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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019. Métodos: La
investigacion es de tipo bésica, de nivel correlacional, de disefio no experimental, y de
enfoque mixta. La poblacion fue 78 trabajadores, la muestra fue de 65 trabajadores. Se
consideraron las dimensiones: comprender las diferencias individuales; trabajar con
diversidad, equipos y conflictos; dirigir las conductas; naturaleza del trabajo; salario
percibido; oportunidades de desarrollo; relaciones con los colegas. Se realizd la
confiabilidad dando como resultado un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,924.
Resultados: Respecto a la variable Relaciones interpersonales, el 24,6% mencionaron que
no cumplen con sus compromisos bajo palabra que tienes con tus comparieros de trabajo, el
44,6% menciond que no tienen la habilidad de encontrar las causas especificas de los
conflictos que surgen en tu trabajo, el 32,3% mencionaron que no realizan actividades que
exceden de los requerimientos formales de tu puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion. Asi mismo, respecto a la variable Satisfaccion laboral,
el 36,9% menciono que no se sienten satisfechos con los procedimientos que debes realizar
para desarrollar tus actividades laborales, el 27,7% mencionaron que casi nunca Se sienten
satisfechos con los incentivos que le otorga la municipalidad, el 35,4% de los encuestados
manifestaron que no se sienten satisfecho con las oportunidades de ascensos que te brinda la
municipalidad, el 35,4% mencionaron que casi nunca se sienten satisfechos con la
interaccion que manejas con tus colegas de trabajo. Conclusion: Con el estudio se determind
que existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,537), por lo
que se concluye que las relaciones interpersonales influyen significativamente en la

satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019.



Palabras clave: comprender las diferencias individuales; trabajar con diversidad, equipos
y conflictos; dirigir las conductas.

ABSTRACT

Objective: To establish how interpersonal relationships influence the job satisfaction of
workers in the Oyén Provincial Municipality, 2019. Methods: The research is of a basic
type, correlational level, non-experimental design, and mixed focus. The population was 78
workers, the sample was 65 workers. The dimensions were considered: understanding
individual differences; work with diversity, teams and conflicts; direct behaviors; nature of
work; salary received; development opportunities; Relations with colleagues. Reliability was
performed resulting in a Cronbach's alpha coefficient of 0,924. Results: Regarding the
Interpersonal Relations variable, 24.6% mentioned that they do not fulfill their commitments
under word that you have with your coworkers, 44.6% mentioned that they do not have the
ability to find the specific causes of conflicts that arise in your work, 32.3% mentioned that
they do not carry out activities that exceed the formal requirements of your position,
contributing to the effective functioning of the organization. Likewise, regarding the Job
Satisfaction variable, 36.9% mentioned that they are not satisfied with the procedures that
you must perform to develop your work activities, 27.7% mentioned that they almost never
feel satisfied with the incentives that they granted by the municipality, 35.4% of respondents
said they are not satisfied with the promotion opportunities offered by the municipality,
35.4% mentioned that they almost never feel satisfied with the interaction you handle with
your colleagues in job. Conclusion: With the study it was determined that there is a moderate
and very significant correlation (p = 0.000 <0.05; r = 0.537), so it is concluded that
interpersonal relationships significantly influence the job satisfaction of workers in the
Municipality Oyon Provincial, 2019.

Keywords: understand individual differences; work with diversity, teams and conflicts;

direct behaviors.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones dependen en gran medida de su recurso humano, por tal
motivo las relaciones interpersonales es decisivo para lograr un buen desempefio en la
organizacion, los individuos a cargo de las organizaciones publicos o privadas tiene que
comprender la esencia de una persona y entender la conducta de los individuos, lo cual
motiva a que se genere un buen clima laboral donde el personal se sienta a gusto y bien con
su trabajo, mejor dicho, un clima laboral donde se incentive y coadyuve a altos niveles de
rendimiento y en el cual el trabajo sea una fuente donde puedan satisfacer sus necesidades
personales. Los vinculos entre individuos desempefian un rol relevante y esencial en el
progreso integral de las organizaciones. Gran parte de las actividades laborales demandan
actividades grupales, por ende, requieren una categoria admisible de comunicacion, ayuda y
hallazgo entre los integrantes de un equipo de trabajo. Desde alli parte tener unas buenas
relaciones interpersonales que pueden generarse no solo al momento de interactuar con su
equipo sino generar satisfaccion en si mismo y como resultado mejorar las productividades
de la institucion. Los estudios de relaciones interpersonales y la complacencia laboral han
demostrado que son indispensables pues incentivan a los trabajadores opinar respecto al
funcionamiento de la organizacion constituyendo esta una forma de ver su gestiéon. La
satisfaccion en el trabajo es un componente de vital relevancia en la productividad de una
organizacion, sin embargo, si no se considera como tal, puede ocasionar resultados
negativos. Un trabajador insatisfecho, tiende a tener una conducta intranquila y agresiva lo
cual se manifiesta como una actitud muy problematica, decepcionando en su labor siente
este un inconveniente para la propia institucién. Es por ello, considerar de generar
actividades de incentiven la complacencia laboral de los empleados que genere esta
identificacion y disfrutar de sus labores lo que sin vacilacion apoyara al triunfo de la

organizacion.
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Es por ello que tiene como objetivo general la presente investigacion el establecer de que
manera las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La Municipalidad Provincial de Oyon es tomada como una entidad clara,
eficiente, ordenada para la obtencion de fines acordes con la comunidad y los distintos
niveles de gobierno. Su finalidad es concretar el gobierno de Régimen Especial de la
provincia, empleando un novisimo patron de gestion, centrado en la transparencia,

concertacion, poderio y liderazgo, proyeccion y excelencia.

Los seres humanos por naturaleza somos sociales, no obstante, no siempre se
tiene facilidad de entablar una conversacion con otros y expresar nuestras ideas u
opiniones sobre algin tema, es por tal razén que las personas deben desarrollar
acciones que motiven a su transformacién social, haciendo posible tener la oportunidad

de generar dialogos, decisiones y cambios que pueden ser beneficiosos a los otros.

Hoy en dia las organizaciones dependen en gran medida de su recurso humano,
por tal motivo las relaciones interpersonales es decisivo para lograr un buen
desempefio en la organizacion, los individuos a cargo de las organizaciones publicos
0 privadas tiene que comprender la esencia de una persona y entender la conducta de
los individuos, lo cual motiva a que se genere un buen clima laboral donde el personal
se sienta a gusto y bien con su trabajo, mejor dicho, un clima laboral donde se incentive
y coadyuve a altos niveles de rendimiento y en el cual el trabajo sea una fuente donde
puedan satisfacer sus necesidades personales. Los vinculos entre individuos
desempefian un rol relevante y esencial en el progreso integral de las organizaciones.
Gran parte de las actividades laborales demandan actividades grupales, por ende,
requieren una categoria admisible de comunicacion, ayuda y hallazgo entre los
integrantes de un equipo de trabajo. Desde alli parte tener unas buenas relaciones

interpersonales que pueden generarse no solo al momento de interactuar con su equipo



sino generar satisfaccion en si mismo y como resultado mejorar las productividades de
la institucion. Los estudios de relaciones interpersonales y la complacencia laboral han
demostrado que son indispensables pues incentivan a los trabajadores opinar respecto
al funcionamiento de la organizacion constituyendo esta una forma de ver su gestion.
La satisfaccion en el trabajo es un componente de vital relevancia en la productividad
de una organizacion, sin embargo, si no se considera como tal, puede ocasionar
resultados negativos. Un trabajador insatisfecho, tiende a tener una conducta
intranquila y agresiva lo cual se manifiesta como una actitud muy problematica,
decepcionando en su labor siente este un inconveniente para la propia institucion. Es
por ello, considerar de generar actividades de incentiven la complacencia laboral de
los empleados que genere esta identificacion y disfrutar de sus labores lo que sin

vacilacion apoyara al triunfo de la organizacion.

En la Municipalidad Provincial de Oyén se ha podido detectar niveles bajos de
satisfaccion debido a que los trabajadores sienten que lo que obtienen no son estimados
por la entidad; falta recursos necesarios para implementar las actividades en cada area;
los trabajadores se sienten estresados debido a excesiva carga laboral; falta de
comunicacion efectiva de los superiores al personal lo que ha generado distorsion de
informacion relevante; otro motivo es el trabajo monétono lo que ha provocado que el

trabajador no siente motivacion por lo que realiza.

Ademas, en la Municipalidad Provincial de Oydn tienen varias dificultades en
relacion a las relaciones interpersonales debido a que existe un clima laboral negativo
entre los miembros; el personal siente que sus opiniones no tomando en cuenta por la
gerencia; algunos trabajadores tienen discrepancias al momento de ejecutar las labores
en grupo; la institucién no fomenta el trabajo en equipo; otro factor es la falta de un

lider que incentiva al personal a lograr los objetivos propuestos.

Si la Municipalidad Provincial de Oyén continla presentando estos
inconvenientes reflejard un bajo indice de productividad, ocasionando que se retrasen

los objetivos establecidos por la institucion.

Es por ello que la Municipalidad Provincial de Oyo6n considere importante
mejorar el ambiente de trabajo por medio de talleres para capacitar al personal en temas
de relaciones interpersonales incentivando el didlogo y feedback en estos, entre otros

aspectos, que contribuyan a mejorar su satisfaccion y por ende a la institucién.



1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019?
1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢De qué manera el comprender las diferencias individuales influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Oyén, 2019?

b. ¢De qué manera el trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye en
la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Oyon, 2019?

c. ¢De qué manera el dirigir las conductas influye en la satisfaccion laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de que manera las relaciones interpersonales influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Oyon, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos
a. Establecer de que manera el comprender las diferencias individuales

influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Oyén, 2019.

b. Establecer de que manera el trabajar con diversidad, equipos y conflictos
influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Oyon, 2019.

c. Establecer de que manera el dirigir las conductas influye en la satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019.



1.4.

1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion

Relevancia social: En tanto se contribuya entregando a la Municipalidad
Provincial de Oyon, los factores claves para incrementar los vinculos entre personas y
complacencia laboral de los empleados, con ello se estara contribuyendo con el buen
avance del trabajo que realiza dentro de la municipalidad, lo cual es favorable para la
sociedad; ya que la Municipalidad Provincial de Oyon enfoca sus actividades

buscando el desarrollo provincial en favor de los ciudadanos.

Justificacion tedrica: el estudio cooperara con datos implicados en la influencia
que hay entre las variables de la investigacion, datos que seran establecidos en los
resultados, conclusiones y recomendaciones; la cual contribuird con proximos

estudios.

Delimitacion del estudio

Delimitacién geogréafica: Municipalidad Provincial de Oyon, distrito de Oyén,

provincia de Oyén, departamento de Lima.
Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.
Delimitacion temporal: enero del afio 2019 a diciembre del afio 20109.
Delimitacién semantica: Relaciones interpersonales y Satisfaccion laboral.

“Las relaciones interpersonales como la capacidad que tienen las personas para
comunicarse con otras, comprenderse y relacionarse entre ellos” (Griffin & Van Fleet,
2016).

