursos, las herramientas e 
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instrumentos suficientes que permita tener un buen desempeño; no mantienen 

informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos que los afectan 

e interesan el rumbo de la institución, no reciben capacitación que les permita 

desarrollar sus habilidades personales y profesionales, los compañeros de 

trabajo no se ayudan para completar las tareas que les permita culminarlas en 

menor tiempo, el ambiente de la institución no permite que exprese opiniones 

sin temor a represalias, seguido de un porcentaje considerable que expresan 

satisfacción alta ya que los objetivos y responsabilidades en el puesto de 

trabajo son claros, el personal asistencial siente que puede adaptarse a las 

condiciones que le ofrece el medio laboral, el sueldo que perciben es adecuado 

en relación al trabajo que realizan, tienen conocimiento claro y transparente de 

las políticas y normas de la institución, el nombre de MINSA es gratificante para 

el personal asistencial.  

En cuanto al nivel de satisfacción laboral del personal asistencial en la 

dimensión condiciones físicas y materiales el mayor porcentaje tiene una 

satisfacción alta que está dado por que el trabajo en el servicio está bien 

organizado, el trabajador siente que puede desarrollar sus habilidades en el 

centro laboral, mientras que un porcentaje considerable expresa que es bajo 

porque no se brinda información oportuna sobre el desempeño laboral. Acerca 

del nivel de satisfacción laboral del personal asistencial en la dimensión 

beneficios laborales y/o remunerativos, un porcentaje equitativo es alto ya que 

el personal asistencial expresa que la remuneración que percibe son 

adecuadas en relación al trabajo que realiza, seguido de un porcentaje similar y 

equitativo bajo por que los directivos no se preocupan por las necesidades 

primordiales del personal. Respecto al nivel de satisfacción laboral del personal 

asistencial en la dimensión políticas administrativas, el mayor porcentaje 

expresa que es alto el nivel de satisfacción ya que son tratados bien 

independientemente del cargo que ocupan, seguido de un porcentaje 

considerable que manifiesta bajo ya que no expresan su opinión por temor a 

represalias, no pueden expresarse con franqueza. Sobre el nivel de 

satisfacción laboral del personal asistencial según la dimensión de relaciones 

interpersonales el mayor porcentaje expresan que la satisfacción es alta porque 
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se encuentra satisfecho con los procedimientos para resolver los reclamos que 

presentan los trabajadores ante los directivos de la institución; mientras que un 

porcentaje considerable manifiesta que es bajo ya que no hay compañerismo 

entre los trabajadores, no se ayudan entre sí para lograr realizar el trabajo en 

menor tiempo. 

 En cuanto al nivel de satisfacción laboral del personal asistencial según 

la dimensión de desempeño de tareas del personal asistencial, el mayor 

porcentaje expresa que es baja ya que el personal expresa que la institución no 

proporciona los recursos necesarios, las herramientas e instrumentos son 

insuficientes que les permita tener un buen desempeño en el puesto de trabajo, 

seguido de un porcentaje considerable de alto que está dada porque se siente 

satisfecho en su trabajo. Acerca del nivel de satisfacción laboral del personal 

asistencial según la dimensión de relación con la autoridad, el mayor 

porcentaje manifiesta que es bajo referido a que expresan que los directivos y 

jefes no reconocen cuando realizan un buen trabajo, no toman en cuenta a los 

trabajadores para la toma de decisiones, seguido de un porcentaje 

considerable alto que están dados por que expresan que los directivos y jefes 

demuestran dominio y conocimiento de sus funciones. 

Tesis: ñClima organizacional y satisfacci·n laboral en la asociaci·n para el 

desarrollo empresarial en Apur²mac, Andahuaylas, 2015ò. Universidad Nacional 

José María Arguedas. Facultad de Ciencias de la Empresa. Escuela 

Profesional de Administración de Empresas. Andahuaylas ï Perú 2015. 

Autora: QUISPE AQUINO, Norma, para optar el Título Profesional de 

Licenciado en Administración de Empresas.  

Conclusiones: El propósito de esta investigación fue establecer la relación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral en la Asociación para el 

Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. Para recopilar datos 

fue necesaria la aplicación de una encuesta dirigida a los trabajadores de la 

Asociación, por medio de un cuestionario. Para la contratación de las Hipótesis 

se utilizó el Software SPSS versión 22 según el método estadístico coeficiente 
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de Spearman. Llegando así a las siguientes conclusiones: Siendo el objetivo 

general determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, 

Andahuaylas, 2015, sometidos al coeficiente de Spearman evidencian una 

correlación de 0,652, lo que significa que existe relación positiva moderada 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral en la Asociación para el 

Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015, por tanto se 

considera comprobada la hipótesis general. Siendo el primer objetivo 

específico, determinar la relación entre la dimensión estructura del clima 

organizacional con la satisfacción. Luego de someter al coeficiente de 

Spearman evidencian una correlación de 0,380, lo que significa que existe 

relación positiva baja entre la dimensión estructura del clima organizacional con 

la satisfacción laboral. Siendo el segundo objetivo específico determinar la 

relación entre la dimensión autonomía del clima organizacional con la 

satisfacción.  

Luego de someter al coeficiente de Spearman evidencian una correlación de 

0,532, lo que significa que existe relación positiva moderada entre la dimensión 

autonomía del clima organizacional con la satisfacción laboral. Siendo el tercer 

objetivo específico determinar la relación entre la dimensión relaciones 

interpersonales del clima organizacional con la satisfacción laboral. Sometidos 

al coeficiente de Spearman evidencian una correlación de 0,465, lo que 

significa que existe correlación positiva moderada entre la dimensión relaciones 

interpersonales del clima organizacional con la satisfacción laboral. Siendo el 

cuarto objetivo específico determinar la relación entre la dimensión recompensa 

del clima organizacional con la satisfacción laboral, sometidos al coeficiente de 

Spearman el valor ñsig.ò es de 0.382, que es mayor a 0.05 el nivel de 

significancia, entonces se acepta la hipótesis nula (Ho), por lo tanto, se puede 

afirmar con un nivel de confianza del 95%, que No existe relación significativa 

entre la dimensión recompensa con la satisfacción laboral en la Asociación 

para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, en la provincia de Andahuaylas, 

2015. Siendo el quinto objetivo específico determinar la relación entre la 

dimensión identidad del clima organizacional con la satisfacción laboral en la 
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Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015, 

luego de someterse al coeficiente de Spearman nos permite observar una 

correlación de 0,598, lo que significa que existe una relación positiva moderada 

entre la dimensión identidad del clima organizacional con la satisfacción laboral 

en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, en la provincia de 

Andahuaylas, 2015. 

Tesis: ñValores interpersonales y estr®s en estudiantes de medicinaò.  

Universidad Señor de Sipan. Facultad de Humanidades. Escuela Académica 

Profesional de Psicología, Pimentel - 2016.  

Autor: ESTRADA PUICÓN Erick Gustavo, para optar el Título Profesional de 

Licenciado en Psicología. 

Conclusiones: Los Valores Interpersonales y el Estrés Académico, han 

presentado relación significativa en la mayoría de indicadores frente a la 

variable, mostrando que los valores interpersonales son influenciados frente a 

la presencia de dimensiones estresores como síntomas. El Valor interpersonal 

Soporte muestra un nivel Alto, es decir que los estudiantes de medicina 

mantienen la comprensión y la amabilidad hacia otras personas. El Valor 

interpersonal Conformidad muestra un nivel Alto, es decir que los estudiantes 

mantienen en hacer lo que es correcto, acatar las normas de la sociedad. El 

Valor interpersonal Reconocimiento muestra un nivel Alto, es decir muestran 

importancia de sentirse bien y admirados para poder motivarse en realizar sus 

actividades. El Valor interpersonal Independencia muestra un nivel Alto, que los 

estudiantes logran tener derecho a poder hacer lo que quieran sin tener la 

necesidad de depender de otros. El valor interpersonal Benevolencia muestra 

un nivel Alto, que los estudiantes tienden en la necesidad de poder ayudar a los 

demás sin esperar nada a cambio. El Valor Interpersonal Liderazgo presenta 

un nivel Alto, es decir que los estudiantes en su gran mayoría pueden liderar 

grupos para poder llegar a un fin en común. El Estrés Académico muestra un 

nivel Medio, es a medida que presentan estrategias de afrontamiento que 

genera que el estrés no influya en su totalidad en el estudiante de medicina. El 

Valor interpersonal Soporte no presenta relación con el Estrés Académico es 
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decir a mayor Soporte menor estrés académico; al ser mejor tratado con 82 

comprensión, amabilidad y consideración reduce las dimensiones estresores y 

síntomas, en los estudiantes de medicina de una universidad particular. El 

Valor interpersonal Conformidad presenta relación con el Estrés Académico 

nos muestra que a mayor conformidad mayor estrés académico; esto genera 

que al realizar lo que es correcto y aceptado puede sentir influencia del estrés 

en los estudiantes de medicina de una universidad particular. El Valor 

interpersonal Reconocimiento presenta relación con el Estrés Académico, es 

decir que a mayor Reconocimiento mayor estrés; el estudiante puede ser 

respetado, admirado y hasta ser considerado importante, sin embargo dentro 

de las dimensión síntomas puede sentir vulnerable. El Valor interpersonal 

Independencia presenta relación con el Estrés Académico, nos presenta que a 

mayor Independencia mayor estrés; al tener el derecho de hacer todo lo que 

quiera, genera vulnerabilidad para la presencia del estrés. El Valor 

interpersonal Benevolencia presenta relación con el Estrés Académico, 

muestra a mayor Benevolencia mayor estrés académico, es decir el hacer y 

ayudar en las cosas para los demás se relaciona al sentir presión frente a la 

influencia de estrés. Valor interpersonal Liderazgo presenta relación con el 

Estrés Académico; es donde a mayor liderazgo mayor estrés, nos muestra que 

la persona encargada de liderar a otras personas siente la responsabilidad de 

hacer las cosas, llevándolo a sentir presión por el estrés. 

 

2.1.3. A nivel Internacional 

Tesis: ñJerarquizaci·n de los valores interpersonales entre adolescentes 

inmigrantes y espa¶oles escolarizadosò. Universidad Rey Juan Carlos I.  

Facultad de Ciencias de la Salud. Departamento de Enfermería, Ginecología y 

Obstetricia, Pediatría y Psiquiatría. Madrid ï España, 2010. 

Autora: BECERRO DE BENGOA VALLEJO Beatriz para obtener el Grado 

Académico de Doctor. 
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Conclusiones: Podemos concluir partiendo de la hipótesis y los objetivos 

planteados, lo siguiente: Existe un claro paralelismo entre los resultados 

obtenidos entre el grupo de adolescentes españoles e inmigrantes dado que la 

jerarquización obtenida por ambos se corresponde en todos los valores 

interpersonales excepto en Independencia y Conformidad. La jerarquización 

por parte de los adolescentes inmigrantes ha sido descrita en este orden: 

Benevolencia, Estímulo, Independencia, Conformidad, Reconocimiento y 

Liderazgo. La jerarquización por los adolescentes españoles ha sido: 

Benevolencia, Estímulo, Conformidad, Independencia, Reconocimiento y 

Liderazgo. La diferencia de género supone una variable significativa a la hora 

de formular los adolescentes inmigrantes y españoles la jerarquización de los 

valores. En los valores independencia y conformidad, entendidos como _Tener 

el derecho a hacer lo que uno quiere hacer, además de ser libre para decidir 

por sí mismo y ser capaz de actuar según el propio criterio y hacer lo que es 

socialmente correcto, siguiendo estrictamente las normas, haciendo lo que es 

aceptable e idóneo, respectivamente. El grupo femenino antepone la 

conformidad ante la independencia. El valor Benevolencia entendido como 

hacer cosas por los demás y compartirlas con ellos, además de ayudar a los 

poco afortunados y ser generosos. Tanto hombres como mujeres lo sitúan en 

primer lugar, (más importante). Las mujeres consideran la benevolencia por 

delante de los hombres. El valor liderazgo entendido como Estar en un puesto 

de mando o poder y estar al cargo de otras personas teniendo autoridad sobre 

ellas. Tanto hombres como mujeres lo sitúan en último lugar, (menos 

importante). Los hombres consideran el liderazgo por delante de las mujeres. 

Por tanto se confirma nuestra hipótesis: Los adolescentes con edades 

comprendidas entre los 12 y los 17 años, inmigrantes originarios de Marruecos, 

América Latina y resto de Europa, coinciden en la vivencia de los valores 

interpersonales con la misma disposición jerárquica que los adolescentes 

españoles de la misma edad, siendo la variable género la que marca la 

diferencia. 
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Tesis: Doctoral. ñAproximaci·n a los valores y estilos de vida de los j·venes de 

13 y 14 a¶os de la provincia de la Coru¶aò. Universidad de Santiago de 

Compostela. Facultad de Psicología Departamento de Psicología Evolutiva y de 

la Educación. Santiago de Compostela 2008 ï España. 

Autor: PENAS CASTRO Santiago, para obtener el Grado Académico de 

Doctor. 

Conclusiones: Las constantes modificaciones sociales, culturales, políticas, 

económicas, a las que nos somete el trepidante devenir de la historia reciente, 

con fenómenos tan impactantes, a la vez que desconocidos por la mayoría de 

la población, como la globalización, están sumergiendo a la población en un 

nuevo y complejo modelo de sociedad en el que los valores, los hábitos y los 

estilos de vida tradicionales sufren una depreciación continua, y muchas veces 

injusta, surgiendo nuevas pautas de comportamiento. Este es un problema que 

trasciende el ámbito privado e implica mucho más a los niños y jóvenes por ser 

dos de los sectores de la población más sensibles a las influencias. Autores 

como Pérez Alonso-Geta (2005) hablan de ñreducci·n de la infanciaò para 

referirse a la tendencia actual hacia la apropiación anticipada de los modelos 

de comportamiento adultos (debido al tiempo compartido con éstos o por 

influencia de los modelos ofrecidos en televisión) y a la reducción del tiempo 

que niños y jóvenes dedican al juego y a las enormes posibilidades de 

desarrollo que éste ofrece. Las consecuencias se plasman en todos los 

ámbitos. Algunas causas del nuevo modelo social podrían ser las siguientes: 

Incremento del nivel de vida y descenso de la natalidad que, unidos, convierten 

a los hijos en el centro de atención de la familia y de la sociedad en general. El 

acceso de la mujer al mundo laboral y el desarrollo de la cultura de la igualdad 

en la que ambos progenitores deben conciliar su vida laboral con la familiar, 

obligando a continuos reajustes en la división de tareas, responsabilidades o 

funciones establecidas. Frente a esto, la colaboración de los abuelos se ha 

convertido en un factor que contribuye al éxito de las nuevas familias. La 

desmitificación de los sistemas tradicionales de valores y normas y creación de 

nuevas pautas de comportamiento. Los valores más elegidos por los jóvenes y 
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adolescentes españoles parecen ser la amistad, la autonomía y auto dirección, 

la libertad, el hedonismo, el logro, la capacidad, el ser felices, estar sanos y la 

autorrealización personal (Musitu y Molpeceres, 1992; García y Ramírez, 1995; 

Orizo, 1996; Puig, 2003; Vallejos, 2004; Touriñán, 2004;). Como se observa, 

poder, logro, individualismo, competitividad, consumismo, igualdad, se han 

convertido en las m§ximas de nuestra sociedad. Tradiciones morales como ñel 

sacrificioò o ñel ahorroò han sido desplazadas por estrategias del ñm²nimo 

esfuerzoò o del ñaqu² y ahoraò, sin tener en cuenta para nada lo que pueda 

suceder más adelante. Otros valores que están emergiendo en nuestra 

sociedad son el hedonismo y la ostentación (que inducen a muchas personas a 

vivir por encima de sus posibilidades o a considerar a los demás por aquello 

que poseen), la xenofobia, el pasotismo, etc., que, a la vez que inducen a la 

separación y desconfianza entre los individuos, ayudan muy poco a consolidar 

los principios democráticos de los que nos sentimos tan orgullosos.  