“La satisfaccion laboral son los sentimientos positivos respectos al trabajo
propio, que resulta de una evaluacion de las caracteristicas de este” (Robbins & Judge,
2017).

Viabilidad del estudio

Se conto con los recursos necesarios (humanos, materiales y financieros), lo que

garantizaron la viabilidad y por ende su ejecucion de la investigacion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Investigaciones internacionales

Pérez (2018) realizo la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y la gestion
administrativa de los GADs Municipales de la provincia de Tungurahua”, la cual fue
aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La investigacién tuvo como
objetivo el determinar la influencia de la satisfaccion laboral en la Gestion
Administrativa de los GADs Municipales de Tungurahua. Es una investigacion de
campo, documental, descriptiva. La poblacion fue 172 colaboradores, asi mismo la
muestra fue 119 colaboradores. La investigacion utilizé como técnica de recoleccion
de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyé
“que existe relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion administrativa en cada

uno de los municipios en estudio” (Pérez, 2018).

Pefarreta (2014) realizo la investigacion titulada “La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal
de Loja”, la cual fue aprobada por Universidad Andina Simén Bolivar. Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo el determinar el grado de influencia de los distintos
estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipal de Loja. Es una investigacion descriptivo correlacional, transversal. La
poblacion fue 200 servidores publicos, asi mismo la muestra fue 134 servidores
publicos. La investigacion utilizé como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluyd que “la relacion entre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral no se

encuentra una relacién clara entre las mismas” (Pefarreta, 2014).

Haro (2013) realizé la investigacion titulada “Las relaciones interpersonales y

su incidencia en el servicio al cliente interno en la Direccion Metropolitana de Catastro



del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha”, la
cual fue aprobada por Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La investigacion tuvo
como objetivo el determinar la incidencia de las relaciones interpersonales en el
servicio al cliente interno en la Direccion Metropolitana de Catastro del Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha. Es una investigacion
exploratoria, descriptiva, correlacional. La poblacién fue 100 usuarios internos. La
investigacion utilizdé como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como
instrumento el cuestionario. La investigacion concluyo que “no se promueve jornadas
de capacitacion sobre relaciones interpersonales pues debemos aprender a manejar las
diferentes formas de pensar ya que nos pueden llevar a relacionarnos con desconfianza

0 a vivir conflictos dentro de la institucion” (Haro, 2013).

Investigaciones nacionales

Aragon & Lopez (2018) realizaron la investigacion titulada “Clima laboral y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha -
Pasco 20187, la cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Pert. La
investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacion del clima laboral con la
satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados. Es una investigacion correlacional,
no experimental descriptiva. La poblacién fue 54 trabajadores nombrados, asimismo
la muestra 30 trabajadores nombrados. La investigacion utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluyd “existe relacién entre el clima laboral y satisfaccion laboral en trabajadores
nombrados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha Pasco 2018” (Aragon &
Lopez, 2018).

Huaman (2017) realizo la investigacion titulada “Relaciones interpersonales del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 20167, la cual
fue aprobada por Universidad Nacional Jose Maria Arguedas. Peru. La investigacion
tuvo como objetivo el describir las relaciones interpersonales del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Es una investigacién
aplicada, nivel descriptivo, no experimental, transeccional. La poblacion fue 202
trabajadores administrativos, asimismo la muestra 133 trabajadores administrativos.
La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccién de datos la encuesta como

instrumento el cuestionario. La investigacion concluyd “se identificd cierta



2.2.

inconformidad de parte de los trabajadores en cuanto a la comunicacion a nivel laboral
que existe entre compafieros de trabajo, debido a que el trato y la relacion que se tiene
entre los comparieros no es adecuado, ya que existe ineficiencia por parte de ciertos
trabajadores, para proporcionar informacion relevante a sus comparieros, en relacion a
alguna funcién o actividad especifica, destinada a su puesto de trabajo” (Huamaén,
2017).

Santos (2016) realizo la investigacion titulada “Influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba - agosto 20167, la cual fue aprobada por Universidad Privada
del Norte. Perd. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la influencia de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los trabajadores. Es una
investigacion descriptivo correlacional, transversal. La poblacién fue 280 trabajadores,
asi mismo la muestra fue 103 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluyé que “existe influencia en el nivel de influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajabamba - agosto 2016” (Santos, 2016).

Bases tedricas
2.2.1.Variable independiente: Relaciones interpersonales
A. Definiciones

Griffin & Van Fleet (2016) las define como aptitud que tienen las personas

para expresarse con otras, comprenderse y vincularse entre ellos (p. 104).

Chiavenato (2014) las define como las conductas y aptitudes llevadas a

cabo a partir de lazos entre individuos y colectivos (p. 79).

Newstrom (2007) define relaciones interpersonales como la actividad en
la que dos individuos (colegas, o0 un superior y un subordinado) interacttan (p.
03).

DuBrin (2005) menciona que estas son la parte mas relevante de su vida

que muestran la fortaleza de sus valores humanos (p. 29).



B. Dimensiones

Griffin & Van Fleet (2016) mencionan que las dimensiones de las

habilidades interpersonales son las siguientes:
a. Comprender las diferencias individuales

Una pauta sugerible para comenzar a identificar la funcion y el impacto de
las destrezas entre los individuos en el lugar donde laboran es la esencia vital del
vinculo entre los individuos y las entidades. Del mismo modo es muy
beneficioso saber la razén de las desigualdades personales. Sus indicadores son

los siguientes:

- El contrato psicoldgico.

- Engranaje persona — empleo.

- Laesencia de las diferencias individuales.
b. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las desigualdades personales son como una gran lupa que nos facilita
observar a todos para comprenderlos y establecer asi vinculos interpersonales
beneficiosos con ellos. La teoria de la motivacion otorga otra lupa para observar
porqgue los individuos seleccionan sus actitudes. Otros puntos de vista relevantes
son la variedad, la del grupo y las controversias. Sus indicadores son los

siguientes:
- Comprender la diversidad.
- Dirigir o liderar los equipos.
- Causas del conflicto.
- Manejar el conflicto.
c. Dirigir las conductas

Uno de los grandes resultados que los directivos buscan alcanzar es uso
eficaz de las habilidades interpersonales se refiere a los diversos
comportamientos de los trabajadores en el centro de trabajo. Una conducta de
estas se entiende como el patron de acciones de los miembros de una empresa
las cuales influyen directa o indirectamente en la eficacia de esta. Una manera

de explicar ese comportamiento consiste en describir sus repercusiones en el



desempefio y la produccion, en las inasistencias y la renuncia de trabajadores, y
en la ciudadania organizacional. Por desgracia, los trabajadores también pueden

observar conductas disfuncionales. Sus indicadores son los siguientes:
- Conducta para el desempefio.
- Conducta disfuncional.

- Ciudadania organizacional.

C. Necesidades Universales de mejorar las relaciones interpersonales

DuBrin (2005) menciona que carencias especificas de desarrollo mejoran
la optimizacion de sus carencias entre individuos. Del mismo modo existen
sectores para la optimizacion de destrezas en los vinculos entre individuos que
comparten casi todos los trabajadores administrativos, especializado, técnico y
comercio. Estos sectores de optimizacidn tipicos se llaman carencias globales de
capacitacién. Todo individuo que labora profesionalmente, como en el caso, es
posible que se beneficie si optimiza sus destrezas de acuerdo y se forma por
medio del escucha. Las normas universales brindan la oportunidad de desarrollar
habilidades en diversas necesidades de globales de formacion. Al laborar con
dichas necesidades, tenga en cuenta que diversas de estas ademas se ajustaran
con sus necesidades particulares de preparacion. Una carencia global establecida
es posible que a la vez una carencia de preparacion personal. Es adecuado
esperara que sienta una mayor motivacién a optimizar las capacidades que se
vinculen proximamente con las carencias de preparacion. Las mas importantes

carencias globales de preparacidn son las siguientes:

- Entendimiento de las distinciones personales. Con el fin de tener un trato
efecto con los demas integrantes, se debe identificar que las personas tienen

diversas necesidades, habilidades e intereses.

- Dialogo entre personas. El dialogo efectivo con las personas es importante
con el fin de realizar mas del 60% de la labor hecha por gran parte del

personal administrativo.

- Preparacion de las capacidades para el trabajo en equipo. La gran

transformacion en la institucion a lo largo de la dltima década ha sido la
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dejadez de las areas tipicas de adecuar la labor en equipo. Por ende, tener
conocimiento de como ser miembro efectivo del equipo incremento sus

probabilidades de éxito en la actual organizacion.

Resolucion de deficiencias grupales. Como parte de este movimiento que
enfatiza la relevancia de los equipos de trabajo, las compafiias actualmente
estan sujetas enormemente en la resolucion de deficiencias grupales. Por
consiguiente, contribuye ain mas que el promedio de los miembros de en la
resolucion de deficiencias grupales es un elemento crucial en los vinculos

entre personas en el lugar de trabajo.

Vinculos interculturales. En el trabajo de estos tiempos hay una elevada
serie de culturas jamas vistas en la historia. Hacer intentos por realizar un
trato eficaz a personas de diversas culturales, de su misma nacion o del

extranjero es, por ende, un imprescindible requerimiento para el éxito.

Solucién de discordias con los otros. las discordias en el trabajo es
imposible evitarlos ya que las personas compiten por medios limitados. Por
ende, los vinculos entre personas eficientes estan sujetas de que se tenga

conocimiento de solucionar de manera efectiva las discordias.

Transformarse en un lider efectivo. En instituciones contemporaneas gran
cantidad de personas tiene las posibilidades de llevar a cabo el liderazgo,
aun cuando este Unicamente sea una laboral provisional. De tal manera que
optimizar las mismas destrezas de liderazgo se convierte es una necesidad

global.

Estimulo de los otros. De forma independiente de que tenga un puesto
directivo o lider, debe tener el conocimiento de estimular de las personas
gue estan sujetas para terminar su trabajo. Puesto que escasos personas son
estimulados aptos, posiblemente que buena parte requiere preparar
habilidades de incentivo.

Cooperar con los otros a capacitarse. A causa de que en las instituciones el
poder se comparte de igual forma entre directos y trabajadores que hacer
aportes personales, a mas individuos se les solicite cooperacion entre estos

a capacitarse y crecer. Con el fin de llevar a cabo este trabajo, buena parte
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de los trabajadores requiere desarrollar sus habilidades como coach o

mentor.

Destrezas politicas afirmativas. De forma independiente de donde labore en
una organizacion pequefia o grandes, parte de los vinculos entre personas
efectivas trata en la probabilidad de incidir en los otros de tal manera que
complazca sus mismos intereses. Las destrezas politicas afirmativas le
posibilitan satisfacer sus propios intereses sin proceder con ningun ética o
falsa. (pp. 09 — 11).

D. Normas para llevar a cabo las relaciones interpersonales

DuBrin (2005) menciona que el objetivo crucial de dar informacion de

diferentes tipos de personalidad es brindar patrones con el fin de personalizar la

manera de aproximarse a las personas. Como cuando si requiera acerca mas a un

timido, lo més recomendable que se acerca a ese individuo de modo relajado. En

contraste, una proximidad mas con soltura y con buen humor es posible con un

individuo sociable. El objetivo de personalizar la proximidad es edificar buenos

lazos laborales o determinar un vinculo adecuado con el otro individuo. Con el

fin de adecuar su forma de aproximarse a un individuo con un tipo de

personalidad establecido, en primero debe de llegar con un juicio previo de la

personalidad de la persona. Por ende, las recomendaciones posteriores se limitan

a los elementos facilmente observable de las relaciones interpersonales.

Al tener un vinculo con un individuo que parece que poseer una conducta
reprimida, conforme a sus sefiales de incertidumbre, sea sosegado o
calmado, haga intentos por no mostrar su propia ansiedad y miedo, minimice
la importancia de tiempo de entrega y de sus nefastos de que un plan se vaya

a la borda. Refleje incertidumbre e interés con el confort del individuo.

Al vincularse con un individuo sociales, resalte la amistad, la afabilidad y
haga una buena conversa. Trate de hablar con las personas que sus
pensamientos, las cosas o los datos. Manifieste su interés por que continle

el vinculo laboral.

Al vincularse con una persona timida, vaya despacio hacia el desarrollo de

un vinculo laboral. No mezcle el mutismo con la perdida de interés; tengan
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tolerancia en los tiempos de mutismo. Resalte la relevancia de los

pensamientos, los objetos y los datos que de las personas.

Al vincularse con una persona abierta a sus vivencias, enfoquese en
compartir datos, proporcionar pensamientos y halle formas eficaces de
resolucionar deficiencias. Acuda a su inteligencia a través de un estudio de

temas esenciales mas que en conversaciones amenas.

Al vincularse con un individuo cerrado a las vivencias, acérquese a la
informacidn del contexto en especial. Tenga en cuenta que la persona tiene
preferencia a no reflexionar en demasia y realizar pactos aca y en este

momento.

Al vincularse con una persona agradable, Unicamente distraese y sea uno
mismo. Replique con afabilidad con el fin de enriquecer un vinculo laboral

con toda la seguridad sera muy bueno.

Al vincularse con un individuo poco agradable, sea tranquilo y transigente.
A la vez, establezca obstaculos sobre los tratos inadecuado que esta
dispuesto a sostener. Las personas poco agradables en momentos quieren

una confidencia con el resto paren su comportamiento antisocial.

Al vincularse con un individuo aprensivo, brindele autonomia y no lo
juzgue. Posiblemente que tal individuo lleva a cabo compromiso sin que lo
solicite. Por lo general a los individuos aprensivos no se les mira de manera

debida, de esta manera tenga presente identificar su fiabilidad.

Al vincularse con una persona poco aprensivo, monitoréelo de cerca,
particularmente, cuando requiere de la labor de tal persona con la finalidad
de finalizar el de usted. No se atribuya que por una apariencia digna de
confianza y su sonrisa honesta replicara como lo prometié. A menudo este
al pendiente de todo lo que realice si tiene el poder para realizarlo.

Manifieste su hondo agradecimiento si el individuo lo cumple.

Al vincularse con una persona que supervise su conducta, o tiene la
suposicion que lo lleva cabo, preste mucha atencion que en verdad tal
individuo estd de acuerdo con su postura. Quizds Unicamente siga su
inclinacion esencial de parecer que agrade a los otros, sin embargo, en

verdad no sucede ello.
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- Al vincularse con una persona con una enorme inclinacion a atribuirse en
peligro y busca afectos, sobresalga los elementos de riesgo de acciones con
las que el trabajador se sienta acostumbrado. Converse del ingreso de unos
productos novedosos en un mercado de mucha competencia, de alternativas

para hacer ventas de acciones, entre otros.

- Al vincularse con una persona con una minima inclinacion de
responsabilizarse de riesgos y buscar afectos, enfoquese en los elementos
seguros de las acciones que le resulten conocidos. Converse del éxito de un

producto determinado en un mercado equilibrado.

- Al hacer intentos con un individuo racional, sobresalga las informaciones,
los niumeros vy el juicio convencional sin dejar de lado de los valores que

tiene. Enféquese en que la parte resalta mas que un todo.

- Al hacer intentos con una persona intuitiva, enfatice en los afectos y en los
pensamientos, juegue con los juicios, los conceptos y la creatividad. Resalté

el todo que en la parte (pp. 22 — 24).

Grupos y relaciones interpersonales

Ibafiez (2002) menciona que los individuos, a menudo, se ajustan a un
equipo colectivo ya que poseen los mismos tipos de similitudes (ideologias,
anhelos, propositos, entre otros) en este equipo es necesario que surja una cultura
colectiva que va ser la conducta social, conducta que los va a distinguir de los

demaés equipos.

Pero, ¢qué pasa cuando se presenta un cambio social? Al individuo le va a
traer un “Shock Cultural”, se le va a presentar un sentimiento de confusion e

inseguridad emocional.

En todo grupo social tiene que existir un patron de comportamiento que lo
identifique y lo diferencie del resto de los grupos, a su vez, en todo grupo se
presenta un shock cultural y cuando este cambio se produce, es para uno de sus
miembros un cambio brusco, es decir, la persona cambio de ambiente,

inseguridad, confusion. Cuanto més distante es el cambio mayor sera el shock.
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Cambio cultural.

Los individuos llegan a acostumbrarse y esté sujeta de su cultura, la cual
le brinda equilibrio y certeza, debido a que entienden de lo que pasa en la
sociedad y saben como pueden replicar ante tales hechos. No obstante, si la
persona fuera cambiada a otra cultura, puede experimentar un “shock cultural”,
mediante el cual se experimenta sentimientos de equivocos, inseguridad e
inquietud provocados por el nuevo clima en el que se encuentra el individuo. El
cambio cultural no necesita ser tan grande para generar shock. EI shock es mayor

si el cambio se realiza en otro pais.
Etica de trabajo

Por mucho tiempo la cultura del occidente ha hecho hincapié en la labor
como una accion que da satisfaccion. Dicho comportamiento tiene ademas la

misma fuerza en paises del Asia, como es el caso del Japén.

La conducta del trabajador como resultado de ella debe ser la creacion de
una ética de trabajo, lo que quiere decir, que lo consideren como parte esencial
de su vida y una meta importante para la subsistencia. Los japoneses tienden a
armar su trabajo y obtener satisfaccion de ello. Por lo comin muestran una

dedicacion més firme con las organizaciones y sus metas.
Responsabilidad Social

Desde el decenio del 50 han surgido nuevos valores culturales que tienen
que ver con la independencia de las instituciones, las comunidades y el contexto.
Las personas empezaron a darse cuenta que las grandes organizaciones
tecnologias y capitales a las sociedades exteriores al lado con algunos provechos
y se captd un incentivo grande por la mejora, los vinculos de costos y beneficios.
De tal forma que las comunidades recibiran grandes beneficios de las

instituciones, beneficios que se repartiran de manera justa.

Dichos nuevos valores captan por lo general los términos de RSE, replica
colectiva o compromiso colectivo. La RSE es una identificacion que las
empresas poseen un poder grande en el sistema colectivo y que tal incidencia es
necesario que sea considerada y compensadas apropiadamente en cada actividad
de la organizacion es necesario trabajar como elementos de un sistema colectivo

de mayor envergadura ya que de hecho son parte de un todo (pp. 49 — 50).
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F. Lanaturaleza de la gente

Newstrom (2007) menciona que existen seis definiciones esenciales en

relacién a las personas como las descritas a continuacion:

Distinciones personales. Las personas poseen demasiada cosa en comdn
(siente emocidn por un objetivo concluido, siente dolor por perder a un ser
querido), no obstante, cada individuo ademés individualmente diferente (se
espera que cada uno sea distinto). EI propdsito de las distinciones personales se
base en el conocimiento. Todo ser humano es diferente, hasta donde se tiene
conocimiento de estas distinciones a menudos son mas esenciales que
insustanciales. Cada persona es diferente, y estas diferencias requieren ser

reconocidos y considerados como un elemento crucial en las organizacionales.

El propdsito de las distinciones personal radica en la psicologia. A partir
de la fecha de nacimiento, todo individuo es auténtico, y la vivencias personas

luego del nacimiento se inclina a diferenciar ain mas en la gente.

Las distinciones personales se traducen en la gestion puede motivar
optimamente al personal cuando los trata de manera diferente. Cuando no fuese
de las distinciones personales, se podria adoptar alguna norma empleable para
comprender al personal, y desde eso se requerird una perspectiva minima. Las
distinciones personales necesitan que la gestion sea personal, matematica. Dicha
conviccion que cada individuo es distinta de los otros suele ser reconocida como

las normas de las distinciones personales.

Sensacidn. Las personas ven a al planeta y miran las cosas de manera
distinta. Aun cuando se les presenta una misma cosa, un par de individuos
pueden observarlo de diferentes maneras. Su visidn en un entorno parcial esta
difundida por la sensacion, que es la manera particular en que cada individuo lo
observa, coordina y explica las cosas. Las personas utilizan un entorno
coordinado que se ha construido desde una vida acumulada de vivencias
reunidas. Poseer perspectivas singulares es otra manera en el cual las personas

proceden.

El personal ve al trabajo de diferentes maneras por distintos motivos. ES
posible diferir en conducta, carencias, elementos demogréaficos y vivencias

previas, o se pude encontrar en diversos contextos fisicos, tiempos o entornos
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colectivos. Cualquiera que sea el motivo, se inclinan a proceder con fundamento
sus sensaciones. En particular, cada individuo parecer estar diciendo “no
reacciono a un mundo objetivo sino a un mundo visto a partir de mis propios
valores, creencias y expectativas”. Dicha manera de responder muestra el
mecanismo de percepcion adicional, en que las personas se inclinan por tomar
intereés a aquellas cualidades de su clima laboral que son coherentes con mismas
sensaciones o que las enriquecen. La sensacion selecta puede ocasionar también
malos entendidos de ocasiones limitadas de la labor, ademas llevar a futuro con
severidad en la busqueda de vivencias nuevas. Es necesario que los gestores
aprendan a ser tolerables con las distinciones sensitivas entre su personal, a

aprobar a las personas como individuos sensibles y a gestarlos a cada uno.

Integridad del individuo. Aun cuando ciertas organizaciones pudieran
desear tener entre sus filas a personal con cerebro y no con habilidades, utilizan
de hecho a un individuo entero y no Unicamente ciertas cualidades. Se pueden
estudiar por separados diferentes cualidades humanas, no obstante, en ultimo
analisis en cada uno de los elementos del sistema forma parte de la integridad de
un individuo. No hay destrezas de una preparacion o saber. La vida en casa no
del todo separable con la vida de trabajo, y los estados emocionales de los

contextos ambientales. Las personas funcionan como seres humanos en total.