Tesis: ñEvaluación de La Satisfacción Laboral de los (las) Trabajadores(as) de 

una empresa petroleraò. Matur²n, Monagas Junio/Noviembre 2008. Rep¼blica 

Bolivariana de Venezuela. Universidad Experimental de Guayana. 

Vicerrectorado Académico. Coordinación General de Investigación y Postgrado. 

Postgrado en Salud Ocupacional. Especialidad en Salud Ocupacional. Mención 

Medicina del Trabajo. 

Autor: GUEVARA D., Wilmer como requisito para optar al Título de 

Especialista en Salud Ocupacional Mención: Medicina del Trabajo. 

Conclusiones: Las conclusiones de la investigación, según los datos arrojados 

mediante el proceso de recolección de la información y el análisis de 

resultados, son las siguientes: En esta empresa, los parámetros evaluados 

constituyeron elementos importantes que permitieron configurar el perfil de 

satisfacción laboral de los trabajadores estudiados, encontrándose que la 

mayoría de los índices computados evidenciaron un bajo nivel de satisfacción 

en la fuerza laboral en el grupo expuesto. La empresa tiene una población 

importante de adultos jóvenes, con experiencia laboral, evidenciando que este 

medio de producción cuenta con talento humano joven y experimentado, 
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quienes tienen todavía varios años de carrera profesional por cumplir. Por 

ende, la empresa debería proveer las mejores condiciones para obtener el 

mayor nivel de satisfacción, a fin de reducir las probabilidades de absentismo y 

migración hacia otras empresas. Las respuestas aportadas por los grupos 

estudiados son compatibles con los valores encontrados en los índices de 

Satisfacción General y Global, lo cual demostró la relación existente entre la 

percepción que tienen los trabajadores de su trabajo, las características 

organizativas y las condiciones que están presentes en la empresa para el 

desempeño de sus funciones. El Índice Global de Satisfacción Laboral 

evidenció que existen diferencias significativas entre la apreciación de los 

grupos control y experimental sobre el asunto estudiado, lo cual justifica la 

implementación de medidas correctivas en la organización del trabajo y la 

mejora de los programas de Calidad de Vida existentes a través de la gestión 

de la Gerencia de Recursos Humanos, con el fin de propiciar el aumento del 

bienestar psíquico social del trabajador, lo cual contribuiría positivamente en la 

productividad general. El análisis cualitativo de los datos recolectados, relativo 

a las experiencias más satisfactorias y las más insatisfactorias de los sujetos 

de estudio permitió identificar aquellos factores que consideraron influyentes en 

la definición de una relación de trabajo productiva y acorde con sus 

expectativas. El grupo experimental calificó como factores de mayor 

satisfacción en su vida laboral el logro, el reconocimiento, el trabajo mismo y la 

promoción. Del mismo modo, el grupo control estimó como los mayores 

satisfactores en su pasada experiencia laboral el logro, el trabajo en sí mismo y 

la responsabilidad. 

Tesis: ñMotivaci·n y satisfacci·n laboral en el centro de servicios compartidos 

de una empresa embotelladora de bebidasò. Instituto Polit®cnico Nacional. 

Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingeniería y Ciencias Sociales y 

Administrativas. Sección de estudios de posgrado e investigación. México D.F. 

- 2014. 

Autor: ZAVALA FERNÁNDEZ, Omar Alonso, para obtener el Grado 

Académico de Maestro en Administración. 
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Conclusiones: La motivación y satisfacción laboral al interior de las 

organizaciones ha sido un tema de estudio recurrente por parte de las 

empresas. Schermerhorn, Hunt, Osborn y Bien (2010), mencionan que los 

gerentes pueden inferir la satisfacción laboral de sus colaboradores 

observando cuidadosamente e interpretando lo que las personas dicen y hacen 

mientras realizan sus actividades. Las entrevistas y los cuestionarios pueden 

ser útiles para darle mayor formalidad a la evaluación de los niveles de 

satisfacción laboral. Este trabajo de investigación tuvo dos propósitos 

principales: en primer lugar, la elaboración de un instrumento de medición de 

satisfacción y motivación laboral al interior de las organizaciones. En segundo 

lugar, tomando como referencia los resultados arrojados por el instrumento de 

medición, se intentó verificar si existen diferencias en la motivación y 

satisfacción laboral entre los diversos grupos que fueron estudiados a partir de 

las variables independientes que se manejaron en el estudio y la 

contextualización (análisis cualitativo) de los datos cuantitativos para entender 

mejor estos resultados. Respecto de la investigación bibliográfica y marco 

teórico, se descubrió gran cantidad de estudios que abordan la temática, tanto 

antigua como actual. Sin embargo, en los artículos de investigación que se 

consultaron, se constató que existen pocos estudios referentes a la motivación 

y satisfacción laboral dentro del ámbito de las organizaciones mexicanas, a 

pesar de que la 160 aplicación de encuestas y cuestionarios para conocer el 

ambiente y satisfacción de los empleados es una práctica común dentro de las 

grandes organizaciones en México.  

Debido a lo anterior, se decidió elaborar un cuestionario que permitiera 

recopilar los avances mostrados por diversos autores (Peiró y Meliá, 1998a; 

Peiró y Meliá, 1998b; Engagement Pulse Survey; Weiss et al., 1967, citado por 

Furnham, 2011; Smith, 1976, citado por Furnham, 2011), y adaptar los ítems a 

la realidad de la organización en estudio. Así mismo, se integraron dos ítems 

que no se encontraron en ningún instrumento de medición y que se considera 

un fenómeno importante en el mundo laboral actual: los adictos al trabajo 

(workoholics). El instrumento de medición elaborado constituye una aportación 

dentro del estudio de la motivación y satisfacción laboral al interior de las 
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organizaciones mexicanas, y en particular, para el Centro de Servicios 

Compartidos de la compañía mexicana embotelladora de bebidas en la cual se 

llevó a cabo el caso de estudio. En un inicio resultó complicado determinar qué 

factores se querían evaluar. El tema abordado presenta gran cantidad de 

aristas que tuvieron que ser delimitadas para no terminar elaborando un 

cuestionario demasiado complejo y largo que los colaboradores de la 

organización tuvieran apatía para contestarlo, pero tampoco se quería crear un 

cuestionario demasiado corto que no incluyera los factores que logren explicar 

con mayor fidelidad el tema de estudio. A partir de esos criterios, el 

cuestionario fue construido por 51 ítems, clasificados en 13 factores que se 

obtuvieron por el análisis factorial aplicado al instrumento de medición. En este 

proceso se realizó la verificación de confiabilidad y validez del instrumento. Sin 

embargo, no sólo se quería contar con un instrumento de medición y realizar el 

análisis estadístico de los datos, también se trató de contextualizar la 

información a partir de los comentarios escritos en las encuestas por parte del 

personal que participó en el estudio. De esta inquietud surge la necesidad de 

establecer además de un análisis cuantitativo, también un análisis de tipo 

cualitativo, por lo que se optó por realizar un estudio aplicando métodos mixtos. 

Los resultados arrojados por el instrumento de medición muestran que, en 

términos generales, la población de estudio manifiesta niveles de motivación y 

satisfacción laboral altos o muy altos. Así mismo, no se encontraron diferencias 

significativas para los grupos analizados de: género, escolaridad, ingreso 

mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos casos, se concluye que existe 

homogeneidad en la percepción de la motivación y satisfacción laboral.  

El único caso en el que se encontraron diferencias significativas fue para 

la variable independiente antigüedad en la empresa. Sin embargo, este 

resultado debe tomarse con ciertas reservas, pues la organización objeto de 

estudio se encuentra en expansión y la mayoría de los colaboradores son de 

reciente ingreso o a lo más 3 años de antigüedad (lo que representa más del 

75% de la muestra). 
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2.2. MARCO TEÓRICO 

 

2.2.1. LOS VALORES. 

Son convicciones profundas de los seres humanos que determinan su 

manera de ser y orientan su conducta, involucran nuestros sentimientos y 

emociones. Los valores, las actitudes y la conducta están relacionados. Son 

creencias o convicciones de que algo es preferible y digno de aprecio. Una 

actitud es una disposición a actuar de acuerdo a determinadas creencias, 

sentimientos y valores. A su vez las actitudes se expresan en comportamientos 

y opiniones que se manifiestan de manera espontánea. 

Según la Fundación de Televisa (2015) 

Los valores se jerarquizan por criterios de importancia. Cada 

persona construye su escala de valores personales, esto quiere decir que 

las personas preferimos unos valores a otros. Los valores más 

importantes de la persona forman parten de su identidad, orientan sus 

decisiones frente a sus deseos e impulsos y fortalecen su sentido del 

deber ser. 

Cada persona, de acuerdo a sus experiencias construye un sentido 

propio de los valores. Aunque a todos nos enseñen que la honestidad es 

algo deseable, y aunque todos lo aceptamos como cierto, la interpretación 

que haremos de este valor, el sentido que le encontraremos en nuestra 

vida, será diferente para cada persona. 

Los valores y su jerarquización pueden cambiar a lo largo de la 

vida. Están relacionados con los intereses y necesidades de las personas 

a lo largo de su desarrollo. Los valores de los niños pequeños están 

definidos en buena medida por sus necesidades de subsistencia y por la 

búsqueda de aprobación de sus padres: sustento biológico, amor filial. 
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Los adolescentes guían sus valores personales por su necesidad de 

experimentación y autonomía: amistad, libertad. 

Mientras que en la edad adulta se plantean nuevas prioridades: 

salud, éxito profesional, responsabilidad. Algunos valores permanecen a 

lo largo de la vida de las personas. 

Los valores se definen como ñlos est§ndares o criterios interiorizados 

con los cuales juzgamos el mundo. El valor incluye dos componentes: uno 

cognitivo (la creencia sobre el mundo), y uno afectivo (la evaluación y la 

emoción que el mundo nos genera). Debido a que el concepto de valor es 

complejo, no existe consenso sobre su definición. Sin embargo, se está de 

acuerdo en que los valores tienen componentes cognitivos y afectivos muy 

importantes, que nos sirven para evaluar al mundo y que son un elemento 

fundamental en la construcción de la moralidad de la persona. (Programa de 

educación en valores. Guía metodológica, 2003, citado en pareja, 2004). 

La palabra valor proviene del vocablo griego ñaxe, axium, axoò, lo que 

hace valer al hombre, lo que le da sentido, lo que le hace diferente, lo que le 

hace humano que le separa de los animales, porque estos últimos no son 

capaces de aprender los valores ni aplicarlos  a su conducta (Centro líder de 

excelencia educativa, 1998; citado por Ramos, 1999). 

 

2.2.1.1. Características de los valores 

La humanidad ha adoptado criterios a partir de los cuales se establece la 

categoría de los valores. Algunos de esos criterios son: 

¶ Independientes e inmutables:  Son los que son y no cambian, por 

ejemplo: la justicia, la belleza y el amor. 

¶ Subjetivos: Los valores tienen importancia al ser apreciados por la 

persona, su importancia es solo para ella, no para los demás. Cada cual 

los busca de acuerdo con sus intereses. 

¶ Objetivos: Los valores son también objetivos  porque se dan 
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independientemente del conocimiento que se tenga de ellos. Sin 

embargo, la valorización es subjetiva, es decir, depende de las personas 

que lo juzgan. 

¶ Durabilidad: Los valores se reflejan en el curso de la vida. Hay valores 

que son más permanentes en el tiempo  que otros. Por ejemplo, el valor 

del placer es más fugaz que el de la verdad. 

¶ Absolutos: Son los que no están condicionados o atados a ningún  

hecho social, histórico, biológico o individual. Un ejemplo puede ser los 

valores  como la verdad o la bondad. 

¶ Flexibilidad: Los valores cambia de manera subjetiva con las 

necesidades y experiencias de las personas. 

¶ Satisfacción: Los valores generan satisfacción en las personas que los 

practican. 

¶ Polaridad: Todo valor se presenta en sentido positivo y negativo; todo 

valor conlleva un contravalor. 

¶ Jerarquía: Hay valores que son considerados superiores (dignidad y 

libertad) y otros como inferiores (los relacionados con las necesidades 

básicas o vitales). 

¶ Trascendencia: Los valores trascienden el plano concreto; dan sentido  

y significado a la vida humana y la sociedad. 

 

2.2.1.2. Clasificación de los valores 

El sistema de valores de una persona, puede decirse que representa 

una  organización aprendida de reglas para ser  seleccionadas individualmente. 

Un sistema de valores es una organización jerárquica, un ordenamiento 

de valores de acuerdo a su importancia, donde los más importantes figuran  en 

los primeros lugares; el grado de satisfacción personal, depende del grado en 
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que el sistema de valores concuerde con las normas que la sociedad exige, es 

decir, en la medida que un sistema de valores convenga en el medio en el que 

interactúa. 

No existe una ordenación deseable o clasificación  única de los valores; 

las jerarquías valorativas son cambiantes, fluctúan de acuerdo a las variaciones 

del contexto. Múltiples han sido las tablas de valores propuestas. Lo importante 

a resaltar es que la mayoría de las clasificaciones propuestas incluye  la 

categoría de valores éticos y valores morales. 

Los valores según Milton Rokeach (1978; citado por Santillana, 2003) se 

clasifica en: 

 

Valores instrumentales: Relacionado con los modos de conducta, estos 

pueden ser: 

 

a. Valores morales: Si tienen un foco interpersonal y pueden producir 

problemas de consecuencia al no cumplirlos, por ejemplo ser 

responsable, ser obediente, ser honrado. 

 

b. Valores de suficiencia o autorrealización: Tienen un asidero individual 

y está orientado hacia un comportamiento auto reforzante. 

 

Valores terminales: Referidos a estados deseables de existencia, estos 

pueden ser: 

 

a. Valores personales: Están centrados en el yo, también pueden implicar 

placer, una vida excitante, la armonía interna, la felicidad. 

b. Valores sociales: Posee una base interpersonal, por ejemplo la 

igualdad, verdadera amistad, dentro de esta clasificación se puede citar 

los valores interpersonales que Leonard Gordon  estudio. 
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c. Valores culturales: Constituyen todos los casos de transmisión de las 

experiencias socio histórico, entre personas, acumulados por miles de 

años, su existencia radica en la creencia que posee cada persona en 

forma específica sobre tal o cual orientación valorativa. 

 

Seg¼n Garc²a (1996), en ñEducaci·n y Valores en Espa¶aò, propone la 

siguiente clasificación: 

 

Valores instrumentales: Son aquellos que sirven de medio para alcanzar 

otros valores superiores. 

 

a. Valores vitales: Se refieren a la instalación del sujeto en el mundo y a 

su relación  placentera con el entorno. 

 

b. Valores sociales: Son los que tienen que ver con las normas de 

convivencia entre las personas y sus relaciones con ellas. 

 

c. Valores estéticos: Se refieren a la creación de lo bello o su simple 

contemplación. 

 

d. Valores cognoscitivos: Tiene que ver fundamentalmente con el 

conocimiento de la realidad y de las leyes que organizan  esa realidad 

tanto externa como internamente. 

 

e. Valores morales: Son aquellos que presentan una bondad o maldad 

intrínseca, son en el fondo; los que impregnan toda la escala de valores 

en un sentido, pues todas las preferencias se hacen sobre la base de 

que se consideran ñbuenasò para el sujeto o la colectividad o ñjustosò y 

aparecen como ñderechosò o ñdeberesò, siendo la elecci·n entre los 

polos axiológicos la esencia de la libertad. 
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2.2.1.3. Jerarquía de los valores 

Para Leocata (1985) propone una escala de valores haciendo una 

síntesis de Hartman, Sheller y Lavalle: 

a. Valores económicos: Ligado a las necesidades corpóreas y a lo útil de 

la productividad. 

b. Valores sensitivo-afectivo. Expresan la relación de la persona con el 

bienestar y con el placer sensible. 

c. Valores estéticos: Identifican el tránsito de lo natural a lo cultural. 

d. Valores intelectuales: Giran en torno a la verdad, el conocimiento, la 

investigación y la racionalidad. 

e. Valores morales: Se vinculan a la forma como se vive la relación con 

los demás donde se pone en juego la relación intersubjetiva, la 

conciencia y la conducta respecto a otros. 

f. Valores religiosos: Donde el sentido de la vida alcanza su punto más 

alto. 

  

2.2.1.4. Teorías sobre la formación de los valores  

 

 

a. Sócrates (407 a, C., 339 a.C.). Partía de la idea de que todos los 

hombres desean el bien, pero la falta de lógica los conduce a hacer 

lo que no deberían. Por tanto, los individuos deben esclarecer su 

pensamiento de manera lógica para evitar realizar acciones 

inmorales. Desde esta perspectiva, la enseñanza de los valores 

incluye estrategias tales como el esclarecimiento de los valores, la 

ejercitación del pensamiento crítico y las conversaciones o diálogos 

en los que se articulan y ponderan las posiciones respecto a los 

valores (Penas, 2008, p.40). 
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b. Platón: Valor es lo que da la verdad a los objetos cognoscibles, la 

luz  y belleza a las cosas, etc. (Guthrie, 1992). 

 

c. Emmanuel Kant (1724-1804): hablaba de actuar seg¼n ñimperativos 

categ·ricosò que constituyen la fuente de los principios y las 

acciones morales. Para este pensador, actuar conforme a los 

sentimientos o emociones nunca es moralmente correcto. Partiendo 

de esta perspectiva, nuestras acciones deberían basarse en el 

sentido del deber y de la responsabilidad y en el hecho de que esa 

acción puede convertirse en un principio o ley universal. La 

enseñanza de valores a partir de las teorías kantianas entrañaría la 

consideración de principios universales así como el desarrollo del 

sentido del deber y de la responsabilidad (Penas, 2008, p.41). 

 

d. John Dewey  (1859-1952) 

 
          Según Penas (2008): 

           Finales del siglo XIX y principios del XX sugiere que la educación 

en valores no debería tratarse como una mera disciplina más, sino 

que debería ser algo inherente a todas las disciplinas, experiencias y 

actividades por las que atraviesa el educando. Según este autor, la 

enseñanza directa de la moralidad únicamente es eficaz en los 

grupos sociales en los que ésta forma parte del control autoritario 

que la mayoría ejerce sobre la minoría. Por tanto, su eficacia no 

residirá en la moralidad sino en el hecho de que ésta se ve reforzada 

por todo el régimen al que pertenece. 

 En la década de 1960 se diseñaron estrategias para la enseñanza o 

la formación de valores en las escuelas tales como la clarificación de 

valores, presentada por Raths, Harmin y Simons (1967). Este 

enfoque guardaba similitud con el de Durkheim, ya que se basaba 

en la negociación de significados pero comprendía los siguientes 

pasos: elegir partiendo de alternativas; elegir reflexivamente; elegir 
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libremente; valorar la propia elección; afirmar la propia elección; 

actuar reiteradamente a lo largo del tiempo. 

 

e. Teoría Psicoanalítica: Derivada de las ideas de Freud. El desarrollo 

de los valores individuales es consecuencia del establecimiento del 

s¼per ego, la ñconsciencia inconscienteò, que es el conjunto  de 

referencias  ideales y morales de cada persona. 

 

f. Teoría del Aprendizaje Social: Emplean un enfoque conductista, 

los valores se aprenden a través de un reforzamiento, positivo o 

negativo, de la conducta. Las prácticas de crianza de los niños 

tienen un peso directo en la formación de valores ya sea con el 

refuerzo positivo, castigo, empatía, observación de modelos y la 

imitación. 

 

g. Desarrollo Cognitivo y Moral de Piaget: En 1932, Jean Piaget 

(1896-1980) publicó El juicio moral del niño. Este autor, afirmaba en 

el desarrollo intelectual del niño se pueden distinguir dos aspectos. 

Por un lado, lo que se puede llamar el aspecto psicosocial, es decir, 

todo lo que el niño recibe del exterior, aprendido por transmisión 

familiar, escolar, educativa en general; y por otro, el desarrollo que 

se puede llamar espontáneo, que depende de las capacidades 

psicológicas innatas, y que es el desarrollo de la inteligencia misma: 

lo que el niño debe aprender por sí mismo, lo que no se le ha 

enseñado sino que debe descubrir sólo; y éste es esencialmente el 

que requiere tiempo. 

        Piaget establece dos fases claramente definidas, en la génesis y 

desarrollo de los juicios morales, y supone una tercera, más difusa, que sirve 

de transición entre ambas:  

 

¶ Fase heterónoma, que se caracteriza por lo que él llama "realismo 

moral", esto es, por la influencia o presión que ejercen los adultos sobre 
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el niño. En esta fase, las reglas son coercitivas e inviolables; son 

respetadas literal y unilateralmente por cuanto el niño aún no se 

diferencia del mundo social que le rodea, de manera que es una fase 

"egocéntrica". Por otra parte, la justicia se identifica con la sanción más 

severa. Esta fase estaría comprendida entre los cuatro y los ocho años. 

 

¶ Fase autónoma, en la que las reglas surgen de la cooperación entre 

iguales, y el respeto y consentimiento mutuos. Las reglas se interiorizan 

y se generalizan hasta alcanzar la noción de justicia equitativa -no 

igualitarista- que implica el reparto racional en función de las situaciones. 

Esta fase abarcaría desde los nueve hasta los doce años. 

 
h. Modelo de desarrollo Moral de Kohlberg: El psicólogo 

norteamericano Lawrence Kohlberg (1927-1987), conocedor de los 

trabajos de Piaget perfeccionando y estandarizando técnicas 

similares a las de Piaget, llega a la conclusión de que las 

dimensiones cognitivas del juicio moral definen el desarrollo 

evolutivo moral y, una vez entendido el desarrollo del juicio moral, el 

desarrollo de la acción y del afecto morales resultarán más 

comprensibles y predecibles.  

 

       Kohlberg (1968; 1984; 1992) planteó unos niveles del desarrollo moral con 

una serie de etapas propias en cada uno. Él los describía usando los siguientes 

términos: 

a. Nivel pre convencional. En este nivel el niño es sensible a las reglas 

culturales y a las calificaciones de bueno y malo, correcto e incorrecto, 

pero interpreta estas calificaciones en términos, o bien de las 

consecuencias físicas o hedonísticas de la acción (castigo, recompensa, 

intercambio de favores), o en términos del poder físico de aquellos que 

establecen esas reglas y calificaciones.  
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Este nivel se divide en las dos etapas siguientes: 

 

¶ Etapa 1: orientación "castigo/obediencia". Las consecuencias físicas 

de la acción determinan su bondad o maldad con independencia de 

la intención humana o del valor de esas consecuencias. La evitación 

del castigo y la deferencia incondicional hacia el poder son valoradas 

por sí mismas, y no en términos de respeto a un orden moral 

subyacente respaldado por el castigo y la autoridad (esto último es lo 

característico de la etapa 4). 

 

¶ Etapa 2: orientación relativista instrumental. La acción correcta 

consiste en lo que satisface instrumentalmente las propias 

necesidades de uno y, ocasionalmente, también las necesidades de 

los otros. Las relaciones humanas son consideradas en términos 

análogos a los de un puesto de mercado. Los elementos de juego 

limpio, reciprocidad, e igual participación, están presentes, pero se 

interpretan siempre de una forma pragmática y física. La 

reciprocidad se basa en la máxima: "tú me rascas la espalda y yo te 

rasco a ti", no en la lealtad, la gratitud o la justicia. 

 

b. Nivel convencional. En este nivel el mantenimiento de las expectativas 

del propio grupo familiar o de la propia nación es percibido como valioso 

por sí mismo con independencia de las consecuencias inmediatas y 

obvias. La actitud no es sólo una actitud de conformidad con las 

expectativas personales y con el orden social, sino de lealtad hacia ellos, 

de sustentación, apoyo y justificación activa de ese orden, y de 

identificación con las personas o grupos implicados en él. 

 

En este nivel se dan las dos etapas siguientes: 

 

¶ Etapa 3: concordancia interpersonal u orientación "buen 

chico/chica". El comportamiento bueno es el que agrada o ayuda a 
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otros, y es aprobado por ellos. Se da una alta dosis de conformidad 

con las imágenes estereotípicas de lo que es la conducta mayoritaria 

o "natural". La conducta es juzgada a menudo por su intención y la 

expresión "lo hace con buena intención" se vuelve importante por 

primera vez. Uno se gana la aprobación siendo "buen chico". 

 

¶ Etapa 4: orientación "ley y orden". Se trata de una orientación hacia 

la autoridad, las reglas fijas y el mantenimiento del orden social. El 

comportamiento correcto consiste en el cumplimiento del propio 

deber, en mostrar respeto hacia la autoridad y en mantener el orden 

social. 

 

c. Nivel pos convencional, autónomo o "principiado". En este nivel se 

registra un claro esfuerzo por definir valores y principios morales que 

tengan validez y aplicación con independencia de la autoridad de los 

grupos o personas que los sustentan, y con independencia de la propia 

identificación individual con esos grupos. Este nivel tiene a su vez dos 

etapas: 

 

¶ Etapa 5: Orientación legalista o del "contrato social", generalmente 

con resonancias utilitaristas. La acción correcta tiende a ser definida 

en términos de derechos individuales de tipo general, y de 

estándares que han sido examinados críticamente y acordados por 

el conjunto de la sociedad. Existe una clara conciencia del 

relativismo de los valores y opiniones personales y un 

correspondiente énfasis en reglas procedimentales para llegar a un 

consenso. Aparte de lo que ha sido convenido constitucional y 

democráticamente, lo correcto es asunto de "valores" personales y 

de "opinión" personal. El resultado es una acentuación del punto de 

vista legal, pero subrayándose la posibilidad de cambiar la ley en 

términos de consideraciones racionales de utilidad social (en lugar 

de congelarla en términos de la etapa 4 "ley y orden").  
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¶ Etapa 6: Orientación principios éticos universales. Lo correcto viene 

definido por la decisión en conciencia de acuerdo con principios 

éticos autoelegidos que exigen globalidad, universalidad y 

consistencia lógica. Estos principios son abstractos y éticos (la regla 

de oro, el imperativo categórico); no son reglas morales concretas 

como los Diez Mandamientos. En el fondo se trata de principios 

universales de justicia, de reciprocidad y de igualdad de los 

derechos humanos, y de respeto a la dignidad de los seres humanos 

como personas individuales. Según Kohlberg, es muy difícil que los 

sujetos alcancen este nivel de evolución moral, por lo que llegó a 

plantearse si no sería únicamente una evolución del nivel 5º. 

 

I. Teoría Humanista de Maslow, A.: Para vivir en armonía con 

nuestros semejantes, se han establecido una serie de valores 

llamados universales, por ser aquellos que tienen un mayor nivel de 

aceptación en diversas comunidades alrededor del mundo, y que, 

por ende, sirven para regir a grandes masas de población.  

 

                  Para educar en valores no basta la captación intelectual de 

los mismos, es necesaria su interiorización con el fin de que se 

integren en los hábitos de pensamiento y acción de las personas. 

Por tanto, para que los valores tengan alguna influencia  en el 

comportamiento, se hace necesario que la persona los acepte 

vitalmente. Ello supone situar el valor en contacto con la propia  

experiencia de la persona, para que así sea consciente  de sus 

verdaderos sentimientos hacia él. En este sentido, el afecto juega 

como una palanca motivacional que favorece la adopción de 

sentimientos de obligación, asociándose el valor de sentimientos 

positivos y el contravalor sentimientos negativos. (Maslow, 

Abraham). 
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j.    Teoría de los rasgos Allport, Vernon y Lindzey, 1960 propusieron 

que los valores  personales  son la base de nuestra filosofía  

unificadora de vida, la cual es  uno de los seis criterios  de una 

personalidad madura saludable. Nuestros valores son rasgos de 

personalidad representan sólidos intereses y motivaciones, Allport 

creía que todos poseemos en cierto grado cada tipo de valor, pero 

que uno o dos dominaran la personalidad. 

   Las categorías de valores son las siguientes: 

¶ Teóricos: el interés que domina es descubrir la verdad. 

Personas racionales, que investigan y se preguntan el porqué 

de las cosas. 

¶ Económico: valoran las actividades rentables y buscan 

economizar tiempo y recursos. 

¶ Estéticos: le da un alto valor a la belleza, la cultura y el arte. 

Busca la satisfacción personal mediante la contemplación y la 

producción de belleza. 

¶ Social: busca la compañía de otros, suele interesarse en los 

demás  y ser altruista. 

¶ Político: su poder primario es el poder y utiliza sus 

conocimientos  para alcanzarlo. 

¶ Religiosos: personas que dan valor a los aspectos religiosos y 

espirituales en general. 

2.2.1.5. Forma de aprender los valores 

Partiendo del supuesto de que todo aprendizaje significa cambio  

podríamos aseverar que el aprendizaje de los valores ha de conducir a un 

cambio cognitivo, afectivo y social que se reflejara en la conducta de quien lo 

aprende. Repetir un listado de valores o hablar con grandilocuencia y elogios 



 
 

51 

 

acerca de ellos no significa que se haya aprendido la lección; aprender el valor 

de la honestidad significa asumir comportamientos honestos, el desarrollo 

cognitivo ayudará a reconocer, comprender y analizar y evaluar la dimensión 

ética o moral en diversos contextos y situaciones. Lo afectivo social tiene que 

ver con la motivación para desear el bien y no solo limitarse a conocerlo. Por 

otra parte no se debe descuidar el reforzamiento de ciertas disposiciones para 

la acción, ofreciendo a niños y jóvenes oportunidades concretas para el 

fortalecimiento de la voluntad y propiciando que estas acciones concretas  

puedan llegar a convertirse en buenos hábitos. 

¶ Valores en la familia 

En los últimos años, en el mundo se presenta una tendencia al 

individualismo y no a la unidad familiar, como dice Garza y Platino (2000), 

la cultura contemporánea, caracterizada por todos los avances 

tecnológicos que conocemos y disfrutamos, ha provocado, tal vez sin 

proponérselo y de manera indirecta, que se privilegien ciertos criterios 

valorativos sobre otros. Es por ello  que hay una gran preocupación por la  

adquisición de bienes materiales, pero se deja de lado la adquisición más 

valiosa que lo constituyen los bienes espirituales que consolidarían la 

familia. 

Cabe recalcar  que las primeras edades son fundamentales para el 

desarrollo de actitudes, el cultivo de unas buenas relaciones 

interpersonales. Es necesario desarrollar en ellos una serie de habilidades 

que hagan emerger las capacidades de seguridad, autoestima y 

autonomía, permitiendo que se formen plenamente como personas. Sin 

embargo  en muchas ocasiones los padres  no tienen plena consciencia  

de la gran responsabilidad que recae sobre ellos  en  lo  que respecta a la 

educación valorativa de sus hijos o simplemente no están lo 

suficientemente preparados para asumirla como dijo Goethe ñsolo 

aprendemos  de aquel a quien amamosò. 

Los signos notables de cambio, mencionados anteriormente, están 
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afectando a la familia del día de hoy en sus valores, haciendo que 

carezca de una buena comunicación, que es uno de nuestros males 

actuales. Por ello, el asunto de los valores en la familia es, más que 

nunca, un tema de preocupación fundamental, porque la familia posee 

una significación positiva para la sociedad. Y en tal sentido es ella misma 

un valor. Además es el primer medio de socialización del ser humano y 

por tanto básico para el cultivo  de las relaciones interpersonales. 

¶ Los valores en la Escuela 

Asumir la necesidad de educar en valores en nuestros centros 

educativos hoy en d²a es vital, como lo afirma Garza y Pati¶o (2000), ñla 

educación en valores es un replanteamiento cuya finalidad esencial es 

humanizar la educaci·nò. Porque si el ser humano y en especial  el 

educador no propicia este asentimiento ante los valores, carece de 

desarrollo personal y no podrá elegir y defender lo que es realmente 

importante frente a lo trivial, ni lo humanizado frente a lo salvaje. 