Si la gestion emplea las normas de la conducta organizacional, esta
haciendo intentos por desarrollo a un personal mejor, ademas quiere capacitar a
un individuo respecto a sus saberes y satisfaccion. En cierta forma labor da forma
a las personas a medida que este lo ejerce, de esta manera la gestion requiere por
el efecto del puesto en el individuo entero. El personal que estan en diferentes
organizaciones, aparte un modelo, y juegan diferentes roles dentro y fuera de la
organizacion. Cuando se puede mejorar el individuo entero entonces los
provechos se extenderan mas alla de la organizacion, hacia el mundo en conjunto

que el personal vive.

Comportamiento estimulado. De la psicologia se tiene conocimiento que
el comportamiento normal posee determinadas razones. Estas pueden
relacionarse con las carencias de un individuo o con los efectos que resultan de
sus acciones. Cuando las necesidades de las personas se encuentran estimuladas

no por lo que se cree que deberia tener, sino por lo que este quiere. Para una
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persona externa las necesidades de un individuo es posible que sean irreales, no
obstante, es posible controlarlas. Ello deja a la gestion con dos modos esenciales
de incentivar a los trabajadores. Puede mostrarle como determinadas actividades
aumentan la satisfaccion de sus carencias, o puede amenazar con una minima
satisfaccion de las necesidades es un mejor enfoque. La estimulacion es
importante en las actividades de las organizaciones. Los equipamiento y
tecnologia que tenga una compafiia, dichos medios no es posible emplearse hasta

que estos sean liberados y orientados por persona no han sido incentivadas.

Ganas de intervenir. Hoy en dia diversos trabajadores buscan de forma
activa oportunidades laborales con el fin de intervenir en las determinaciones
mas relevantes, con ello cooperan con su competencia y pensamientos al éxito
organizacional. Ansian la posibilidad de compartir su conocimiento y aprender
de las vivencias. En efecto, las organizaciones requieren brindar oportunidades
para una intervencién activa. Ello se puede lograr a través de una facultad de

responsabilidad de decision al personal, ello contribuira a ambos lados.

Valencia del individuo. Los individuos deben ser tratados de diversas
maneras que otros elementos de produccién ya que son orden superior en el
universo. A causa de esta distincion, las personas desean ser tratadas con
cuidado, respeto y dignidad; cada vez mas demandan este tratamiento de sus
patrones. Rehusan aceptar la vieja idea de que son simplemente herramientas
econOdmicas. Desean ser apreciados por sus habilidades y destrezas y recibir las
oportunidades de desarrollarse por si mismos (pp. 09 — 10).

Escuela de relaciones humanas

Chiavenato (2015) menciona que fue de los intentos iniciales por usar
mecanismos cientificos por investigar la conducta humana en las labores. El
estudio se realizé en 3 fases y valorada que diferentes condiciones tangibles y

practicas gestionables poseen una eficacia en el trabajo.

Pese a que sea cierto que la debilidad del mecanismo y los instrumentos
empleados, dichos estudios mostraron que las transformaciones que los cambios
de pago de estimulo econdémico, en los ejercicios empleados, en los tiempos de

ocio y el horario laboral desencadenaron mejoras de eficiencia, estas, en un
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primer momento, fueron puesto por el personal. También estas investigaciones
levantaron indecisiones sobre las normas de la gestion que habian empleado
hasta entonces, estos se centraban en la productividad. Los experimentos
colaboraron a la concepcion de una perspectiva denominada relaciones humanas,
que tenia en cuenta a los individuos, mas que el mecanismo de trabajo, como un
elemento crucial para aumentar la productividad de las organizaciones. Es ¢¢ta
escuela inicio a encargarse de los equipos no formales y de aspectos vinculados
en la comunicacién y el incentivo. Tiene como el mas importante resultado los

siguientes:
- Lalabor es un accion tradicionalmente colectiva y social.

- El trabajador responde como una persona solitaria, sino como un integrante

de un equipo colectivo.

- La labor esencial de la gestion es desarrollar una élite de superiores con
democracia, persuasivos y empaticos que tengan la capacidad de entender e

informarse con todos los trabajadores.

- La persona se siente incentivado por la carencia de estar unos a otros, que
reconozcan su valor y de recepcionar una comunicacion apropiada. De ello
la definicion de homo colectivo, en contraste a la definicion de homos

economicus que predomina en aquellos tiempos.

- Las técnicas organizativas de la era congruentes en la productividad y en la
colaboracion humana, mucho en las metas humanas, ello propicias
discrepancias sociales en el sector. De ello la oposicion entre los propdsitos

organizacionales de la compafiia y los propdsitos de cada persona.

Sin embargo, aunque esta teoria tiene un mayor sentido de democracia y
participacion, continuaba siendo esencialmente normativa, y puede ser algo
incompleta, mejor dicho, sefialaba la manera de lidera e incentivar a los

individuos para que logren los propositos organizacionales (pp. 74 — 75).
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H. Esencia interpersonal de las organizaciones

Griffin & Van Fleet (2016) mencionan en la mayoria de los trabajadores
de la gerencia se necesita relacionarse, sea indirecta o frontalmente con diversos

individuos en el interior o exterior de la entidad.

No cabe duda que los vinculos entre individuos, las expresiones y los
procesos de equipos van creciendo en todas las entidades e integran de manera
esencial la totalidad de las tareas de los superiores. De esta manera se puede
entender las distinciones de eficacia que existen entre el gestor que cuenta con

concretas destrezas interpersonales frente a otros que no lo tienen.
- Dinamica interpersonal

La cualidad de los vinculos entre individuos en una entidad es tan variada
como sus integrantes. En un punto se encuentran las relaciones individuales y
asertivas, las mismas que se dan cuando los involucrados se conocen, se aprecian
y gustan de su vinculo. Dos directores con muchos afios de conocerse, van al
golf los fines de semana y mantienen una buena amistad, lo seguro es que
gozaran de un lazo positivo en el empleo intercambio positivo en el trabajo. En
el otro punto, los vinculos entre individuos pueden ser negativa. Es factible que
esto se lleve a cabo cuando ambos intervinientes se lleven mal, no se soporten o

no quieran interactuar.

Casi todas las interrelaciones se dan entre estos dos puntos, ya que los
integrantes de la entidad tienen vinculos de manera especializada y se enfocan

con mayor incidencia en lograr los fines.

Estas interrelaciones se basan en el empleo en si, son de alguna manera
formales y sistematizadas a la asignacion. Para ilustrar, dos directores podrian
observar el empleo de los demas y reconocer la competencia especializada que
estos adicionaban a la asignacion. Pero, podrian contar con minimos intereses

comunes y lejos de las asignaciones o actividades que estan en conversacion.

Estos tipos distintos de interrelaciones se pueden dar entre sujetos entre
grupos y entre grupos e individuos y pueden variar con el paso del tiempo. Dos
supervisores podrian inclinarse por guardar sus discrepancias y comportarse de

manera paciente y especializada. Al realizarlo quizas localicen que tienen mas
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en comun de lo que creian, y sus interrelaciones apoyaran a sus vinculos se

vuelva més positiva con el ambito profesional.
- Resultados de las conductas interpersonales

Estas conductas incentivan diferentes cosas. Diversos puntos de vista de la
motivacion proponen que la mayor parte de los sujetos tienen carencias
especificas. Como varios creen, los vinculos entre individuos en las entidades
son la base esencial para cubrir los requerimientos. Para una persona que tiene
un gran requerimiento de integrarse, gran calidad en estos vinculos son un

componente vital del lugar de labores.

Pero, si el mismo individuo localiza interrelaciones laborales de malisima

calidad, el efecto podria ser fuerte de la misma forma que en el sentido opuesto.

Los vinculos entre individuos personifican del mismo modo una 6ptima
base concreta de la cooperacion social. Entienda que la valoracion de un sujeto
sefiala que su desempefio es pésimo o que no se le otorga el ascenso que
anhelaba. Otros sujetos de la entidad le pueden otorgar su apoyo porque
comparten un ordenamiento de referencia tipica, conocen motivos y a lo que
conllevo lo sucedido. Los 6ptimos vinculos entre individuos en toda la entidad
del mismo modo son una fuente de sinergia. Los sujetos que se ayudan entre
ellos y que laboran 6ptimamente juntos pueden realizar mas cosas que los que
no se apoyan entre si ni laboran bien juntos. Otra consecuencia es la controversia,
tornandose furiosos y agresivos. Una secuencia cruza por todos los resultados,
las interrelaciones en una entidad. Un superior que cuenta con destrezas
interpersonales concretas esta en Optima posicion para entender, regir,
capitalizar y contribuir con mejoras a la interrelacion con los demas (pp. 104 —
105).

Comprender las diferencias individuales

Griffin & Van Fleet (2016) mencionan que un criterio sugerible para
entender la funcion y el impacto de las destrezas interpersonales en el
establecimiento laboral es lo vital en los vinculos entre sujetos y las entidades.
Del mismo modo es beneficioso identificar la procedencia de las distinciones

personales.
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- El contrato psicolégico

Casi todos los individuos saben lo esencial en un contrato. En ciertos
criterios, este contrato es parecido a uno legal estandar, pero es menos formal y

no esta muy bien planteado.

En especial, un contrato psicoldgico se centra en un grupo universal de
preferencias con las que cuenta un sujeto acerca de lo que ayudaré a la entidad y
lo que la misma le dara por ello. Es asi que un contrato de esta naturaleza no se

plasmara en un documento y sus clausulas son decididas de manera directa.

Un sujeto brinda diversas contribuciones a la entidad: energia, destrezas,
capacidad, tiempo, fidelidad, etc. Se entiende que las mismas cubren diversas
necesidades de la misma. Esto es, debido a que la entidad habria integrado a sus
filas a individuos en razén de sus destrezas, lo normal es que anhele que el mismo

muestre estas al llevar a cabo sus tareas.

La entidad, en retribucién al aporte, otorga salarios e incentivos al sujeto.
Algunos de ellos, como salario y ocasiones para promoverse, Son componentes
palpables. Algunos como la seguridad y el rango, son intangibles. Del mismo
modo que con los aportes, el sujeto tiene que cubrir las carencias de la entidad,
del mismo modo que los incentivos que otorga tienen que cubrir con las
necesidades del mismo. Por ello, si un sujeto acepta un empleo en una entidad

sobreentiende que se le asignara un salario llamativo y la ocasién de crecer.

Un reto esencial, al que se enfrentan los superiores es identificar a
profundidad los contratos psicologicos. EI mismo debe cerciorarse que los
trabajadores de la entidad aporten valor. De la misma manera, inspeccionar que

la misma les fortalezca con los premios adecuados.

En otro sentido, si la entidad les otorga demasiada remuneracion por lo
que recibe de ellos, estard realizando costos sin sentido. Las destrezas
interpersonales eficaces permiten a los directores entender a los contratos y les

facili8tan el explicarlos e implementarlos adecuadamente.
- Engranaje persona — empleo

Un criterio concreto del empleo de las destrezas interpersonales para

gestionar los contratos psicologicos es operar el engranaje persona — empleo, el
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cual se basa en la cantidad de los aportes del sujeto acorde a lo que le abona la
entidad en salario y premios. En teoria, los trabajadores individualmente tienen
un grupo concreto tareas que deben llevar a cabo con conductas y tacticas, para
de esa forma cubrir sus carencias y necesidades como sujeto, el mismo y el

empleo se complementaran a la perfeccion.