El objetivo fundamental de la educación consiste por tanto  en la 

formación  de la consciencia moral del hombre, para que este intuya los 

valores éticos fundamentales. 

Esto llevara hacia una formación de una cultura general que lleve a 

la comprensión de nuestra cultura nacional, así como también a la 

comprensión de otras culturas distintas a la  nuestra. 

Según tierno (1992) en la educación para los valores humanos es 

imprescindible hablar de cómo se educan las actitudes, pues básicamente 

se han de dar los mismos pasos, estos son: 

¶ Animar y despertar el deseo y el interés por repetir la conducta 

deseada. 

¶ Facilitar modelos positivos. 

¶ Pasar a la acción. 

¶ Control y evaluación de la propia conducta. 
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¶ Comprometerse voluntaria y públicamente en la formación de hábitos 

que lleven  a la adquisición de valor deseado. 

¶ Proporcionar el ambiente más adecuado y las circunstancias más 

facilitadoras para la formación de valores y actitudes positivas. 

Si estos pasos se tuvieran en cuenta en la labor educativa, primero 

vivenciada por el docente, para luego desde la experiencia orientar a los 

estudiantes, los éxitos conseguidos serian loables. 

Lo importante de la educación es, el ser de cada niño, de cada joven. Es 

por eso que la educación debe proporcionarles una formación que les permita 

conformar su propia identidad. Para ello se hace necesario potenciar actitudes 

y valores que configuren y modelen las ideas, los sentimientos y las 

actuaciones de los niños.  

Los valores ayudan a crecer y hacen posible el desarrollo armonioso de 

todas las cualidades del ser humano, porque además los  valores que se 

adquieren nos acompañan toda la vida. 

Tapia (1999, citado por Santillana, 2003), manifiesta la necesidad de 

maestros de calidad en todos los centros educativos, afirma que ñel profesor 

que cumple su rol con eficacia e idoneidad, al ubicar su praxis y quehacer al 

servicio de la verdad y a favor del bien siendo sensible a la belleza y en procura 

permanente de la existencia o calidad total, es el  profesor que se convierte en 

el agente fundamental de una autentica transformación social, pues el fruto de 

su labor, sus alumnos, sabrán construir la nueva sociedad, justa y fraterna, 

aplicando las sabias lecciones aprendidasò, porque definitivamente si no se 

empieza a enseñar con el ejemplo poco o nada se podrá conseguir, porque los 

valores se contagian desde el ejemplo, desde la vivencia, más que desde una 

imposición ajena o artificial que no haya sido enseñada a los demás desde la 

propia vida personal, y esto se debe constituir en una tarea compartida entre 

las instituciones educativas, la familia y la sociedad. 
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¶ Los valores en la sociedad 

Obviamente no se puede educar de espaldas a lo que está ocurriendo en la 

sociedad. Por lo tanto se hace imprescindible que el maestro y los estudiantes 

desarrollen una gran sensibilidad humana y social y acrecienten sus 

capacidades para el análisis comprometido y el seguimiento cuidadoso de la 

evolución en la sociedad local, nacional e internacional de realidades como: 

indigencia, marginación, violencia, inestabilidad familiar, crisis de autoridad, 

analfabetismo, drogadicción, etc. Como lo menciona Mora (1995, citado por 

Santillana, 2003), la problemática social debe constituir uno de los más  

importantes telones de fondo  para la formación de valores, porque el  hombre 

nace en sociedad y solo en ella puede realizarse como persona; porque 

obviamente cada ser humano necesita de los demás para subsistir y para 

crecer. 

2.2.1.6. Modelos más difundidos para la educación en valores 

a. La clarificación de valores: 

Raths, harmin y Simón (1978, citado por Santillana, 2003) consideraron  

un enfoque orientado más a la reflexión de valores que la inculcación o 

transmisión de los mismos. La idea fundamental es que el niño o joven logre 

descubrirse a sí mismo a través de la identificación o clarificación de sus 

principales intereses y preferencias. 

Una de las principales críticas que se hace a este modelo es la 

orientación excesivamente individualista y relativista que conlleva en sus 

mismos principios. A partir de este enfoque señalan los adversarios, se  cae en 

un subjetivismo axiológico superficial que no resuelve las urgencias que  

demanda el momento actual. 

b. La formación del carácter 

 Este enfoque actualiza la tradición aristotélica y sostiene que la 

educación en valores no cumplirá sus objetivos si no permite la configuración  
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del carácter, entendida esta última como adquisición de hábitos, virtudes o 

maneras de proceder, que manifiestan que los valores se han hecho 

inmanentes. Los valores del respeto y la responsabilidad son centrales para la 

formación de este carácter. 

La principal crítica que se señala a este modelo es en cuanto a la 

selección y jerarquización de los contenidos (valores) y a los riesgos que 

supone en la  práctica, ya que fácilmente se  puede pasar de la inculcación al 

adoctrinamiento. 

c. Aprendizaje para la acción 

 

Esta orientación consiste en promover actividades de aprendizaje 

vivencial en la comunidad; es decir, en presentar oportunidades específicas 

para actuar los valores. El supuesto fundamental de esta orientación  radica  en 

la consideración de que solo a partir de situaciones concretas el individuo 

puede llegar a comportarse con los valores. El aspecto de reflexión  se 

convierte en una condición importantísima para distinguir este tipo de estrategia 

del mero asistencialismo y para que se pueda lograr un aprendizaje 

significativo  que pueda generalizarse a otras situaciones y contextos. 

d. El desarrollo del razonamiento moral 

 Kohlberg (1968), siguiendo la obra de Piaget, postuló una teoría sobre el 

desarrollo moral que sin duda influyó en la enseñanza de valores en las 

escuelas. Según él, el razonamiento moral se basa en la cognición y por tanto, 

corresponde al educador crear un entorno que induzca al individuo a 

desplazarse a través de las etapas del razonamiento moral. 

2.3.1.7. Perspectivas orientadoras para la educación en valores 

 Las principales perspectivas de educación en valores se pueden 

sintetizar de la  siguiente manera: 
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a. Modelo de transmisión de valores absolutos 

Este modelo se centra en la enseñanza de valores indiscutibles e 

inmodificables, valores que se consideran absolutos, y por tanto, vigentes en 

cualquier tiempo  y circunstancia. 

Siempre son externos a la persona y deben ser aceptados sin 

cuestionamiento. Existen independientemente de la apreciación o captación 

subjetiva de los seres humanos. La justicia, la honestidad, el respeto o la 

tolerancia existen y valen por sí mismos aunque las personas o la sociedad no 

los reconozcan ni los practiquen. 

De acuerdo a este modelo de transmisión de valores, los conflictos son 

un dilema entre el punto de vista del sujeto y la autoridad, dado que los valores 

no se discuten, simplemente se aceptan y deben practicarse. 

Los métodos eficaces para la transmisión de valores son la inculcación, el 

adoctrinamiento o la instrucción. La coacción y el castigo son válidos de 

acuerdo con este modelo. 

b. Modelo de socialización 

Los valores son parte de un aprendizaje y la culturización de la 

comunidad en que se vive. En este modelo es la sociedad la que  define y 

conforma las normas con las que se ha de vivir. Cada persona debe aceptar e 

interiorizar los valores vigentes en la sociedad en la que vive. Los valores a los 

que debe someterse los individuos son obra de la vida colectiva. Estos valores, 

normas o criterios para la convivencia y el comportamiento personal son 

acuerdos sociales para ser aceptados o rechazados por una  sociedad. 

El modelo de socialización destaca como principio fundamental que toda 

acción debe tener en cuenta en primer lugar el bien de la comunidad y 

sacrificar, si es necesario, los beneficios personales. Los valores se desarrollan 

en una sociedad manteniendo una clara normatividad de lo que es permitido y 

de lo que es rechazado por parte del grupo social. La socialización tiene como 
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mecanismos respetar las reglas y actuar de manera disciplinada. 

c. Modelo de autoconocimiento 

Cada persona tiene la obligación  de clarificar los valores que desea ser 

propios. Este modelo comprende la decisión  consciente y responsable de 

clarificar y asumir los valores. 

La persona debe tener una escala de valores  propia que l e permita tomar 

decisiones; esto significa que cada persona es el punto de referencia para 

definir lo que debe hacer en cualquier situación de la vida. El modelo de  

autoconocimiento debe, por tanto promover en cada persona la capacidad de 

reflexión que le permita asumir sus propios valores como guía de conducta. 

El autoconocimiento o reconocimiento de los propios valores tiene tres 

etapas: selección, estimación y actuación. La primera significa seleccionar 

previamente los valores que se desea asumir, enseguida apreciarlos y 

asumirlos como importantes o valiosos y, finalmente, actuar conforme a los 

criterios sobre los que la persona ha establecido una responsabilidad 

libremente  elegida. 

d. Modelo del desarrollo del juicio moral 

El desarrollo de la capacidad del razonamiento moral  es independiente  

de las ideologías o de valores del entorno socio cultural. Explicar los 

fundamentos del desarrollo del juicio moral  ha sido una  de las aportaciones 

más significativas de Piaget, quien planteo la diferencia entre lo que podríamos 

llamar moral  convencional y la derivada de un código moral y racional. 

Los  riesgos de la educación en valores 

a. La moda de los valores: Hablar de valores, promover valores, fomentar 

los valores, tiene su riesgo: primero es convertirlos en una moda y la moda 

siempre es superficial. La búsqueda y la realización de los valores requieren 

reflexión, profundidad, compromiso y permanencia. Hacer realidad los valores 

en un ser humano, familia u organización  requiere compromiso y desarrollo de 
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convicciones libremente aceptadas. 

b. Incongruencia  entre el decir y el hacer: Es no tener congruencia 

entre lo que decimos y lo que hacemos, entre la palabra y los hechos. No ser 

congruente con los valores que señalamos y con los que practicamos nos 

conduce inevitablemente a la deshonestidad. 

c. Intelectualización de los valores: Clarificar, comprender, describir el 

significado de la justicia o la honestidad es necesario pero no suficiente. 

Pensar, discutir, reflexionar sobre los valores es un primer paso, pero no 

debemos conformarnos con pensar o intelectualizar los valores, se requiere 

conocerlos para vivirlos. 

d. Entorno adverso o contradictorio: Un niño o joven  interactúa con 

diversos medios que influyen en su comportamiento, en ocasiones apreciara 

contradicciones entre  lo que le propone el maestro y el comportamiento de su 

propia familia o las propuestas que se plantean en los medios de 

comunicación. 

Enseñar en valores  es ayudar a que los demás se descubran  sí mismos, con 

sus potencialidades y limitaciones, es conducir a alguien a que logre 

conocerse, aceptarse y crecer, es preparar para la vida a fin de que  cada 

quien  logre comprender el mundo y comprenderse a sí mismo. Educación en 

valores  es enseñar una ética frente a la existencia, para que con sabiduría se 

aprenda a  bien tener, a bien hacer, a bien vivir y a bien ser (Garza, 1998). 

 

 

2.2.2. LOS VALORES INTERPERSONALES. 

Se definen como la ñGu²a que orienta la interacci·n diaria con las 

demás, es decir en las relaciones interpersonales, son guías que permiten 

explicar y/o predecir el comportamiento del individuo en relación con sus 

semejantes así como su ajuste personal, familiar y social.(Cainero, L. 2004). 
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Los valores son parte importante en la formación, en la personalidad y la 

conducta de las personas que interactúan con otros dentro de un grupo social. 

Sin embargo, en la actualidad nos encontramos con valores y creencias 

culturales muy diferentes a los tiempos anteriores, del grado en que éstos 

encuentren expresión en la vida diaria depende, en gran parte, la satisfacción 

personal. 

Leonard Gordon (1979) refiere que los valores interpersonales 

constituyen aquellos medios que determinan lo que las personas hacen y cómo 

lo hacen y que éstas están influidas conscientes o inconscientemente por el 

sistema de valores que ellos adopten. Asimismo, los valores interpersonales 

constituyen la compatibilidad e incompatibilidad entre valores inter o 

intraindividuales; es decir, aquel que implica relaciones de un individuo con los 

demás. 

 

2.2.2.1. Valores interpersonales y satisfacción laboral 

Los valores son fundamentales para la adaptación y convivencia de las 

personas en la sociedad, especialmente los valores interpersonales ya que son 

imprescindibles para poder relacionarnos con los demás. De igual manera la 

satisfacción en el trabajo es en la actualidad uno de los temas más relevantes 

en la psicología, puesto que existe un gran interés por comprender el fenómeno 

de la satisfacción e insatisfacción laboral. 

repositorio.uss.edu.pe/xmlui/handle/uss/2829 

 

2.2.2.2. Factores de los valores interpersonales 

Los humanos como seres eminentemente sociales necesitamos del 

contacto con las demás que nos rodean, esto por diversos motivos que van 

desde, la satisfacción de nuestras necesidades hasta para poder y recibir 

soporte, cariño y a través de estas relaciones, desarrollando nuestra propia 

identidad, ahora bien para que estas relaciones funcionen saludablemente y 

nos proporcionen beneficios y a la vez las relaciones de los demás con 
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nosotros sean fructíferas existen una diversidad de aspectos que entran a tallar 

y que nos permiten lograr todo lo antes mencionado. 

Uno de los aspectos son los valores que cada ser humano aporta en 

esta interrelación, los valores son guías de conducta, que nos permitirán 

interactuar en el mundo real de una forma óptima y enriquecedora. La calidad 

de nuestras relaciones interpersonales dependerá de cómo los enfrentamos, 

como actuamos en distintas situaciones y como percibimos la actuación de los 

demás, esta dinámica podríamos decir que en cierta forma se ve regida por los 

valores dentro de otros muchos criterios de evaluación como pueden ser las 

actitudes, necesidades, motivaciones y prejuicios entre otros. Como nos dice 

Thahtemberg (citado por Santillana, 2003) ñLos valores se construyen a trav®s 

de la permanente interacción humana que los ejemplifica con la acci·nò. 

El desarrollo de las interrelaciones entre los hombres está supeditado a 

la forma como se perciben mutuamente y a nuestro parecer, en esta 

percepción los valores que se demuestran juegan un papel importante ya que 

de acuerdo a ellos las personas podrán percibir la calidad de seres humanos 

que somos ya que no es lo mismo un hombre solidario, benevolente a otro 

egoísta y altivo, es decir no es lo mimo una persona con valores y otra sin ellos 

o con muy pocos de ellos, tampoco es lo mismo guiarnos por valores si no es 

conveniente o no, por ejemplo se es benevolente con alguien porque se espera 

en alguna oportunidad obtener algo de dicha persona. 

Como hemos visto, los valores pueden inferir de lo que los sujetos hacen 

y como lo hacen, muchas de sus decisiones inmediatas así como sus planes a 

futuro están influidas por el sistema de valores que adopten. La satisfacción 

personal depende en gran medida del grado en que los valores encuentren 

expresión en la vida diaria; es decir podemos inferir los valores interpersonales 

que rigen las relaciones de las personas con sus semejantes a través de la 

importancia que demuestran por diferentes aspectos de estas relaciones 

(Higueras y Pérez, 1992). 
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Los valores interpersonales tienen que ver con los acuerdos sociales, las 

reglas de urbanidad que deben seguirse, las costumbres y normas sociales que 

son casi siempre culturales y susceptibles de ser modificadas si el grupo o la 

autoridad lo deciden. (Vizcarra, 1999). 

Según Leonard Gordon (1979) refiere que los valores interpersonales 

constituyen aquellos medios  que determinan lo que las personas hacen y 

cómo lo hacen y que éstas están influidas  conscientes o inconscientemente 

por el sistema de valores que ellos adopten. Asimismo, los  valores 

interpersonales constituyen la compatibilidad e incompatibilidad entre valores 

inter  o intra individuales; es decir, aquel que implica relaciones de un individuo 

con los demás. 

Gordon y otros autores definen estos seis factores o valores interpersonales y 

son: 

 a. Soporte: Ser tratado con comprensión, amabilidad y consideración. 

Recibir apoyo y aliento de otras personas. 

  Bar·n y Byrne lo define como ñapoyo socialò que procura el bienestar 

físico y psicológico proporcionado por amigos y familiares. 

Según Kisil, 1995 (citado por Santillana, 2003), las necesidades y 

carencias del ser humano hacen de él una criatura social, porque está en la 

naturaleza del hombre necesita de otros y la necesidad implica dependencia. 

b. Conformidad: Hacer lo que es socialmente correcto y aceptado, acatar 

las normas comunes de convivencia. 

Es la aceptación de la organización social en la que se vive. Mediante 

este valor conocemos que tan desarrollada está la actitud hacia lo que es 

socialmente correcta y la aceptación de reglas sociales de la estabilidad y 

seguridad en la que uno se desenvuelve (Higueras y Pérez, 1992). 

Baron y Byrne (1998), indican que es el tipo de influencia social en la 

que los individuos cambian sus actitudes o comportamientos para cumplir con 

http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
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las normas sociales existentes, porque la influencia social es una parte muy 

importante de la interacción social. Así que es posible que en las personas 

haya esta fuerte tendencia hacia la conformidad, es decir hacia el ir acorde con 

las expectativas de la sociedad. 

Esto quizás se deba a fuertes necesidades del ser humano como lo 

dicen Baron y Byrne (1998);  el deseo de gustar o ser aceptado por los demás 

y el deseo de estar en lo cierto; entonces ambas influencias serian la base para 

una tendencia en la conformidad. 

También Salazar Rojas, 1995 (citado por Santillana, 2003) considera que la 

conformidad de la conducta, con las expectativas de las personas significativas 

es uno de los productos finales del proceso de socialización. 

c. Reconocimiento: Ser respetado y admirado, ser considerado 

importante y se le reconozca lo que hacen. 

Las personas suelen manifestar este valor en sus interacciones sociales ya que 

siempre buscan ser admirados por sus compañeros, y reconocidos por los 

demás, dependiendo del entorno social en el que se desarrolle (Santillana, 

2003). 

d. Independencia: Tener el derecho de hacer lo que uno quiera. Ser libre 

para tomar decisiones por sí mismo y actuar sólo a favor del propio criterio. 

Para Merani, 1976 (citado por Tierno, 1996) significa confianza en sí 

mismo y una fuerte negativa a dejarse dominar. 

e. Benevolencia: Hacer cosas por los demás, ayudar a los más 

necesitados. 

Amor al prójimo, deseo de ayudar a los necesitados, este valor en la mayoría 

de ocasiones se da en el sentido de tendencia afectiva que en la concertación 

de obras, es decir la mayoría nos limitamos a pensar y desear en que las cosas 

mejores para quienes sufren pero muy pocas veces participamos activamente 

para ayudar a los demás (Higueras y Pérez, 1992). 
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f. Liderazgo: Para Higueras y Pérez (1992) significa el gusto por el mando 

y por todas  las situaciones que impliquen tomar decisiones con autoridad 

sobre otras personas. 

Baron y Byrne (1998) definen el liderazgo como ñel proceso a trav®s del 

cual los líderes influyen en otros miembros del grupo, hacia el logro de metas 

espec²ficas grupalesò. Se¶ala adem§s que el liderazgo tiene que ver con la 

influencia y como todas las relaciones sociales son reciprocas por la 

naturaleza, ya que los líderes son influidos por sus seguidores, así como ellos 

influyen en sus seguidores. 

Portugal (2000), afirma que ñes un proceso de relaci·n interpersonal en 

el que se reafirma la capacidad que ciertas personas tienen para motivar, 

inspirar, organizar y movilizar masas de personas para que actúen al unísono 

en busca de un fin determinadoò. 

2.2.3. SATISFACCIÓN LABORAL. 

2.2.3.1. Antecedentes de la Satisfacción Laboral 

Antes del siglo XVII el hombre era un tipo de trabajador medio artesano y 

medio obrero que vivía en su casa y ahí mismo trabajaba, el artesano se 

contentaba por sacar lo suficiente para cubrir sus necesidades y nada más. Las 

familias conservaban un aspecto patriarcal donde la principal actividad era 

basada en la agricultura y ganadería y fue gracias al mejoramiento de ésta donde 

partió uno de los primeros impulsos que inició ese movimiento social llamado 

Revolución Industrial (Gómez, 1955). 

Hasta hace cien años formábamos una sociedad eminentemente rural, 

mucho de lo que se hace en la actualidad mediante las enormes corporaciones, 

se hacía entonces en talleres pequeños y estos estaban administrados y 

operados por el dueño, quien a su vez con frecuencia trabajaba lado a lado con 

sus empleados, estos pequeños empresarios administraban según les dictaba su 

inteligencia intuitiva y pragmática, creando solamente la organización que 

necesitaban conforme iban progresando (Howell, 1979). 
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Es así que estas organizaciones comenzaron a ampliarse, creció la 

cantidad de obreros y las relaciones entre ellos, así comenzó a tomarse en 

cuenta la productividad-beneficios, adentrándose posteriormente a futuros 

estudios de tipo empresarial-organizacional como el de Hoppock en 1935, con las 

primeras investigaciones sobre la satisfacción laboral propiamente dicha; lo que 

modificó sustancialmente la forma de percibir la relación entre el individuo que 

trabaja y su actividad laboral. De este modo, el análisis de esta variable se 

convirtió en un tema recurrente en el estudio del ambiente organizacional debido 

a sus implicaciones en el funcionamiento de las organizaciones y en la calidad de 

vida del trabajador. 

El trabajo gracias a la revolución industrial, ha tenido nuevas formas, el 

hombre se convierte en un vendedor de su esfuerzo y de sus energías (Gómez, 

1955). Es así que el crecimiento económico y la innovación tecnológica 

condujeron a la especialización y actualmente se reconoce que es posible 

disfrutar la actividad laboral ya que el trabajo es considerado una ocupación de 

índole social por medio de la cual el ser humano obtiene satisfactores 

económicos, psicológicos y sociales (Robbins, citado por Arizpe, 2006). 

2.2.3.2. Conceptos de Satisfacción Laboral 

Pese a que la satisfacción laboral ha sido una de las variables más 

estudiadas en el ámbito del comportamiento organizacional, no existe un 

consenso en cuanto a su definición y es en base a diversos autores y artículos de 

investigación, que se encontraron las siguientes definiciones del constructo 

ñSatisfacci·n Laboralò: 

Ivancevich y Donelly (1968) argumentan que todas las teorías conducen a un 

concepto muy similar que hace posible su categorización en dos perspectivas 

distintas: 

¶ Por un lado, se encuentran los autores que entienden la satisfacción como 

un estado emocional, un sentimiento, una actitud o una respuesta afectiva 

hacia el trabajo (Katzwell, 1964; Locke, 1969; Price y Mueller, 1986; 
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Robbins, 1994; Bravo et al, 1996; Leal et al, 1999; Larrainzar et al, 2001; 

etc). 

¶ Por otro, están los que consideran la satisfacción como el resultado de una 

comparación o ajuste entre expectativas, necesidades o resultados 

actuales del puesto y las prestaciones que el trabajo les ofrece realmente 

(Mumford, 1976; Holland, 1985 y Michalos, 1986, entre otros). 

Fleishman (1979), define a la Satisfacci·n Laboral como ñel resultado o la 

consecuencia de la experiencia del empleado en el puesto de trabajo, en relación 

con sus propios valores, es decir, con lo que desea o espera del mismo. Puede 

considerarse que la satisfacción tiene un sentido similar al placerò. 

Para Howell (1979), entiende que la Satisfacción Laboral es el resultado de 

diversas actitudes que poseen los empleados con respecto a su trabajo, no 

obstante, se requiere que se incluyan muchos factores adicionales antes de 

poder entender completamente la satisfacción laboral ya que todas estas 

contribuyen finalmente a la satisfacción en el trabajo. 

En el caso de Muñoz (1990), define a la satisfacción Laboral como el 

sentimiento de agrado que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un 

trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del 

ámbito de una empresa u organización que le resulta atractiva y por el que recibe 

una serie de compensaciones psico-socio-económicas acordes con sus 

expectativas. 

Para Locke (1976, citado por Loitegui Aldaz, 1990), la Satisfacción Laboral 

es un estado emocional positivo y placentero resultante de la percepción 

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto, se trata de un sentimiento de 

bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relación con su 

trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado o global y abarca todos los 

aspectos o factores referidos al trabajo. 

Así mismo Gonzales Tirado (1991), el concepto de Satisfacción Laboral 

aparece ligado al clima de una organización, entendiendo como el conjunto de 
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estímulos, motivaciones y factores que el individuo percibe como característicos 

de su lugar de trabajo. Las actitudes, los sentimientos, las vivencias profundas y 

sobre todo las reacciones afectivas con que el sujeto relaciona con el clima 

organizativo que perciben y constituyen la base de su satisfacción profesional. 

Según Blume y Naylor (1988), la Satisfacción Laboral es una actitud 

general del individuo hacia su trabajo la cual está en función de las discrepancias 

percibidas entre lo que se cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene 

como producto o gratificación. 

Aiken (2003), la entiende como una actitud, una predisposición aprendida 

a responder positiva o negativamente ante un objeto, una situación, institución o 

persona en particular. Como tal, constan de componentes cognoscitivos (de 

conocimiento o intelectuales), afectivos (emocional y motivacional) y de 

desempeño (conductual o de acción). Una actitud implica una aprobación o 

desaprobación (juicio moral),  

Como podemos observar, todos los conceptos dados, se refieren a la 

Satisfacción Laboral como un estado de bienestar psicológico, una actitud frente 

al propio trabajo, actitud que se encuentra basada en las creencias, valores y 

percepciones que el trabajador desarrolla de su propio trabajo y que espera sean 

cubiertas con las expectativas que éste desarrolla del mismo, estas 

características van a estar determinadas por las condiciones del puesto; 

contrariamente si la persona es excluida, estigmatizada, es subvalorada o se le 

vulnera sus fundamentos religiosos, no puede hablarse de Satisfacción Laboral, 

no puede haber un escenario donde la persona no ve posible un mundo de 

realizaciones acorde con sus expectativas de existencia. Por otro lado, es 

importante mencionar que la eliminación de ciertas fuentes de insatisfacción 

conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una 

mejor actitud frente a la organización, pero esto no significa que esté satisfecho. 
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2.2.3.3. Factores determinantes de la Satisfacción Laboral 

En Lima, Sonia Palma (1999) generó siete factores basados en una escala 

denominada Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), en los que 

considera: 

 

¶ Condiciones físicas y/o materiales     

¶ Beneficios laborales y/o remunerativos  

¶ Políticas administrativas  

¶ Relaciones sociales  

¶ Desarrollo personal   

¶ Desempeño de tareas   

¶ Relación con la autoridad 

 

Según Cruces Palle (Tesis: 2014:pp18-23), en cuanto a los factores 

determinantes de la satisfacción laboral señala los siguientes: 

 Condiciones Físicas y/o Materiales.- Los elementos  materiales y/o de 

infraestructura son definidos como medios de acceso factible donde se 

desenvuelve la labor para el desarrollo de labores cotidianas y como un indicador 

de la eficiencia y el desempeño. Dentro de las condiciones físicas se considera el 

confort, está dado por las condiciones de comodidad que ofrece un 

establecimiento de salud como la ventilación, iluminación, la limpieza y el orden 

de los ambientes. 

 Según Robbins (1999) los estudios demuestran que los trabajadores 

prefieren ambientes físicos que no sean peligrosos o incomodos. La temperatura, 

la luz, el ruido y otros factores ambientales, influyen también en la satisfacción 

laboral; sin embargo estos factores no deben llegar a extremos, es decir 

demasiada o poca luz. 

Beneficios Laborales y/o Remunerativos.- Son el grado de complacencia en 

relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por la labor 
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que se realiza. La compensación (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es la 

gratificación que los empleados reciben a cambio de su labor. (Werther, 2000). 

 Los sistemas de recompensas, el sueldo, así como la promoción, tienen 

gran importancia como factores de influencia y de determinación de la 

satisfacción laboral, ya que satisfacen una serie de necesidades fisiológicas del 

individuo; son símbolos de ñstatusò, significan reconocimiento y seguridad; 

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

adquirir otros valores. 

Según Robbins (1999), los trabajadores quieren sistemas de salario y 

políticas de ascensos justos, sin ambigüedades y acordes con sus expectativas. 

Cuando el salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo, el nivel 

de habilidad de individuo y los estándares de salario de la comunidad, se 

favorece la satisfacción laboral. 

Para Vroom (1964), el dinero adquiere valor como resultado de su 

capacidad instrumental para obtener otros resultados; es decir, el dinero adquiere 

valor para la persona en la medida que este le sirve para adquirir aspectos como 

seguridad, prestigio, tranquilidad, etc. 

 Por el contrario si consideran las recompensas inadecuadas para el nivel 

de desempeño, tiende a surgir la insatisfacción en el trabajo, desarrollando en el 

trabajador un estado de tensión y preocupación que intenta resolver ajustando su 

comportamiento que pueden afectar la productividad y producir el deterioro de la 

calidad del entorno laboral (Cavalcante, 2004). 

Políticas Administrativas.- Las políticas son el grado de acuerdo frente a los 

lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y 

social, asociada directamente con el trabajador, constituyendo medios para 

alcanzar las metas u objetivos. Asimismo, funcionan como base para las futuras 

decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, a controlar la actuación y a 

incrementar la consistencia de la acción aumentando la probabilidad de que 
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directivos diferentes tomen decisiones similares cuando se enfrente 

independientemente a situaciones parecidas. 

Las políticas, deben ser lo suficientemente amplias, estables y flexibles 

para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones y organizaciones, a su 

vez deben ser coherentes al ayudar a resolver o prevenir problemas específicos. 

Establecer normas claras y concisas que fijan áreas de autoridad. También es 

importante la consistencia, dado que la inconsistencia introduce incertidumbre y 

contribuye al surgimiento de prejuicios, al trato preferente y a la injusticia. 

(Marrines, 1996). 

Relaciones Sociales.- Grado de complacencia frente a la interrelación con otros 

miembros de la organización con quien se comparte las actividades laborales 

cotidianas. 

Robbins (1999), opina que para la mayoría de trabajadores, el trabajo 

también cubre la necesidad de interacción social. Los trabajadores pasan varias 

horas del día en su lugar de trabajo y por lo tanto sienten si es que en su entorno 

existen personas amigables y que lo apoyan. 

Es importante una comunicación efectiva en la que sea relevante la 

comprensión, el respeto, y la ayuda mutua para superar debilidades, afianzar 

fortalezas que redunden en la convivencia, el crecimiento de las personas, la 

calidad de su desempeño y el beneficio de quienes reciben sus servicios. 

(Werther, 2000). 

Desarrollo Personal.- El Desarrollo Personal, conocido también como 

superación personal, crecimiento personal, cambio personal o desarrollo humano, 

es un proceso de transformación mediante el cual una persona  adopta nuevas 

ideas o formas de pensamiento (creencias), que le permiten generar nuevos 

comportamientos y actitudes, que dan como resultado un mejoramiento de su 

calidad de vida. 

Para iniciar este proceso, es condición necesaria estar pasando por un 

cierto grado de insatisfacción con lo que hacemos o estar en una situación de 
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vida lo suficientemente incómoda; sin embargo, quizá el requisito de mayor 

importancia es tener la determinación de hacer algo distinto con nuestra vida; 

es querer salir de nuestra zona de confort. 