Claro que dificilmente se obtiene un engranaje concreto. Diversos motivos
explican lo anterior. Primero, los procesos de seleccion que emplean las
entidades no son excelentes, las mismas pueden conocer a media cafia que
categorias de destrezas tienen los trabajadores al decidir contar con sus servicios
y que pueden optimizarse con entrenamiento. Pero, aun las tacticas para el
desempefio menos complicadas son dificiles de calcular de manera objetiva y

valida.

Otra razén que manifiesta por qué los sujetos y los trabajos no se adaptan
perfectamente es que las dos varian. Un individuo que ve su nuevo empleo
relajante y emocionante, con el correr del tiempo lo poder ver rutinario y
aburrido. En otro sentido, si la entidad adopta una nueva tecnologia, varian las
tacticas que necesitan de sus trabajadores y alguno podrian ver complicado

cefirse al cambio.

Otro motivo que manifiesta que el sujeto y el trabajo se adapten es que
cada sujeto es Unico. Calcular las destrezas y el desempefio es complicado en si.
Medir las carencias, conductas y la personalidad es muy dificil. Cada una de esas
distinciones personales genera que el proceso de concordar a los sujetos con los

trabajos sea dificil.
- Laesencia de las diferencias individuales

Las distinciones personales son cualidades de ellos que se modifican de un

sujeto a otro. Pueden ser fisicas, psicologicas o emocionales.

Las distinciones personales vistas en un sujeto en concreto hacen que sea
Unica de cara a los demas. Los requerimientos laborales, colegas y el liderazgo

colaboran al desempefio.

Cuando la entidad intenta valorar o explicar las distinciones personales que
se dan entre los trabajadores debe observar de la misma manera su conducta. Los

complacidos o productivos en un @mbito podrian estar de manera contraria en
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otro. Tomar en cuenta distinciones y aportes personales frente a los alicientes y
los ambientes es un gran desafio para las entidades cuando tratan de fijar
contratos psicologicos que surtan efectos en sus empleados y de lograr que los

individuos y sus trabajos engranen de forma agil (pp. 107-109).

2.2.2.Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Robbins & Judge (2017) mencionan que son los sentimientos positivos

respectos la misma labor, que es fruto de una valoracion de las cualidades de ello
(p. 78).

Griffin (2011) menciona es la conducta que manifiesta el grado que un

individuo se siente gratificado o satisfecho en su trabajo (p. 485).

Schermerhon (2010) menciona que es el nivel hasta donde un individuo
experimenta sus propios afectos buenos o malos hacia su puesto de trabajo (p.
380).

Newstrom (2007) menciona que es un grupo de afecto y emociones y

sentimientos positivos o0 negativos que tiene la persona hacia su laboral (p. 204).

B. Dimensiones

Robbins & Judge (2013) indican que la satisfaccion laboral es méas que el
positivo sentimiento en relacion de una funcién de trabajo, ya que surge de la
estimacion de las particularidades de ello. Necesita de la relacion entre directivos
y compafieros en los puestos de trabajo, para lograr obtener politica y reglas
organizaciones, efectuar Modelos de ejecuciones y requisitos funcionales.
Determinar qué tan insatisfechos y satisfechos se encuentran con sus trabajos los

empleados es una tarea dificil debido a cierta cantidad de componentes variables.

Se podria mencionar como dimensiones de la satisfaccion laborales tales

como:
a. Naturaleza del trabajo

- Actividades a desarrollar
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- Procedimientos

b. Salario

- Salario actual

- Incentivos

c. Oportunidades de desarrollo
- Ascensos

- Capacitaciones

d. Relaciones con los colegas

- Clima laboral

- Interaccion con los colegas.

Causa de la satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2017) mencionan algunas de las causas que

probablemente influyan en la satisfaccion laboral, las cuales se mencionara:

- Situaciones de trabajo, a menudo el puesto labora que brinda entrenamiento,
diversidad, autonomia y control tienen mayor satisfaccion a buena parte de
las personas. La interrelacion, el feedback, la cooperacion colectiva y la

intervencion de los otros fuera del trabajo en si mismo.

Por ende, las situaciones laborales de forma particular en la esencia exterior
de la labor, las relaciones colectivas y la supervisién son elementos

relevantes con el fin de pronosticar la satisfaccion en el trabajo.

- ldentidad, es una causa que no puede dejarse de lado, puesto que la identidad
también participa. El personal con propias evaluaciones importantes cree en
si mismo y su habilidad esencial se encuentran mas satisfechos en su labor,

que aquellos que no las tienen.

- Salario, para muchos empleados, el salario, estd vinculado con la
satisfaccion en el trabajo y la dicha comunmente, no obstante, a menudo es
menor inmediatamente después que la persona logra un nivel de estatus

cémodo.
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- RSE, son las actividades reguladas propiamente para el beneficio de la
comunidad y el contexto que vas mas alla de lo que la ley exige, ello ejerce

cada vez mas un mayor peso en la satisfaccion labora del personal.

El vinculo entre la responsabilidad social y la satisfaccion laboral es
especialmente alto entre los individuos de la generacion de hoy. La siguiente
generacion de trabajadores busca empleadores enfocado en tres aspectos; las
personas, el planeta, y las utilidades, aun cuando la relacién se ésta fortaleciendo,
no todos los empleados encuentran valor en la responsabilidad social
corporativa. Por lo tanto, para ser mas eficaz, las organizaciones deben
considerar ciertos aspectos con la finalidad de ser més eficaces. En primer lugar,
no todos los proyectos tienen el mismo efecto de la satisfaccion del trabajo de
los individuos, aunque en ocasiones se espera que cada empleado intervenga. En
segundo lugar, algunas organizaciones exigen que sus empleados contribuyan
de una manera prescrita y por ultimo los proyectos podrian parecer desconectado

del trabajo real de empleado y no contribuir con la satisfaccion laboral (p. 80).

Beneficio de la satisfaccion laboral

Newstrom (2007) menciona que la satisfaccion laboral que estén
adecuadamente planeados y administrados, produciran en general importantes

beneficios generales y especificos.
a. Observacion de actitudes

Una de las ventajas de las investigaciones de conducta es una sefial de la

gestién de los grados total de la satisfaccidn organizacional.

Las encuestas sefialan ademas los departamentos determinadas de
satisfaccion o no satisfaccion (como los servicios de los empleados) y los
equipos especiales de personal en donde se emplean (tales como areas de
mercadotecnia o el personal que se acercan a su labor, en que una porcion de sus
incertidumbres, que areas en especial incide y de quienes las recomendaciones
que tienen en cuenta (supervisores, empleados 0 equipo de soporte). La encuesta
es una técnica de analisis para valorar los problemas de cada trabajador y de sus

buenas conductas.
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b. Beneficios adicionales

Las encuestas ademés tienen diferentes utilidades. La secuencia de
comunicacion optimiza a cada una de las directrices conforme los individuos
proyectan las encuetas, cumplir y analizar los frutos. Las encuestas pueden servir
como un plan alternativo para que los trabajadores puedan liberar lo negativo
que llevan por dentro y luego sentirse calmado por haberlo realizado. Ademas,
posibilita determinar las carencias de entrenamiento ya que el personal puede
reportar como captan la manera en que su superior brinda cierta parte de sus
tareas. Las encuestas ademas pueden ayudar a los gestores a planificar e
inspeccionar programas nuevos si recepcionan retroalimentacion acerca de las
transformaciones planteados, para luego una encuesta de seguimientos con el

propdsito de valorar la réplica verdadera (p. 215).

Importancia de la satisfaccion laboral

Bateman & Snell (2009) mencionan que es muy importante para las
personas que son tratadas justamente desde que los frutos que recepciona o de
los mecanismos que se manejen, experimentara satisfaccion. Un empleado con
satisfacciébn no precisamente tiene una mayor productividad que uno no
satisfecho; sino ademas en ciertas ocasiones la gente esta contenta con su labor
ya que no debe trabajar arduamente. Sin embargo, la satisfaccion no laboral de

diversas personas concibe una fuerza laboral que posiblemente mostrara:

- El bienestar psicologico y fisico con mayor deficiencia (ello puede
desencadenar un mayor indice de estrés, ascendentes costes de seguros,

entre otros)
- Pésimo servicio al usuario
- Una mala conducta entre el personal
- Mas problemas y exigencias
- Una mayor rotacion
- Elevadas faltas

- Paro
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- Hurtos,
- Minima productividad y beneficios

Cada uno de estos efectos de la no satisfaccion, ya sea directa o indirecta,

tienen un coste elevado para la institucion (p. 494).

Actitudes relacionadas con la satisfaccion laboral

Robbins & Coulter (2014) mencionan que existen actitudes que estan

relacionadas con la satisfaccion en el trabajo, que se mencionan a continuacion:
a. Intervencion laboral

Es el nivel donde un trabajador se reconoce con su labor, interviene de
forma activa en este y tiene en cuenta su rendimiento en el trabajo es esencial
para si misma. Los empleados con un mayor nivel de intervencion laboral se
reconocen y estan a cargo del tipo de labor que ejecutan. Su buena conducta los
conduce a tener menores tasas de ausentismo, de renuncias y un elevado

compromiso del personal con su labor.
b. Compromiso organizacional

Es el nivel en donde un trabajador se reconoce con su propia organizacion,
especialmente en sus propdsitos y anhelos, con la finalidad de conservar
pertenencia con esta. En tanto la intervencién labora se traduce a reconocerse
con su labor, el compromiso organizacional se traduce a reconocerse con su
propia organizacién. Los estudios sefialan que el compromiso organizacional
ademas coopera en minimizar los margenes de faltas y rotacion, y ello es una

buena sefial de rotacion. ¢;Cual es el motivo?

Es muy probable ya que es una réplica total y prolongada hacia la empresa
que la satisfaccién con un trabajo en especial. No obstante, el compromiso
organizacional es una conducta en relacion a una labor que esencialmente lo era.
Por lo coman, el personal por lo usual no se queda en una compafiia en su vida
profesional. Aun cuando su compromiso de un trabajador a una empresa no sea
tan esencial de lo que era. Los estudios acerca del apoyo organizacional captado,

la conviccion total del personal que su empresa valora sus ideas y que vela por
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sus beneficios. Los niveles elevados de apoyo de la organizacion captado por un

aumento de la satisfaccion labor y una mejor rotacion.
c. Compromiso del trabajador

Un estudio interno reflejé que los demas colaboradores no habian puesto
en alerta a sus superiores acerca de las acciones inciertas. Las indistinciones del
personal muy comprometido se encuentran muy conectados con sus acciones. El
personal no comprometido “firman su salida” y no muestran interés. Ingresan a

sus labores, no obstante, no siente pasion por este (pp. 450 — 451).

Recursos para incrementar la satisfaccién laboral

Chiavenato (2011) menciona ciertos recursos que elevan la satisfaccion de

los individuos de la labor, como los siguientes:

- Disponer de puestos es frecuente que diversas organizaciones poseen una
cultura de ocio entre sus trabajadores. La gestion muestra claramente su
postura, no obstante, no deja de lado sus competidores. El clima agradable
hace que los individuos se encuentren muy satisfecho con lo que realizan y

de esta manera suprimen la monotonia.

- Realizar un pago justo, como brindar mayores oportunidades de promocion.
Ello significa mejores remuneraciones, prestaciones conforme a sus
carencias y presupuesto de cada personal, una propuesta simple. No debe

existir divergencias entre lo que quiere y lo que recepcionan.

- Adaptar a los individuos en los puestos conforme a sus competencias y
habilidades. De ello la necesidad de aceptar individuos con destrezas para

fomentar en el sentido de adaptarlas en los puestos adecuados.

- Proyectar puesto para que estos sean desafiadores y complacientes. Ello
comprende delegar responsabilidad a las personas y darle una elevada
diversidad, de pertenencia, libertad y feedback. (pp. 292 — 293).
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H. Efectos de la satisfaccién laboral

Robbins & Judge (2017) menciona que acontece si los individuos prefieren
su puesto laboral y si no los prefirieren? Un patron tedrico es Util para entender

los efectos de la no satisfaccion.
Por lo cual estan son los esquemas de respuestas:

- Salida, la réplica conduce la conducta a dejar la empresa, en la busqueda de

una oportunidad laboral o por renuncia.

- Voz, la réplica de voz comprende hacer intentos por optimizar las
condiciones laborales, abarcando recomendaciones de optimizacion, estudio

de las deficiencias de los jefes y del sindicato.

- Fidelidad, la réplica de fidelidad permanecer en espera pasiva, no obstante
ser positivo que la condiciones se optimicen, abarca hablar en pro de la
empresa ante las criticas externas, con la seguridad que el directorio

“haciendo las cosas correctas”.

- Negligencia. La repuesta de negligencia abarca posibilitar de forma pasivas
que los contextos decaigan mas, reflejando faltas e impuntualidades

crénicas, menor energia y elevadas ineficiencias.

Las conductas de salida y de negligencia son indicadores de rendimiento
y faltas. No obstante, dicho patrén implica la réplica del personal e inclusive la
voz y la fidelidad considera como comportamientos productivos que posibilitan
que las personas toleren contextos poco agradables o alentar las condiciones
laborales insatisfactorias. Posibilita a comprender contextos como circunstancias
que pasan entre el personal sindicalizado para aquellos que la baja satisfaccion

laboral se relaciona con reducida rotacion de trabajadores.

Los integrantes del sindicato manifiestan a menudo su falta de satisfaccion
a través de mecanismo de lamento o en negociaciones legales estos
procedimientos de voz posibilitan al empleado continuar en su puesto al tiempo

que persuaden a su mismo de que proceden con el fin de optimizar el contexto
(p. 88).
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Satisfaccion laboral y sus resultados

Schermerhon (2010) menciona que los investigadores saben que hay un

fuerte vinculo entre satisfaccion en el trabajo y el absentismo.

Los trabajadores gque estan satisfechos con sus trabajos faltan menos que
aquellos que se sienten insatisfechos. Ademas, hay un vinculo entre la
satisfaccion en el trabajo y la rotacion del personal. El personal satisfecho tendra
mayores posibilidades de quedarse en una empresa Yy los trabajadores

insatisfechos de renunciar al empleo. Ambos resultados son esenciales.

El ausentismo y la rotacion del personal son costosos en términos del
reclutamiento y capacitacion que se necesitan para sustituir a los trabajadores, y
el mismo sucede con la productividad perdida mientras los empleados nuevos
aprenden a desemperiarse a la altura de las expectativas. Por ejemplo, un estudio

informa que los cambios exagerados en las ganancias corporativas.

Cuando se trata del vinculo entre satisfaccion en el trabajo y el rendimiento
laboral las cosas son méas complicadas. Las conclusiones recientes son que
probamente existe un modesto vinculo entre la satisfaccion y la satisfaccion
laboral. Pero necesitamos ser cuidadosos antes de apresurarnos a concluir que
hacer feliz a la gente en el empleo en la panacea para mejorar su desempefio en
el trabajo. La realidad es que algunas personas les agradaran sus empleos, estaran
muy satisfechas y, no obstante, no se desempefian muy bien. Y eso es tan solo

parte de la complejidad inherente a las diferencias individuales.

Existe la evidencia asimismo de que el desempefio se sienta satisfechos.

Sin embargo, una vez mas la interpretacion realista es probamente mejor.

Existen personas que tal vez hagan su trabajo y cumplan con las
expectativas de desempefioy  que, sin embargo, no se sienten bien por ello.
De hecho, dado que la satisfaccion con el trabajo es un buen indicador del
ausentismo y la rotacion, los gerentes harian bien en tratar de no perder a
trabajadores altamente productivos pero infelices, a menos que se hagan cambios

para aumentar su satisfaccion laboral.

Para finalizar, es sumamente probable que la satisfaccion en el empleo y
el desempefio en el mismo influyan entre si. Una de las posturas mas aceptables

es que el desempeiio en el trabajo, seguido de recompensas valoradas y
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percibidas como justas, creara probablemente satisfaccion laboral. Esta, a su
vez, incrementara probablemente la motivacidn para trabajar con mas empefio,

a fin de lograr un mejor desempefio en el futuro (p. 381).

Encuesta de la satisfaccion laboral

Alles (2015) menciona que, en la encuesta de satisfaccion laboral, también
denominada encuesta de clima organizacional es una medicion interna del nivel
de satisfaccion del personal hecha sobre el sustento de una diversidad de items

prestablecidos.

Como surge de la definicion, estas encuestas tienen una intencién de tener
conocimiento del nivel de satisfaccion del personal en relacion a su labor y la
condicion en la cual se despliegan. Dichas encuestas tienen una amplia difusion
en el mercado y variadas formas de aplicacion. Para que la encuesta de
satisfaccion laboral sea efectiva, deben disefiarse a la medida de la organizacion;
de este modo podran reflejar aquellos aspectos de la realidad que cada

organizacion esta transitando en el momento de aplicar la herramienta.

En algunas opciones que se ofrecen en el mercado, las preguntas esta
predisefiadas y son de caracter general, no especificas para cada organizacion en

particular.

En una encuesta de satisfaccion puede ser disefiada utilizando solo

preguntas cerradas o bien incluir ademas algunas preguntas abiertas.

Las encuestas de satisfaccion laboral, como tantas otras herramientas,
pueden resultar de suma utilidad cuando estan bien disefiadas y son
correctamente aplicadas; en caso contrario, pueden producir un efecto opuesto
al esperado, negativo. Por lo cual es muy importante ser sumamente cuidadosos

al disefiarlas e implementarlas.
¢Cuales son los aspectos clave para la efectividad de su aplicacion?

a. Disefio a medida de la organizacion, considerada aspectos relevantes para

ella, seguin caracteristicas y contexto.
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b. Llevar el resultado de la encuesta de satisfaccion laboral a acciones
concretas. Para ello, aplicarla solo cuando se verifiquen, ademas del disefio

a medida ya mencionado, los siguientes aspectos:

- La méaxima conduccion estd convencida de la necesidad de la

aplicacion.

- Laméxima conduccion y la segunda linea de gerencia estan dispuestas
a poner en practica alguna de las sugerencias propuestas por los
colaboradores o cambiar o solucionar algunos aspectos sefialados por

estos como problematicos en esa organizacion.
Existen diversos beneficios al aplicar una encuesta de satisfaccion laboral.

- Brinda una sefial de los grados frecuentes de satisfaccion respecto a la

empresa.

- Beneficio adicional: la secuencia de datos se optimiza (como en el caso de
que el personal pueda intervenir en la creacion de la encuesta, y del modo

de aplicacion, y después examinar los frutos).

- Esposible que sea una salida para los afectos del personal, que generalmente

sienten una mejoria después de intervenir.

Datos que es posible que la empresa estudie/ valores antes de aplicar una

encuesta de satisfaccién laboral:
- Indices de rotacion.
- Evaluaciones de desempefio.

- Indices de disminucion en la fabricacion de productos, rotura de las

maquinarias.
- Datos sobre la calidad del servicio.
- Sefales de faltas/impuntualidad.
- Controversias y criticas en el trabajo, etc.
- Datos de eventualidades, discernimiento de eventualidades en el trabajo.

- Programas de entrenamiento y sus frutos.
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- Sugerencias de personal o usuaria, cuando la empresa posee ciertos

mecanismos para juntarlas (buzdn de sugerencias o equivalentes).
- Datos medicinales de los trabajadores.

- Datos de asesoras acerca de los diversos temas que posibilitan deducir como
la funciona la organizacién y el nivel de satisfaccion laboral, a partir de datos
del evaluador hasta de cada asesor que labore en la empresa.

Dadas las implicancias que debe afrontar un mecanismo de encuesta de
satisfaccion del trabajo, el directorio de la empresa que se proponga hacerlo

deberia analizar previamente toda la informacion.
Contextos Optimos para elaborar las encuestas:
- Apoyo dinamico del directorio.
- Intervencion del personal en el disefio (no es comun)
- Establecer un proposito concreto.
- Disefio y empleo apropiado.
- Competencia del directorio para comenzar actividades consecutivas.

- Comunicacion del personal sobre los frutos a lado de los proyectos de

actividad procedente.

Usualmente que en el mercado que brinden servicios con un previo disefio
a priori son interesantes; pero no es recomendable optar por una alternativa de
este tipo. En cada caso, la encuesta con el fin de evaluar la satisfaccion en el

trabajo elaborado y adaptado a la empresa (pp. 348 — 350)

Actitudes relacionadas con la satisfaccién laboral

Robbins & Coulter (2014) sefialan que hay actitudes que se encuentran

vinculadas a la satisfaccion laboral, que se indican en lo posterior:
a. Intervencion en las labores

Es el nivel en el que un trabajador se siente identificado con su puesto,
interviene de manera activa en este y cree que su desempeiio en dicha

organizacion es sumamente importante para su valor individual. Los
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trabajadores con un elevado grado de intervencion en la organizacion se
distinguen y se comprometen con la labor que cumplen dentro de ella. Su actitud
asertiva los conduce a intervenir en su labor de una manera adecuada. Se ha
hallado que los elevados grados de intervencidn en la organizacion se vinculan
con menores ausencias, mas bajos porcentajes de renuncias y una elevada

responsabilidad de parte de los trabajadores con la compafiia.
b. Compromiso en la organizacion

Es el nivel en el que un trabajador se siente identificado con una
organizacion en especial y a la vez con sus propdsitos y anhelos, con el objetivo
de conservar su participacion en esa organizacion. Tal es asi que su colaboracién
dentro de esta se manifiesta como simbolo de identificacion con su puesto. Los
estudios sefialan que el compromiso en las organizaciones también aporta a la
reduccion de los grados de ausencia y movimiento de los trabajadores, y es en
realidad, un indicio preferible del movimiento a comparacion de la satisfaccion
organizacional; esto debido a que es bastante posible debido a que es una
contestacion mas general y constante en cuanto a la empresa que la satisfaccion
con un puesto en especial. Sin embargo, la responsabilidad en la empresa es una
actitud relacionada a la labor menos significativa de lo que fue en algin
momento. Usualmente, los trabajadores no permanecen en una sola empresa
gran parte de su profesion y el vinculo que posee con su superior ha cambiado
de manera significativa. A pesar de que el compromiso de un trabajador en
cuanto una organizacion pueda no conllevar tanta importancia como en alguna
ocasion, los estudios acerca de la colaboracion en las organizaciones tomadas en
cuenta, la confianza total de los empleados de que su organizacién reconoce su
aporte y muestra preocupacion por su comodidad, demuestran que la
responsabilidad de la empresa hacia un trabajador puede ser ventajoso. Los
grados elevados de colaboracion en la organizacion notado guian hacia un
aumento en la satisfaccion organizacional y a un movimiento de los trabajadores

maés adecuado.
c. Compromiso del trabajador

Un estudio interno mostro que otros trabajadores no habian alarmado a sus
superiores acerca de las actividades que causaban sospecha. El desinterés de

parte de los trabajadores con un elevado compromiso Sse encuentra
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entusiasmados y vinculados intensamente con su labor. Los trabajadores que no
se encuentran comprometidos, cumplen con su horario y no muestran mayor
preocupacion. Llegan a su centro de labores, mas no cuentan con un entusiasmo

ni animo por este (pp. 450 — 451).