Los trabajadores suelen preferir los trabajos que les permitan emplear sus 

facultades, habilidades y capacidades que les ofrezcan una serie de actividades e 

informaci·n en cuanto a su rendimiento ñdir²a sencillamente que un hombre sano 

está motivado principalmente por sus necesidades de desarrollar y realizar todo 

su potencial y toda su capacidadò. ñSe refiere al deseo de cumplir nuestros 

deseos más profundos, es decir, hacer realidad lo que somos en potencia; es el 

deseo de ser cada vez más lo que uno es, de llegar a ser lo que uno es capaza 

de llegar a ser. (López, 2005).  

Desempeño de Tareas.- Es la valoración con la que asocia el trabajador con sus 

tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempeño en el ámbito laboral es 

la aplicación de habilidades y capacidades que el puesto requiere del ocupante 

para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el desempeño es, la 

aptitud o capacidad para desarrollar completamente los deberes u obligaciones 

inherentes a un cargo con responsabilidad durante la realización de una actividad 

o tarea en el ejercicio de su profesión. Por lo tanto en el desempeño del trabajo, 

no solo se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos, etc., requeridos 

para la correcta ejecución de una determinada tarea, también es fundamental y 

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

intención de realizar el trabajo. (López, 2005). 

Relación con la Autoridad.- De acuerdo a Palma (1999), es la apreciación 

valorativa que realiza el trabajador de su relación con el funcionario y respecto a 

sus actividades cotidianas, siendo otro determinante importante de la satisfacción 

del trabajador en el área de trabajo. 

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

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

responsabilidad con el funcionario. La única conducta del funcionario que tiene 
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efecto predecible sobre la satisfacción del trabajador es la consideración. (López, 

2005).  

Otro estudio realizado por la consultora Otto Walter España (Díaz, 2004) 

puso de relieve que las posibilidades de desarrollo profesional y la calidad de la 

relación con el jefe son los dos factores más importantes para que el empleado 

no deje la empresa en la que trabaja. Esto no implica, según la Teoría 

Motivacional de Herzberg, que los trabajadores estén satisfechos, pero son 

razones importantes para no estar insatisfechos. 

Olmedo (2004) afirma que la ecuación que da a las empresas ese carácter 

humano es: ñUn trabajador contento es igual a eficaciaò. Esto se traduce en m§s 

calidad, mejor desempeño y mejor servicio, lo cual se refleja nuevamente en las 

condiciones laborales.  

En sus trabajos, Uribe (2006) menciona el caso Manpower, una empresa 

que tiene como misión asegurar la igualdad entre sus trabajadores, no 

importando si es mujer soltera, de determinada edad o sin hijos. Lo que 

realmente importa son ñlas competencias y habilidades de las personasò. 

Con respecto al factor ñEdadò, Hernández Sánchez (2002) señala que 

cuando el individuo inicia su vida laboral la encuentra nueva e interesante, 

mientras las exigencias son aún muy bajas, ello produce un buen desempeño y 

en consecuencia un alto nivel de satisfacción. Mientras se avanza en edad, el 

trabajo se vuelve rutinario y las exigencias son cada vez mayores, con lo que 

disminuyen el desempeño y el nivel de satisfacción. A partir de los 30 años el 

individuo tiene la oportunidad de tener oficios más ricos, lograr mejores niveles de 

desempeño y un mayor nivel de satisfacción laboral. Hacia los 60 años la 

persona experimenta un declive en sus capacidades, hace un menor esfuerzo al 

ejecutar su trabajo y decae en su desempeño, disminuyendo su satisfacción. 

Nuevamente Hernández Sánchez (2002) comenta que cuando se inicia un 

trabajo el nivel de satisfacción es alto y el desempeño bueno. La autora menciona 

un estudio realizado en 1975 con gerentes, en el que se encontró que el factor: 
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ñA¶os de servicioò, representó algo significativo en la satisfacción laboral y que 

ésta va decreciendo a partir de los diez años de servicio. Por lo mencionado 

anteriormente es que consideramos que la Satisfacción Laboral depende de 

muchos factores tanto extrínsecos (condiciones físicas y/o materiales, beneficios 

laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, 

relación con la autoridad)  como intrínsecos (desarrollo personal, desempeño de 

tareas). 

 

 

 

2.2.3.4. Beneficios de la Satisfacción en el trabajo 

¶ Para la persona 

a)  Un mecanismo importante de desarrollo personal si se canaliza y 

utiliza adecuadamente. 

b)  Un elemento de salud y bienestar (enfoque positivo de la salud en el 

trabajo). 

c)   Una palanca para impulsar la implicación en el proyecto y en la calidad 

de servicio. 

d)   Un elemento fundamental en la generación de capital relacional y 

confianza. 

¶ Para el equipo de trabajo y los compañeros 

a)   Contribución a un clima positivo. 

b)   Potenciación del trabajo en equipo. 

c)   Relaciones basadas en la confianza y en ñel medio/largo plazo. 

d)  Generaci·n de conexiones positivas que son la base del ñcapital 

socialò de una organizaci·n. 

¶ Para la organización 

a) Necesaria para un logro adecuado de los objetivos (en especial la 

intrínseca) y la vinculación afectiva. 

b) La satisfacción dinamizadora ha de ser una palanca para el cambio y 

un punto fuerte para la mejora. 
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¶ Para los clientes y destinatarios de los servicios 

a) Mejora la calidad del servicio. 

b) Mejor atención a las quejas. 

c) Mayor capacidad de ponerse en el lugar del cliente. 

d) Facilita la empatía y la interacción con los usuarios. 

Como se puede apreciar, fomentando el desarrollo de la satisfacción en el 

capital humano van a ganar todos, clientes, usuarios o beneficiarios de los 

productos y servicios ofrecidos. 

Considerando la información presentada, queda manifiesto que la 

satisfacción del personal es un aspecto relevante a la hora de buscar cumplir con 

la misión y alcanzar la visión de las organizaciones, por lo tanto es 

responsabilidad, tanto de los directivos como de los colaboradores, el desarrollo y 

aplicación de técnicas que permitan evaluaciones favorables al momento de 

utilizar los mecanismos citados previamente. 

El factor esencial para lograr una alta satisfacción laboral, lo encontramos 

en la riqueza del contenido de trabajo que se realiza y donde estén presentes 

elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad, autonomía, variabilidad y 

dificultad, y por tanto, donde el individuo potencialice sus capacidades y 

habilidades poniendo la máxima premisa en el uso de su capacidad laboral, 

gracias a su vocación o desarrollo intelectual gratificante, tal cual lo analiza la 

ñteor²a de flujoò.  

Dicha teoría enfoca el que la persona está completamente inmersa en la 

actividad que está ejecutando, se caracteriza por un sentimiento de enfocar la 

energía con la tarea y la realización de la actividad, esta sensación se 

experimenta mientras la actividad está en curso. El concepto de flujo fue 

propuesto por el psicólogo Mihály Csíkszentmihályi en 1975 y a partir de 

entonces, se ha difundido extensamente en diferentes campos. 
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2.2.3.5. Teorías relacionadas a la Satisfacción Laboral 

Estas teorías han sido elaboradas desde puntos de vista teóricos no 

siempre coincidentes pero, en definitiva, han aportado un conjunto de 

interpretaciones y conocimientos que han servido de soporte teórico a las 

investigaciones e intervenciones prácticas. Una de las propuestas teóricas 

explicativas de la satisfacción laboral es la teoría de los dos factores o teoría 

bifactorial de la satisfacción, formulada por Frederick Herzberg (1959). 

 

¶ Teoría  de los dos factores de Frederick Herzberg 

Supone que la satisfacción o insatisfacción del individuo en el trabajo es producto 

de la relación con su empleo y sus actitudes frente al mismo, propone una teoría 

de la motivaci·n en el trabajo, enfatizando que el ñhomo faberò se caracteriza por 

dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento 

humano: 

Á Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados con la 

prevención de la insatisfacción, pues se localizan o devienen del exterior, 

independientemente de la persona y abarcan las condiciones en que 

desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas 

por la empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las personas. 

Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo 

de dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las 

condiciones físicas y ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la 

empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella 

trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad 

personal, etc. Todo lo que provenga de la institución o empresa a la cual se 

pertenece. 

 

         Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron 

tomados en cuenta en la motivación de los empleados: el trabajo era considerado 

una actividad desagradable y para lograr que las personas trabajarán más, se 

hacía necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democrático, 

políticas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al 
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individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, otros incentivan el trabajo de las 

personas por medio de recompensas (motivación positiva), o castigos (motivación 

negativa). Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos 

son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen 

elevar consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla 

por mucho tiempo, son temporarios, no perduran en el tiempo. Pero, cuando los 

factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción de los 

empleados. 

A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg 

los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y 

preventivos: evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción. Su efecto es 

similar al de ciertos medicamentos: evitan la infección o combaten el dolor de 

cabeza, pero no mejoran la salud, por el hecho de estar más relacionados con la 

insatisfacción, Herzberg también los llama factores de insatisfacción. 

Á Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la 

satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. 

Por esta razón, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, son 

propios de él mismo pues se relacionan con aquello que él hace y desempeña. 

Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el 

crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades 

de autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el 

individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido 

diseñados y definidos con la única preocupación de atender a los principios de 

eficiencia y de economía, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la 

creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicológico para el 

individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivación" que provoca 

apatía, desinterés y falta de sentido psicológico.  

        Según las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores 

motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho más profundo 

y estable; cuando son óptimos provocan la satisfacción en las personas. Sin 

embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la 
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satisfacción de los individuos, Herzberg los llama también factores de 

satisfacción.  

        En este punto Herzberg destaca que los factores responsables de la 

satisfacción profesional de las personas que están totalmente desligados y son 

distintos de los factores que originan la insatisfacción profesional. Para él, "El 

opuesto de la satisfacción profesional no sería la insatisfacción, sino ninguna 

satisfacción profesional; así mismo, el opuesto de la insatisfacción profesional 

sería ninguna insatisfacción profesional, y no la satisfacción". 

         Herzberg consideraba que la relación de un individuo con su trabajo es 

fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso.  

        Entonces de acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la 

satisfacción en el trabajo son independientes y diferentes de los que conducen al 

descontento en el trabajo. Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar 

factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer armonía pero no 

necesariamente motivación. Estos administradores sólo apaciguan su fuerza 

laboral en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los 

factores que eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por 

Herzberg como Factores de Higiene (factores que eliminan la insatisfacción). 

Cuando estos factores son adecuados, las personas no estarán descontentas; sin 

embargo, tampoco estarán satisfechas. Para motivar a las personas en su 

puesto, Herzberg sugirió poner énfasis en los motivadores (factores que 

aumentan la satisfacción por el trabajo), los factores que incrementarán la 

satisfacción en el trabajo.  

        La satisfacción e insatisfacción son dos dimensiones diferentes, y no los 

polos opuestos de una misma cosa. Hay que subrayar que el énfasis de Herzberg 

está en modificar el contenido mismo de las tareas, como fuente de la 

satisfacción laboral. 

        Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional más adecuada y el 

medio para proporcionar motivación continua en el trabajo, es la reorganización 
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que él denomina "enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento 

del cargo", el cual consiste en la constante sustitución de las tareas más simples 

y elementales del cargo por tareas más complejas, que ofrezcan condiciones de 

desafío y de satisfacción profesional, para que de esta manera el empleado 

pueda continuar con su crecimiento individual. Así, el enriquecimiento de tareas 

depende del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus 

características personales. 

¶ Teoría de las necesidades de Abraham Maslow 

Maslow diseño una teoría psicológica sobre la motivación humana que 

explicó mediante una jerarquía de necesidades o motivaciones que afectan a 

todos los sujetos y que organizó estructuralmente como una pirámide. 

Esta pirámide consta de cinco niveles que explican el comportamiento 

humano. En la parte más baja de la pirámide se sitúan las necesidades 

prioritarias para la supervivencia y en la parte más alta se sitúa las de menor 

importancia para la  supervivencia pero de mayor transcendencia para el 

desarrollo personal, afectivo y emocional. 

Para Maslow existe un orden de prioridad en las necesidades, de manera 

que se satisfacen primero las necesidades más básicas y a partir de ahí podemos 

ir generando necesidades más complejas. Solo pueden satisfacerse los niveles 

superiores de la pirámide cuando los niveles inferiores han sido satisfechos. 

De acuerdo con la pirámide de Maslow, las cinco necesidades 

comenzando por la base de la pirámide son: 

 

Á Necesidades fisiológicas 

        Son la primera prioridad del sujeto, son innatas y están relacionadas con la 

supervivencia. En esta categoría entraría la comida, bebida, sexo, dormir, 

eliminar desechos, mantener la temperatura corporal, respirar, etc. De estas 

necesidades depende la supervivencia del individuo y deben ser las primeras en 

satisfacerse. 
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Á Necesidad de seguridad 

        Tendencia a sentirse seguro y protegido frente a situaciones de peligro físico 

y/o psicológico. Su objetivo es la protección contra el peligro, amenazas, 

privaciones, etc. Esta necesidad prevalece sobre los bienes materiales o la 

propiedad privada (si una persona es amenazada físicamente mientras saca 

dinero del cajero, lo más probable es que le dé el dinero al atracador sin 

preocuparse de la pérdida económica puesto que el objetivo sería proteger su 

integridad física). 

Una vez satisfechas las necesidades fisiológicas y de seguridad aparecen otras  

necesidades más complejas. 

 

Á Necesidad de afiliación 

        Desarrollo afectivo y de interacción entre las personas, con la necesidad de 

amistad, afecto y aceptación social. El ser humano tiene una tendencia natural a 

agruparse, siente la necesidad de pertenecer a distintos grupos. Cuando esta 

necesidad no se cubre (no recibir afecto, dificultades en la comunicación con 

otras personas de alrededor, no estar integrado en ningún grupo, etc.) estas 

personas desarrollarán a corto o medio plazo problemas psicológicos. 

 

Á Necesidad de estima o reconocimiento 

        Necesidad de todo ser humano de sentirse valorado por sí mismo y por los 

demás. Cuando estas necesidades están cubiertas el sujeto se siente seguro de 

sí mismo, mientras que si no están cubiertas el sujeto sufre desajustes que se 

expresan en sentimientos de inferioridad, inestabilidad emocional, depresión, etc. 

 

Á Necesidad de autorrealización 

        Para Maslow es el ideal al que todo ser humano desea llegar, su objetivo es 

desarrollar todo el potencial y talento disponible y progresar en la vida al máximo 

para alcanzar la perfección o autorrealización. Cuando alcanzamos este estrato 

significa que el resto de necesidades están cubiertas. 
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          La teoría de las necesidades de Maslow tiene un uso importante en 

diversos ámbitos de nuestras vidas. Podemos encontrarla: 

¶ En el sistema escolar. Atribuyéndole a la educación el desarrollo 

intelectual, social y emocional del alumno, en suma, su 

autorrealización. 

 

¶ En recursos humanos de empresas. Los departamentos de RRHH se 

basan en un sistema motivador orientado a la cobertura de las 

necesidades de los trabajadores, estableciendo sistemas de mejora y 

ambiente laboral más allá de la mera retribución económica. 

 

¶ En el área de marketing. Las técnicas de comunicación persiguen 

transmitir necesidades no cubiertas mediante productos sustitutivos. 

Por ejemplo spots de anuncios publicitarios de grandes marcas 

deportivas en la que transmiten libertad y autocontrol por el uso de sus 

prendas deportivas o en el caso de las necesidades de afiliación es 

frecuente que el producto sea presentado por algún personaje famoso 

y atractivo. 

 

¶ A nivel corporativo e institucional. El desarrollo de los países y 

regiones está orientado a la cobertura de necesidades colectivas. Las 

grandes infraestructuras, la mejora en los sistemas de transporte, el 

diseño de zonas verdes y de ocio, son los lugares necesarios que la 

Administración pone a nuestra disposición para que los individuos 

puedan ir superando los propios niveles de la pirámide de Maslow. 
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                             Jerarquía de Necesidades Humanas. 