Motivacion y satisfaccion laboral

Hellriegel, Jackson, Slocum & Franklin (2017) hacen mencién de que la
motivacion es una circunstancia mental que se muestra siempre y cuando la
fortaleza intrinseca y exterior impulsen, guien o conserven las conductas. En las
empresas, las conductas de los trabajadores que incumben comprenden aquellos
que cuentan con productividad como los que no. Ciertas conductas que muestran
productividad representan la permanencia concentrada en los elementos de
mayor importancia de labor, tal como ser un correcto personal empresarial. Otras
conductas que no muestran productividad abarcan la pérdida de tiempo en
reemplazo de laborar. Cuando los gestores abarcan los impulsos de los
trabajadores, pueden elevar las conductas productivas tal como realizar un
esfuerzo mayor y a la vez reducir las conductas que modifican el orden, tal como

las tardanzas, robo de objetos y pérdida de tiempo.

La complacencia es un status psicoldégico que muestra lo que los
individuos sienten en situaciones, con base en su valoracion propia de las
mismas. Diversos gestores creen que la motivacion de los trabajadores esta
ligada a la complacencia que tienen empleados esté vinculada en la satisfaccion

que tienen.

El entendimiento de la motivacién y la satisfaccion de los empleados han
interesado a los gestores ya que es de crucial relevancia para la administracion
efectiva. Por lo que se va a representar cuatro perspectivas que se emplean para

explicar la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores:

- Enfoque gerencial, para entender la motivacion se enfoca en como las
conductas de los gestores determinan la satisfaccion y motivacién de sus
trabajadores. Los gestores pueden incentivar y complacer a los trabajadores

de manera frontal a través de la comunicacion individuales, al fijar fines
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realistas y otorgar reconocimiento, honras y recompensas econdémicas a los

trabajadores que logran los fines.

- Enfoque del disefio de puesto, en algunas situaciones los gestores pueden
modelar los puestos de los individuos que inspeccionan, no obstante, en
todos los casos. Usualmente, el modelo de puesto se determina patrones que
son complicados de variar si no se convierte la tecnologia del area de labores
completa. Por ello, los variados criterios del modelo de puesto fijan si los

trabajadores advierten en su empleo, algo que los incentive y complace.

- Enfoque organizacional, el ambiente comUn de la entidad del mismo modo
es relevante, por ello las praxis y pardmetros de la gestion de RR. HH suelen
ser criterios esenciales del ambiente de la entidad, los provechos correctos,
el sistema de incentivos y las ocasiones para crecer podrian llamar a
empleados nuevos a la entidad. EI hecho de que estos parametros ayuden o
no a elevar el esfuerzo de los trabajadores y las ansias de mantenerse en la
entidad, pendera en cierta manera de que los trabajadores aprecien como

correctos y justos para los mismos los incentivos.

- Enfoque de diferencias individuales, son las carencias, los principios, forma
de ser y otros rasgos unicos que los trabajadores llevan con ellos al empleo.
Ello cambia de un sujeto a otro, y es por ello que se llaman distinciones
personales. Por ello los gestores tendrian que emplear sus saberes de las
distinciones personales para generar entidades que brinden motivacion y
satisfaccion a los sujetos que tienen una vasta serie de rasgos individuales.
En vez de tratar a todos de la misma manera, los gestores deben tratar de
hallar trabajadores con principios y preferencias que se cifian al puesto y los

parametros de la entidad (pp. 458 — 460).

M. Relacion entre satisfaccion laboral y desempefio

Daft & Marcic (2010) mencionan que, usualmente, los individuos sienten
una actitud asertiva cuando su centro de labores esta ligado a sus requerimientos
y preferencias , los parametros laborales e incentivos son beneficiosos y tienen

vinculos cordiales con sus superiores.
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Varios gestores creen que la complacencia en el trabajo es vital, ya que
sefialan que los trabajadores complacidos realizaran una mejor tarea. En si, el
estudio muestra que la conexidn entre complacencia y desempefio, usualmente,
es minimo y lo determinan otros patrones. Para ilustrar, la relevancia de la
complacencia cambia de acuerdo al volumen de control que tiene un trabajador
que lleva a cabo asignaciones habituales pueden tener casi los mismos resultados
sin que sea relevante como se sienten en el centro de trabajo. Pero, una
investigacion interior hallé en una entidad un lazo claro entre la complacencia
del usuario y sus ingresos. En especial, las conductas d los trabajadores cuando
sus cargas laborales eran adaptables y bien constituidas, estuvieron entre los

esenciales diez indicadores de desenvolvimiento de una entidad.

Los superiores de los empleados intelectuales actuales suelen pender de la
complacencia laboral para elevar el entusiasmo y la motivacion de la entidad.
Las mismas no quieren perder a los empleados prodigio y sumamente aptos. Del
mismo modo, la mayor parte de los gestores se interesa por sus trabajadores y
quiere gue se sientan a gusto en su labor y la mayoria prefiere estar junto a

individuos que tienen conductas positivas (p. 56).

Los efectos de la satisfacciéon laboral

Robbins & Judge (2017) mencionan gue ciertas consecuencias definidas

de las causas de la complacencia laboral son las siguientes:
a. Desempefio laboral.

Como diversas investigaciones sefialaron, es factible que los empleados
mas felices sean los méas productivos. Ciertos estudiosos a veces creian que era
un mito el vinculo entre la complacencia laboral y el desenvolvimiento en el
centro laboral. No obstante, un estudio anuncio que la correlacion es altamente
elevada. Los sujetos mas complacidos con su empleo tienen un mejor
desenvolvimiento y las entidades que tienen entre sus filas méas trabajadores
complacidos generalmente son mas eficaces que las entidades con menos

trabajadores complacidos.
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b. Comportamiento de ciudadania organizacional (CCO)

Es normal admitir que la complacencia laboral tendria que ser un
determinante esencial para la conducta de ciudadania organizacional (CCO) los
trabajadores con ella, se refieren de forma asertivamente sobre sus entidades,
colaboren con otros y vayan tras de los deseos tipicos de su puesto de trabajo.
Las pruebas indican que la complacencia laboral tiene una reciprocidad
contenida con el CCO, de manera que los sujetos mas complacidos con su trabajo

tienen més incidencia al obtener una conducta de ciudadania organizacional.
c. Satisfaccion del cliente

Como los superiores de las entidades de prestaciones tienen que interesarse
por gustar a los individuos, es sensato cuestionar si la complacencia laboral de
los trabajadores se vincula de manera positiva con la complacencia de los

usuarios, la respuesta es “si”. Los empleados complacidos aumentan la

complacencia y fidelidad de los usuarios.
d. Satisfaccion de vida

Hasta el momento tomamos en cuenta la complacencia laboral como si se
tratara de un aspecto diferente a la complacencia de vida, pero es factible que
estén mas vinculados de lo que se imagina. Estudios mostraron que la
complacencia laboral esta vinculada de manera positivamente con la satisfaccion
de vida, y que las conductas y las praxis de la vida impactan las vivencias y la

manera en que se ve el empleo (pp. 86 — 87).

2.3. Definiciones Conceptuales
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales como la capacidad que tienen las personas para
comunicarse con otras, comprenderse y relacionarse entre ellos (Griffin & Van Fleet,
2016).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral son los sentimientos positivos respectos al trabajo propio, que

resulta de una evaluacion de las caracteristicas de este (Robbins & Judge, 2017).
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Comprender las diferencias individuales

Se refiere al comprender las habilidades interpersonales en el centro de trabajo es la
esencia béasica de la relacion entre las personas y organizaciones (Griffin & Van Fleet,
2016).

Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las diferencias individuales son como un gran lente que nos permite ver a otros para
entenderlos y tener asi relaciones interpersonales positivas con ellos. La teoria de la
motivacidn proporciona otro lente para mirar por qué los sujetos escogen sus conductas
(Griffin & Van Fleet, 2016).

Dirigir las conductas

Se refiere a los diversos comportamientos de los trabajadores en el centro de trabajo.
Una conducta de estas se entiende como el patron de acciones de los miembros de una
empresa las cuales influyen directa o indirectamente en la eficacia de esta (Griffin &
Van Fleet, 2016).

Naturaleza del trabajo

Son todas las tareas laborales que tiene que realizar el trabajador dentro de la
institucion con el propdsito de alcanzar los objetivos establecidos (Robbins & Judge,
2013).

Salario

Es el reconocimiento monetario que tiene la organizacion por la prestacion de servicios
de su trabajador (Robbins & Judge, 2013).

Oportunidades de desarrollo

Son todos los beneficios que la empresa pueda dar a sus trabajadores para desarrollarse

profesionalmente (Robbins & Judge, 2013).
Relaciones con los colegas

Son los tratos que se tiene con los miembros de la empresa con los que se rodea un
trabajador (Robbins & Judge, 2013).
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2.4. Formulacion de las hipdtesis

2.4.1.

2.4.2.