        Las teorías de la motivación ï desarrolladas por Maslow y por Herzberg ï 

presentan puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro más amplio y 

rico sobre el comportamiento humano. Los factores higiénicos de Herzberg se 

refieren a las necesidades primarias de Maslow (necesidades fisiológicas y 

necesidades de seguridad, principalmente, aunque incluyen algunas de tipo de 

social), mientras que los factores motivacionales se refieren a las llamadas 

necesidades secundarias (necesidades de estima y de autorrealización). 
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¶ Teoría de las necesidades de David Mc Clelland 

Mc Clelland y sus colaboradores ofrecen una forma muy diferente de 

concebir las necesidades. Desde el principio buscaban la implicación del éxito 

industrial relativo de ciertos países, por ejemplo ¿Por qué tiene más éxito los 

Estados Unidos que otros países?. El investigador y su equipo atribuyeron el 

éxito al predominio de la necesidad de logro que manifestaban muchos 

administradores de los países industrializados (McClelland, 1961).  

Posteriormente, sus investigaciones se ampliaron a tres necesidades: la 

necesidad de Logro, la necesidad de Afiliación y la necesidad de Poder. 

¶ Necesidad de logro o de realización: Refleja el afán del individuo por 

alcanzar objetivos y demostrar su competencia. Las personas que tienen un 

grado elevado de tal necesidad dirigen su energía a terminar una tarea rápido y 

bien, es el impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. 

La persona desea tener éxito y necesita recibir retroalimentación positiva a 

menudo, esta persona evita situaciones poco arriesgadas porque cree que el 

éxito fácilmente alcanzado no es un logro genuino. Y por otro lado, los proyectos 

de riesgo elevado, son resultado de una de las alternativas posibles en lugar de 

un resultado de su propio esfuerzo. Tienen gusto por trabajar solos o con otros 

cumplidores de alto desempeño. 

McClelland cree que estas personas son los mejores líderes, aunque 

pueden tender a exigir demasiado de su personal en la creencia que todos son 

también guiados por altos desempeños. 

¶ Necesidad de poder: Refleja el interés por ejercer el control en el trabajo 

personal y el de otros. Los monarcas, gobernantes, líderes políticos y algunos 

ejecutivos de grandes empresas seguramente tienen elevada necesidad de poder 

(Gordon, 1997), es hacer que otros se comporten de determinada manera, 

diferente a como hubieran actuado de manera natural. 

¶ Necesidad de afiliación: Describe la necesidad de afecto, amor e 
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interacción con la sociedad, el deseo de tener relaciones interpersonales 

amistosas y cercanas. 

Desea gustar y ser aceptado por los demás, tiende a conformarse con las 

normas de su grupo de trabajo y se esfuerza por hacer y preservar relaciones con 

una cantidad de confianza y comprensión mutua. Prefiere la cooperación sobre la 

competición. Obviamente, se desempeña bien en situaciones de interacción con 

clientes y en servicio al cliente. 

Las empresas han experimentado en cuanto a capacitaciones de los 

empleados para que logren estimular su necesidad de realización, enseñando a 

los individuos a pensar en términos de logros, triunfos y éxitos; con el propósito 

de tener disponibles grandes realizadores para los puestos que lo demanden. Sin 

embargo, también es necesario formar más y mejores líderes, con una adecuada 

motivación, estimulando y desarrollando en estos casos sus necesidades de 

poder y de afiliación. 

¶ Teoría de las expectativas de Vroom 

        La teoría de las expectativas busca explicar las diferencias entre los 

individuos y las situaciones. Debido a que ha recibido mucho apoyo de las 

investigaciones y a que es fácil de aplicar en entornos de negocios, tiene 

implicaciones importantes para los administradores (Stoner, 1994). 

         El modelo de las expectativas de Vroom, tiene entre sus componentes 

principales: 

¶ Esperanza de éxito en el desempeño: Los individuos esperan ciertas 

consecuencias de su comportamiento. Estas expectativas, a su vez, 

afectan su decisión sobre cómo deben ser. Un trabajador que piensa 

exceder las cuotas de ventas puede esperar felicitaciones, bonos, 

ninguna reacción, incluso hostilidad de sus colegas. 

¶ Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia específica 

(poder para motivar), el cual cambia de una persona a otra. Para el 

administrador que valora el dinero y el logro, un cambio a un puesto 
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mejor pagado en otra ciudad puede tener una valencia alta, pero otro que 

valora la afiliación con sus colegas y amigos, puede darle una valencia 

baja a la misma transferencia. 

¶ Expectativa de esfuerzo-desempeño. Las expectativas de la gente acerca 

de qué tan difícil será el desempeño exitoso afectarán sus decisiones en 

relación al desempeño. Ante la posibilidad de escoger, el individuo tiende 

a elegir el nivel de desempeño que parece tener mejor oportunidad de 

lograr un resultado que le permita valorarse frente a sí mismo y a los 

demás. 

 

 

 

¶ Teoría de los eventos situacionales 

         Desarrollada por Quarstein, McAfee y Glassman (1992). La teoría mantiene 

que la satisfacción laboral está determinada por dos factores denominados 

características situacionales y eventos situacionales. Cada uno de estos factores 

difiere en seis dimensiones críticas.   

 

Las características situacionales: Son las facetas laborales que la persona 

tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las 

oportunidades de promoción, las condiciones de trabajo, la política  de la 
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compañía y la supervisión. Evidentemente son aspectos importantes para la 

persona y son comunicados al mismo tiempo o antes de ocupar el puesto.   

 

Los eventos situacionales: Son facetas laborales que no tienden a ser pre-

evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a 

menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. 

 

¶ Teoría del grupo de referencia social 

        Según la teoría del grupo de referencia social, la satisfacción del individuo 

en el trabajo se relaciona con las características del grupo de su pertenencia. En 

este grupo el individuo se encuentra y se enfrenta con normas que le permiten 

desenvolver una idea propia del mundo en que vive, contribuyendo así a la 

explicación que formula sobre su realidad. Según Korman (1978), las 

características del trabajo al ser compatibles con esas normas y deseos, facilitan 

el desarrollo de actitudes más favorables con relación al trabajo y 

consecuentemente contribuyen a la satisfacción en el trabajo.  

 

        Por lo que diríamos que bajo ciertas condiciones, de las predicciones y de 

las teorías del grupo de referencia como marco para la valoración del trabajo y 

como criterio que influye en el tipo de actividades que el trabajador desarrolla 

ante él.  

 

          El marco social de cada trabajador puede estar constituido por grupos 

concretos o por el ambiente social general en el que el individuo se desenvuelve. 

 

         Otras investigaciones señalan factores importantes al elegir el grupo o 

grupos de referencia y entre ellos se puede mencionar la clase social, la raza o el 

hábitat (rural o urbano). 

 

          Korman (1978) tras una revisión de la teoría de las necesidades y de la de 

los grupos de referencia propone una integración global según la cual la teoría de 

las necesidades saciadas sería más eficaz para explicar la satisfacción laboral de 
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las personas con alto nivel de autoestima ya que para éstas la satisfacción de las 

necesidades puede considerarse justa y equilibrada.  

 

         Se hipotetiza que la relación entre la evaluación de una tarea por el grupo 

de referencia y la evaluación hecha por el propio sujeto será mayor en el caso de 

personas de bajo nivel de autoestima que en el caso de personas con nivel alto. 

 

¶ Modelo de las características de la función 

 

         Según Hackman y Oldham (1980), la satisfacción en el trabajo resulta de 

las características del trabajo que el operador ejecuta, en base a este supuesto, 

los autores consideran que es posible desarrollar formas ideales de organización 

de trabajo a través del incremento de la variedad de aptitudes requeridas por 

este, de la identidad y del significado de las tareas y de la autonomía de la 

función, para que el individuo pueda resolver problemas relacionados con su 

trabajo y obtener un feedback de las tareas ejecutadas.  

 

         En este contexto los autores desarrollaron el modelo de las características 

de la función.  

 

        Este tiene como presupuesto el hecho de que los individuos pueden ser 

motivados a través de la motivación intrínseca que resulta del desempeño de las 

tareas. 
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        Conforme se puede observar en la figura, las características centrales del 

trabajo (variedad de aptitudes, identidad de la tarea, significado de la tarea, 

autonomía en la función y el feedback), influyen en los estados psicológicos de 

los individuos que, a su vez, contribuyen a la formación profesional, para la 

satisfacción en el trabajo y para la motivación. El modelo prevé que los individuos 

que buscan desafíos y que revelan mayor predisposición al trabajo, están más 

satisfechos y motivados para un buen desempeño en el cargo.      

 

¶ Modelo de Porter y Lawler 

El enunciado teórico de Porter y Lawler se presenta en forma de modelo, 

donde el esfuerzo o la motivación para el trabajo es un resultado de lo atractiva 

que sea la recompensa y la forma como la persona percibe la relación existente 

entre esfuerzo y recompensa. 

La segunda parte de este modelo es la relación entre el desempeño y las 

recompensas. Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos, 

sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan mayores y más rápidas 

promociones. Lógicamente, esto no siempre sucede: por eso existen tantas 
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personas desmotivadas en el trabajo; pero este modelo pretende convencer de lo 

necesario de tomar en cuenta lo que el individuo espera y su percepción de lo 

que es justo para que quienes toman decisiones en las organizaciones, no 

cometan errores que lleven a una insatisfacción y que ésta se refleje en la 

motivación para trabajar y ser productivos. 

El modelo de Porter y Lawler, presentan alternativas de recompensas. 

Cuando un trabajador llega al límite en el cual la organización puede responder 

con recompensas extrínsecas a su desempeño, el individuo deberá encontrar 

fuentes internas de satisfacción en el trabajo, estas son las recompensas 

intrínsecas que dependerán del individuo, no de la empresa. Como son 

recompensas psicológicas, sólo son reales cuando la persona las acepta como 

tales. 

La tercera parte vital del modelo es la que se asocia con la equidad (es 

decir con el sentimiento de justicia). Es preciso que las personas estén 

convencidas que las recompensas que reciben son justas. Es preciso también 

que las personas tengan la confianza de que una persona que realiza un 

desempeño muy pobre comparado al que ellos consideran realizar, no gana las 

mismas recompensas que ellos.  

Esta tendencia a compararse con los demás es parte de la naturaleza 

humana y no la podemos evitar. 

Por consiguiente la equidad tiene dos dimensiones: en primer lugar el 

individuo espera ganar recompensas de acuerdo a la habilidad y el esfuerzo 

desplegado, y en segundo lugar la persona desea que se le recompense en 

relación a otros que desempeñan las mismas funciones con igual eficiencia. 

El modelo de Porter y Lawler ha sido bien recibido por especialistas y 

teóricos del comportamiento organizacional, debido a que algunas de sus partes 

han sido sometidas a experimentación y comprobación empírica, con buenos 

resultados. 
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2.2.3.6. Medición de la Satisfacción Laboral 

Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentran insatisfechos, 

el primer paso para mejorar la satisfacción debe ser determinar las razones. 

Puede haber una gran variedad de causas, tales como una pobre supervisión, 

malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo, compensación 

inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre los 

trabajadores y falta de oportunidad para satisfacer necesidades de orden 

elevado. Para los empleados que desean desempeñarse bien en sus trabajos, la 

insatisfacción puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, provisiones 

inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios, la 

insatisfacción puede resultar de una insuficiente autoridad para tratar sus 

problemas y llevar a cabo sus responsabilidades. 

No siempre es fácil descubrir la causa de la insatisfacción del empleado. 

Los empleados pueden quedarse o presentar sus agravios acerca de un aspecto 

del trabajo, cuando en realidad es algo distinto lo que les molesta. Por ejemplo, 

pueden quejarse acerca de las condiciones de trabajo o la comida en la cafetería 

cuando el problema en realidad es de una supervisión desconsiderada. Los 

empleados pueden resistirse a revelar sus quejas reales si temen se ejerzan 

represalias por sus críticas. Cuando la insatisfacción se encuentra bien extendida 

entre los empleados, el uso de cuestionarios anónimos es un buen método para 

descubrir las razones aunque aún este método puede fracasar si los empleados 

son muy suspicaces. 

Desde el primer intento de Hoppock en 1935, se emplean diversos soportes: 

¶ Autodescripciones verbales con escalas tipo Likert, perfiles de polaridad, o 

incluso listas con frases afirmativas y  calificativos. 

¶ Escalas para la autoevaluación de algunas tendencias de conducta. 

¶ Sistemas para la evaluación propia o ajena de algunas condiciones de 

trabajo y de algún aspecto de la conducta. 
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¶ Entrevista; generalmente individual. En ocasiones soporte de 

determinados procedimientos como el análisis de la Satisfacción Laboral e 

Insatisfacción Laboral a  través de los incidentes críticos. 

La técnica más común es el cuestionario generalmente voluntario y 

anónimo. Se suele distribuir entre los empleados de la planta o la oficina o 

enviarlo a su domicilio. 

La entrevista individual tiene una mayor riqueza cualitativa, pero es 

costosa en tiempo y medios, exigiendo personal experto para su adecuada 

aplicación y valoración. 

Para dirigir empresas, es fundamental capacitar y adiestrar al personal, 

seleccionarlo y organizarlo, supervisarlo y motivarlo, nada de esto se logra sin un 

conocimiento concreto del hombre y su conducta, así como del medio ambiente 

social en que vive y en el que labora. Para conducir personal y administrar 

empresas es menester conocer con profundidad los aspectos más reveladores de 

la conducta humana, los motivos que la impulsan a actuar en un sentido o en 

otro, las actitudes que predeterminan estos motivos, las opiniones, las ideas e 

incluso prejuicios. Es importante entender no solamente que las condiciones en 

que se desarrolla el trabajo propicien la satisfacción del personal, sino que el 

personal sienta, experimente o viva dicha satisfacción». 

2.2.3.7. La insatisfacción laboral 

Según Pinilla (1971), se siente insatisfecho quien habiéndose apremiado 

por necesidades fundamentales e impostergables, personales o de su familia, 

vive la angustia de ver que estas necesidades no se resuelven, que se convierten 

en dificultades, o en problemas. El estado de §nimo del trabajador ñinsatisfechoò 

se caracteriza, por una excesiva irritabilidad, que lo predispone a no tener buenas 

relaciones sociales con sus jefes o con sus compañeros de trabajo, o bien por 

una actitud depresiva, en que todo su trabajo y sus responsabilidades que 

normalmente le despertaban máximo interés, le resulta indiferente. 
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Podemos definir la insatisfacción laboral como una respuesta negativa del 

trabajador hacia su propio trabajo; ésta respuesta negativa o rechazo dependerá, 

en gran medida, de las condiciones laborales y de la personalidad de cada 

individuo. 

Causas principales de la insatisfacción laboral: 

         Hay una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y 

que pueden llegar a producir una profunda insatisfacción y deseos de abandonar 

o cambiar de trabajo. Veamos a continuación las causas principales que 

producen en algunos trabajadores insatisfacción laboral:  

- Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es 

fundamental que reciba un salario justo. 

- Mala relación con los compañeros o jefes. En ocasiones, la mala relación 

suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por 

comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de alguno de 

los compañeros.  

         En el caso de los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y 

desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas exigencias o 

cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador. Incluso por celos 

profesionales y envidias que hacen que consideren a ciertos empleados como 

una amenaza que podría sustituirles en su jefatura. Las malas relaciones en el 

ámbito laboral harán que las personas sientan deseos de abandonar su empleo. 

- Escasa o nulas posibilidades de promoción. Cuando una persona ambiciosa 

con aspiraciones profesionales está estancada en su puesto de trabajo y observa 

cómo pasa el tiempo y ni prospera ni asciende de categoría, se sentirá apática e 

insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que esperaba. Se produce un 

desequilibrio entre lo que ella esperaba y lo que ha obtenido realmente, como lo 

habla la teoría de las expectativas. 
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- Personas inseguras. Personas que poseen poca confianza en sí mismas, en 

sus habilidades y aptitudes para desempeñar un trabajo. Sienten que son 

incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral, esto les 

provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfacción.  

- Dificultad para adaptarse al ambiente laboral. Hay trabajadores poco 

pacientes o constantes que continuamente están cambiando de empleo porque 

se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, porque desean alcanzar 

objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo. Se sienten continuamente 

insatisfechos y necesitan cambiar de ocupación para intentar lograrlo. 

- Malas condiciones laborales. La insatisfacción laboral también puede ser 

consecuencia de las políticas de empresa, del entorno físico o de un empleo 

precario o rutinario. 

- Circunstancias personales y laborales. Aspectos como la experiencia laboral, 

la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparación, son factores que 

determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar, por lo que un empleo por 

debajo de la preparación o experiencia que tenga una persona le causará cierta 

insatisfacción profesional.  

Consecuencias de la insatisfacción laboral: 

La forma en que los trabajadores expresan la insatisfacción laboral se da 

de diversas formas. Por ejemplo en lugar que renuncien los empleados pueden 

quejarse, robar propiedades de la organización o aminorar sus responsabilidades 

del trabajo (Robbins, 1999).  

Mediante la observación realizada hacia los trabajadores, muestran su 

insatisfacción por la forma en que no llegan puntuales a sus áreas de trabajo, 

porque ponen excusas o porque su funcionario no tiene un trato adecuado hacia 

sus trabajadores.  
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Es así que la insatisfacción laboral se muestra de cuatro maneras: 

¶ Salida: Insatisfacción dirigida hacia el abandono de la organización, incluye 

el buscar una nueva posición como también la renuncia. 

¶ Expresión: Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones, 

incluyendo las sugerencias de mejorar, la discusión de los problemas son 

superiores y algunas formas de actividad sindical. 

¶ Lealtad: Esperar de manera pasivo pero con optimismo a que mejoren las 

condiciones, incluye hablar a favor de la organización y su administración 

hacen lo correcto. 

¶ Negligencia: Esperar pasivamente que empeoren las condiciones 

incluyendo el ausentismo o la impuntualidad, el esfuerzo reducido y un 

tasa mayor de error.  

2.2.3.8. Importancia de la Satisfacción Laboral 

Mediante el estudio de la satisfacción laboral, los directivos de la 

organización  podrán saber los efectos que producen las políticas, normas, 

procedimientos y disposiciones generales de la organización en el personal. Así 

se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las políticas de la misma, según 

sean los resultados que ellos están obteniendo.  

 

         La eliminación de las fuentes de insatisfacción o factores extrínsecos, de la 

teoría de motivación de Herzberg, conlleva en cierta medida a un mejor 

rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la 

organización, pero estas motivaciones no duran en el tiempo, son inestables. Una 

de las actividades más importante dentro de cualquier organización es lograr que 

las necesidades de todas las personas armonicen con las necesidades de la 

misma organización y para ello la satisfacción que tengan los individuos con su 

trabajo es una de las variables más importantes relacionadas con el 

comportamiento organizacional y la mejor calidad de vida. 

Por ello es de vital importancia, para las empresas, saber qué es lo que 

motiva o desmotiva a las personas a sentirse satisfechas o no, ya que, como se 

mencionó, una persona satisfecha laboralmente con su trabajo tendrá conductas 
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positivas hacia él. La importancia del estudio de la satisfacción laboral es porque 

ésta contribuye al desarrollo de los empleados como personas y esto es evidente 

al relacionar la satisfacción laboral con la felicidad y la confianza de los 

individuos, ya que para la calidad de vida, se considera la aportación que la 

satisfacción laboral hace con la satisfacción general de la vida (Galaz Fontes, 

2002). 

Crear las condiciones adecuadas por parte de la dirección en las 

organizaciones e influir en los empleados que la integran implica un gran reto, 

pero solo así se podría lograr que las personas se sensibilicen con la importancia 

de su trabajo y su papel en la organización y sean capaces de afrontar los 

desafíos que impone el medio en que se desenvuelven. En este sentido se 

considera que la satisfacción laboral se sustenta en cierta medida por lo que cada 

trabajador tiene estipulado como sus intereses y su compromiso con la 

organización. 

 
2.2.3.9. Motivación, desempeño y satisfacción 

Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 1991) plantean que la satisfacción es el 

resultado de la motivación con el desempeño del trabajo (grado en que las 

recompensas satisfacen las expectativas individuales) y de la forma en que el 

individuo percibe la relación entre esfuerzo y recompensa. 

Mejoría de la Satisfacción Laboral.- Cuando un empleado o grupo de empleados se 

encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfacción debe ser determinar 

las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como una pobre 

supervisión, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo, 

compensación inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos interpersonales 

entre los trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer necesidades de orden 

elevado. Para los empleados que desean desempeñarse bien en sus trabajos, la 

insatisfacción puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, provisiones 

inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios, la insatisfacción 

puede resultar de una insuficiente autoridad para tratar sus problemas y llevar a cabo 

sus responsabilidades. 

http://www.eumed.net/libros-gratis/ 2008c/ 420/factores %20de %20 

satisfaccion%20laboral.h 

http://www.eumed.net/libros-gratis/%202008c/%20420/FACTORES%20%20DE%20%20%20SATISFACCION
http://www.eumed.net/libros-gratis/%202008c/%20420/FACTORES%20%20DE%20%20%20SATISFACCION
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA  DE LA INVESTIGACIÓN 

  

3.1 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 

3.1.1 Diseño. 

  El Diseño correspondiente de acuerdo con Hernández, 

Fernández y Baptista (2010) al diseño no experimental, por cuanto no 

se manipularán las variables, en virtud que solo se observarán los 

hechos como se dan en el contexto natural, para luego ser analizadas 

según la secuencia del estudio, es de corte transversal debido que los 

datos serán obtenidos en un solo tiempo o llamado tiempo único.  

El diseño de investigación se  representa por el siguiente 

 

 esquema: 

         X 

 

   M      r 

 

         Y 
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LEYENDA 

M: Muestra. 

X: Valores Interpersonales 

Y: Satisfacción Laboral 

R: Relación existente entre las variables  

 

3.1.2 Tipo de investigación 

 Según la profundidad del estudio corresponde al  tipo  

correlacional,  la cual  ñtiene  como  prop·sito  evaluar  la  relaci·n  que  

existe  entre  dos  o  m§s  variablesò (Hern§ndez,  Fern§ndez  y  

Baptista,  2010, p.105).  Se pretende analizar la relación existente entre 

las variables de estudio: Valores Interpersonales  y la Satisfacción 

Laboral.  

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. Población 

          La población para la presente investigación está compuesta por 

516 personas entre Personal Administrativo y Auxiliar de la Universidad 

Nacional de San Agustín (Sede Rectorado). 

Criterio de Inclusión 

¶ Personal  de ambos sexos. 

¶ Personal que tengan más de tres meses laborando en la Institución 

contratado C.A.S. y nombrado. 

Criterios de Exclusión 

¶ Personas que no deseen participar de la investigación. 

¶ Personas que estén de vacaciones, licencias y otros. 
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3.2.2. Muestra 

Para la determinación óptima de la muestra se utilizó la fórmula 

estadística de Gabaldon (1980), considerando un 

margen de 5% de error y 95% de nivel de 

confiabilidad, ya que se trató de contar con una muestra representativa 

de la población para obtener en la investigación resultados aceptables: 

Dónde:  

N = Universo (516)  

l   = Margen de error 5.  

z  = Nivel de confianza 95 = 1.96  

(Considerando la probabilidad de que el 50% no posee las mismas 

características)  

P =  Variabilidad 50 (Considerando la probabilidad de que el  50% posea 

las mismas características de la población)  

Q = Variabilidad 50 

Entonces: 

50 x 50 2500  2500       2500 

----------------- ----------      ---------------    ----------- 

5 50 x50 25   6.50 + 4.84      11.34 

------ +  ---------- ------- 

1.96       516 3,841  

220 

La muestra es 220 personas entre Personal Administrativo y Auxiliar de 

la Universidad Nacional de San Agustín (Sede Rectorado)  
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El Tipo de Muestreo  

El tipo de muestreo será probabilístico,  aleatorio simple; (Al azar), es 

decir, cada sujeto de la población tendrá la misma posibilidad de ser 

elegido. 

 

3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

3.3.1 Técnicas 

¶ Para la variable X: Valores Interpersonales  se utilizará la técnica de 

la Encuesta. 

¶ Para la variable Y: Satisfacción Laboral  se utilizará  la técnica de la 

Encuesta. 

 

3.3.2  Instrumentos  

 Los instrumentos utilizados para la recolección de los datos de 

campo son: 

Para la variable Independiente: Valores Interpersonales  el instrumento 

fue el cuestionario elaborado por Leonard V. Gordon que consta de 90 

ítems, tipo escala de Likert.  

 

Para la variable dependiente: Satisfacción Laboral, se empleará el 

cuestionario (escala) elaborada por Sonia Palma Carrillo (Magíster de la 

Universidad Ricardo Palma), en el año 1999, esta prueba fue elaborada 

utilizando la escala de Likert tipo escala, que responden a los seis 

indicadores de la variable.  

 

Ambos instrumentos se encuentran debidamente validados por los 

respectivos autores (Ver anexos) 
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3.4 ESTRATEGIAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

¶ Para realizar esta investigación se solicitó el apoyo del señor Rector 

de la UNSA y Jefes de áreas del donde laboran el Personal  

Administrativo y Auxiliar de la Universidad Nacional de San Agustín -

Arequipa  

¶ Sensibilización de los involucrados de todas las áreas de la institución 

sobre el motivo de la evaluación. 

¶ Aplicación del instrumento de recolección de datos 

¶ Revisión de los datos procesamiento de la información  

¶ Elaboración de tablas estadísticas y su respectiva interpretación 

¶ Análisis y discusión de la información con aplicación de SPSS 

¶ Redacción del informe  

¶ Presentación de los resultados de la investigación 

 

3.6   MATRIZ DE CONSISTENCIA  

Ver anexo Nro.1 
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CAPÍTULO IV 

PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
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Tabla 1 
Valor Interpersonal Soporte 
 

Nivel f % 

Bajo 114 51.82 

Medio 67 30.45 

Alto 39 17.73 

Total 220 100 

 
 

 
Figura 1: Valor Interpersonal Soporte 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
 
        En la presente tabla estadística sobre el valor interpersonal Soporte, de 

los trabajadores administrativos de la universidad Nacional de San Agustín de 

Arequipa, hallamos que el 51.82% (114) se encuentran en un nivel bajo, es 

decir estos trabajadores tienen poca necesidad de apoyo y comprensión de los 

demás, seguido de un  30.45% (67) que se encuentran en un nivel medio y tan 

solo un 17.73% (39) se encuentran en un nivel alto que refleja la necesidad de 

estos trabajadores de recibir comprensión afectiva y protectora, es decir 

requieren recibir apoyo y aliento de otras personas, lo que denota que 

presentan signos de dependencia. 

 

 

         Como seres humanos somos eminentemente sociales, por lo cual 

requerimos  del contacto con las demás personas que nos rodean, para poder 

satisfacer nuestras necesidades, así como también para  poder brindar y recibir 

soporte, es decir cariño, apoyo, comprensión y a  través de las relaciones con 

los que nos rodean, desarrollar nuestra propia identidad. 
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Tabla 2 
Valor Interpersonal Conformidad 
 

Nivel f % 

Bajo 42 19.09 

Medio 114 51.82 

Alto 64 29.09 

Total 220 100 

 
 

 
Figura 2: Valor Interpersonal Conformidad 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

 

        En la presente tabla estadística sobre el valor interpersonal Conformidad 

encontramos que el 51.82% (114) de los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa se encuentra en un nivel 

medio, lo cual indica que poseen una adecuada aceptación de la organización; 

así mismo, encontramos que el 29.09% (64) se encuentran en un nivel alto 

29.09% (64) denotando que a estos trabajadores les gusta realizar sus 

actividades socialmente correcto y aceptado, acatando las normas comunes de 

convivencia, y por último encontramos que un 19.09% (42) de los trabajadores 

administrativos se ubican en un nivel bajo, denotando que estos poseen poca 

sujeción a las reglas sociales. 
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Tabla 3 
Valor Interpersonal Reconocimiento 
 

Nivel f % 

Bajo 110 50.00 

Medio 71 32.27 

Alto 39 17.73 

Total 220 100 

 
 
 

 
Figura 3: Valor Interpersonal Reconocimiento. 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
 
        En esta tabla estadística encontramos la percepción sobre el valor 

interpersonal Reconocimiento, donde podemos observar que el 50% (110) se 

encuentran en un nivel bajo, lo cual indica que tienen poca necesidad de ser 

elogiados o de que se les reconozca los méritos que puedan tener, 

considerando que éstos son autosuficientes y no requieren del reconocimiento 

de los demás. 

 

 

        Encontramos que el 32.27% (71) de los trabajadores administrativos se 

encuentran en un nivel medio, seguido del 17.73% (39) de trabajadores que 

poseen un nivel Alto, lo cual denota su deseo de ser admirados, de sentirse 

integrados e importantes y así ser reconocidos por sus éxitos para asegurarse un 

concepto positivo de sí mismo, debemos considerar que todo ser humano tiene la 

necesidad de sentirse valorado por sí mismo y por los demás, y cuando esta 

necesidad está cubierta, la persona se siente segura de sí mismo, mientras que 

si no están cubiertas, sufrirá desajustes que se expresan en sentimientos de 

inferioridad, inestabilidad emocional, depresión, etc. 
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Tabla 4 
Valor Interpersonal Independencia 
 
 

Nivel f % 

Bajo 128 58.18 

Medio 59 26.82 

Alto 33 15.00 

Total 220 100 

 
 

 
Figura 4: Valor Interpersonal Independencia 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

 

       En esta tabla estadística sobre el valor interpersonal Independencia, 

encontramos que un 58.18% (128) de los trabajadores administrativos de la 

universidad Nacional de San Agustín de Arequipa se encuentran en un nivel 

bajo, lo cual indica que poseen una menor tendencia a obrar pensando solo en 

sus necesidades e intereses personales, lo que deriva en una adecuada 

socialización de estos trabajadores, así mismo encontramos un 26.82% (59) de 

trabajadores en un nivel medio, seguidos de un 15% (33) que se encuentran en 

un nivel alto, que denota que estos trabajadores tienen una mayor tendencia al 

individualismo egocéntrico a su estimación personal, y hacer las cosas a favor 

de su propio criterio. 

 

       Recordemos que para Merani, 1976 (citado por Tierno, 1996) 

independencia significa tener confianza en sí mismo y una fuerte negativa a 

dejarse dominar. 
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Tabla 5 
 
Valor Interpersonal Benevolencia 
 

Nivel f % 

Bajo 33 15.00 

Medio 61 27.73 

Alto 126 57.27 

Total 220 100 

 

 
 

Figura 5: Valor Interpersonal Benevolencia 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
 
       En la presente tabla estadística podemos observar el valor interpersonal 

Benevolencia donde encontramos que el 57.27% (126) de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa se 

encuentran en un nivel alto, lo que denota una actitud de amor al prójimo, 

deseos de ayudar a los desfavorecidos con fines altruistas; un 27.73% (61) se 

hallan en un nivel medio y el 15% (33) de trabajadores administrativos se 

encuentran en un nivel bajo, indicando su poca intención de ayudar al prójimo, 

lo cual genera algunas veces por la competitividad y la falta de empatía hacia 

los demás. 

 

        Este valor se relaciona con el deseo de ayudar a los necesitados, en la 

mayoría de ocasiones se da en el sentido de tendencia afectiva que en la 

concertación de obras, es decir la mayoría nos limitamos a pensar y desear en 

que las cosas mejoren para quienes sufren pero muy pocas veces participamos 

activamente para ayudar a los demás (Higueras y Pérez, 1992). 
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Tabla 6 
 
Valor Interpersonal Liderazgo 
 
 

Nivel f % 

Bajo 108 49.09 

Medio 56 25.45 

Alto 56 25.45 

Total 220 100 

 
 
 

 
 
Figura 6: Valor Interpersonal Liderazgo 
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