Hipétesis general

Las relaciones interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019.
Hipotesis especificas

a. El comprender las diferencias individuales influye significativamente en
la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Oyon, 20109.

b. El trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye significativamente
en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Oyén, 2019.

c. El dirigir las conductas influye significativamente en la satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2019.
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica porque “busca conocimientos
para contrastarlo con la realidad para conocer los hechos que vienen

sucediéndose” (Diaz, Escalona, Castro, Leon, & Ramirez, 2013).
3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional porque “busca establecer las
relaciones entre las variables de estudio, buscando conocer las causas de los
fendmenos, a partir de las teorias que permiten explicar los hechos” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

3.1.3. Disefo

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de
disefio no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin
manipular deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

3.1.2. Enfoque

La tesis es de enfoque mixta. “En esta clasificacion podemos agrupar
aquellas tesis en las que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto de

estudio, el investigador utiliza dos enfoques: el cuantitativo y el cualitativo”
(Mufioz, 2011, pag. 22).
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3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacion:
Esta representada por 78 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.
Muestra:

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la férmula siguiente:

. Z?p.q.N
~e2(N—-1) +Z2.p.q

Donde:
n = Es el tamafio de la muestra.
pyqg = Probabilidad de la poblacién de estar o no incluidas en la muestra.
Z = Unidades de desviacion estandar.
N = Total de la poblacion.
E = Error estandar de la estimacion.

B 3.8416 * 0.5 0.5 % 78
1= 0.0025(78 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n = 64.98

Esta representada por 65 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyoén.
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3.3. Operacionalizacién de variables e indicadores

RELACIONES
INTERPERSONALES

Trabajar con
diversidad, equipos y
conflictos

Dirigir las
conductas

Fuente: Griffin &
Van Fleet (2016).

Variable Independiente Dimensiones Indicadores
Comprender las Son “El contrato  psicologico;
diferencias Engranaje persona — empleo; La
individuales esencia de las diferencias

individuales” (Griffin & Van Fleet,
2016).

Son “Comprender la diversidad;
Dirigir o liderar los equipos; Causas
del conflicto; Manejar el conflicto”
(Griffin & Van Fleet, 2016).

Son “Conducta para el desempefio;
Conducta disfuncional; Ciudadania
organizacional” (Griffin & Van Fleet,
2016).

SATISFACCION
LABORAL

Salario percibido

Oportunidades de
desarrollo

Relaciones con los
colegas

Fuente: Robbins &
Judge (2017).

Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Naturaleza del Son “Actividades a desarrollar;
trabajo Procedimientos” (Robbins & Judge,

2017).

Son “Salario actual; Incentivos”
(Robbins & Judge, 2017).

Son “Ascensos; Capacitaciones”
(Robbins & Judge, 2017).

Son “Clima laboral; Interaccion con
los colegas” (Robbins & Judge,
2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica aemplear
Técnica: encuesta.
3.4.2. Instrumento

Fue un cuestionario. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las
cuales son “Relaciones interpersonales” y “Satisfaccion laboral”. El
cuestionario fue respondido por los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Oyon.

Validacion el cuestionario

Se observa que el valor es de 0,844 por lo tanto es valido el cuestionario.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKin. 844
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 797,006
Bartlett gl 153

Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario

Se utilizé el método de Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,924 siendo

el resultado confiable.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
924 18

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov. Estadistico de prueba: Rho de

Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones
A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyoén.

Frecuencia Porcentaje

Véalido Masculino 34 52,3
Femenino 31 47,7
Total 65 100,0

B0

S0

40|

Porcentaje

307

207

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyon.

Se observa en la Tabla 1 que el 52,3% pertenecen al genero masculino y el 47,7%

mencionaron pertenecer al género femenino.
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Tabla 2
Edad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Oyon.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Entre 18 afios a 24 afios 22 33,8
Entre 25 afios a 31 afios 28 43,1
Entre 32 afos a 45 afios 9 13,8
Mas de 45 afios 6 9,2
Total 65 100,0

407

w
T

Porcentaje

204

1 T
Ertre 18 afios a 24 afios  Enfre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Oyon.

Se observa en la Tabla 2 que el 33,8% mencionaron tener entre 18 afios a 24 afios, en el caso
del 43,1% mencionaron tener entre 25 afios a 31 afios, en el caso del 13,8% mencionaron

tener entre 32 a los a 45 afios y el 9,2% mencionaron tener mas de 45 afios.
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B.  Analisis descriptivo de la variable “Relaciones interpersonales”

Tabla 3
Comprender las diferencias individuales

N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

1. ¢Cumples con tus compromisos

bajo palabra que tienes con tus 5 7.7% 11 16.9% 8 12.3% 3 4.6% 38 58.5%
comparieros de trabajo?

2. ¢(Haces que tus comparieros de

trabajo se sientas comodo con su 13 20.0% 5 7.7% 7 10.8% 6 9.2% 34 52.3%
empleo?

3. ¢Te relacionas con todos tus
compafieros de trabajo sin
importar sus diferencias entre
cultura, religion, etc.?

15 231% 5 7.7% 6 92% 2 3.1% 37 56.9%

58.5%  56.9%

23.1%
16.9%

0 10.8% 9.2%
7.7% 2%
N -

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
mil. ¢Cumples con tus compromisos bajo palabra que tienes con tus compafieros de trabajo?
m2. ¢Haces que tus comparieros de trabajo se sientas comodo con su empleo?

3. ¢Te relacionas con todos tus compafieros de trabajo sin importar sus diferencias entre cultura,

religidn. etc.?

Figura 3. Comprender las diferencias individuales.

Se observa en la Tabla 3 que el 24,6% mencionaron que no cumplen con sus compromisos
bajo palabra que tienes con tus compafieros de trabajo, en el caso del 27,7% mencionaron
que no hacen que sus comparieros de trabajo se sientas comodo con su empleo y en el caso
del 30,8% mencionaron que no se relacionan con todos tus compafieros de trabajo sin

importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.
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Tabla 4
Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

4. ;Consideras importante el
contar con trabajadores de
diferentes  personalidades vy
pensamientos?

5. ¢Tienes la habilidad de dirigir
y liderar los equipos de trabajo?
6. ¢Tienes la habilidad de
encontrar las causas especificas
de los conflictos que surgen en tu
trabajo?

7.¢:Tienes la habilidad de
manejar los conflictos?

3 4.6% 16 24.6% 14 21.5% 0 0.0% 32 49.2%

19 29.2% 8 12.3% 10 15.4% 2 3.1% 26 40.0%

19 29.2% 10 15.4% 10 15.4% 0 0.0% 26 40.0%

4 6.2% 15 23.1% 12 18.5% 0 0.0% 34 52.3%

29.29% 52.3%
. 0

0.0%

29.2% 40.0%
0,
9.2% 24.6% 23.1% 7159
18.5%
15.4% 5.4%
6.2% 5.4%
N -
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
4. ¢Consideras importante el contar con trabajadores de diferentes personalidades y pensamientos?

m5. éTienes la habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo?
6. éTienes la habilidad de encontrar las causas especificos de los conflictos que surgen en tu trabajo?

7. éTienes la habilidad de manejar los conflictos?

Figura 4. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos.

Se observa en la Tabla 4 que el 29,2% mencionaron que no consideran importante el contar
con trabajadores de diferentes personalidades y pensamientos, en el caso del 41,5%
menciono que no tienen la habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo, en el caso del
44,6% menciono que no tienen la habilidad de encontrar las causas especificas de los

conflictos que surgen en tu trabajo.
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Dirigir las conductas
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N CN AV

CS S

F % F % F %

F % F %

8. ¢Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
comparieros de trabajo hacia el
buen desempefio laboral?
9.¢Tienes la habilidad para
enfocar las conductas de tus
comparieros de trabajo hacia una
conducta funcional?

10. ;Realizas actividades que
exceden de los requerimientos
formales de tu puesto,
contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la
organizacion?

3 46% 0 0.0% 26 40.0%

3 46% 20 30.8% 5 7.7%

3 46% 18 27.7% 8 12.3%

7 10.8% 29 44.6%

6 9.2% 31 47.7%

S 7.7% 31 47.7%

40.0%

30.8%
27.7%

, 7?12'3% 10.8%
. 0

9.2%
4.6% 4.6%
m [ ] iz

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

ms. ¢Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus compafieros de trabajo hacia el buen

funcionamiento de la organizacién?

mo. ¢éTienes la habilidad para enfocar las conductas de tus compafieros de trabajo hacia una conducta funcional?

10. ¢Realizas actividades que exceden de los requerimientos formales de tu puesto, contribuyendo al efectivo

47.7%

Siempre

desempefio laboral?

Figura 5. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos.

Se observa en la Tabla 5 que el 71,4% mencionaron que no tienen la habilidad para enfocar

las conductas de tus compafieros de trabajo hacia una conducta funcional y el 32,3%

mencionaron que no realizan actividades que exceden de los requerimientos formales de tu

puesto, contribuyendo al efectivo funcionamiento de la organizacion.
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C. Andlisis descriptivo de la variable “Satisfaccion laboral”

Tabla 6
Naturaleza del trabajo

N CN AV CS S
F % F % F % F % F %

11. ; Te sientes satisfecho con las
actividades laborales que realizas?
12. ;Te sientes satisfecho con los
procedimientos que debes realizar
para desarrollar tus actividades
laborales?

1 15% 15 23.1% 11 16.9% 9 13.8% 29 44.6%

1 15% 23 354% 9 13.8% 6 9.2% 26 40.0%

44.6%
40.0%
35.4%
23.1%
16.9%
13.8% 13.8%
9.2%
1.5% 1.5% l
_———
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
W 11. ¢(Te sientes satisfecho con las actividades laborales que realizas?
W 12. (Te sientes satisfecho con los procedimientos que debes realizar para desarrollar tus actividades
laborales?

Figura 6. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos.

Se observa en la Tabla 6 que el 24,6% menciond que no se sienten satisfechos con las
actividades laborales que realizas y el 36,9% menciond que no se sienten satisfechos con los

procedimientos que debes realizar para desarrollar tus actividades laborales.
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Tabla 7
Salario percibido

N  CN AV CS S
F % F % F % F % F %

13. ; Te sientes satisfecho con tu
salario actual?
14. ; Te sientes satisfecho con los

incentivos que le otorga la 0 0.0% 18 27.7% 12 185% 11 16.9% 24 36.9%
municipalidad?

0 0.0% 14 21.5% 14 21.5% 10 15.4% 27 41.5%

41.5%
36.9%
27.7%
21.5% 21.5%
18.5% o
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

H 13. (Te sientes satisfecho con tu salario actual?

W 14. (Te sientes satisfecho con los incentivos que le otorga la municipalidad?

Figura 7. Salario percibido.

Se observa en la Tabla 7 que el 21,5% mencionaron que casi nunca se sienten satisfechos
con su salario actual y en el caso del 27,7% mencionaron que casi nunca Se Sienten

satisfechos con los incentivos que le otorga la municipalidad.
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Tabla 8
Oportunidad de desarrollo

N  CN AV CS S
F % F % F % F % F %

15. ; Te sientes satisfecho con
las oportunidades de ascensos
que te brinda la
municipalidad?

16. ¢ Te sientes satisfecho con
las capacitaciones que la 0 0.0% 16 24.6% 12 18.5% 18 27.7% 19 29.2%
municipalidad brinda?

12 18.5% 11 16.9% 22 33.8% 11 16.9% 9 13.8%

33.8%
0,
27.7% 29.2%
24.6%
0, ()
18.5% 16.9% 18.5% 16.9%
I I I I 1
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

B 15. (Te sientes satisfecho con las oportunidades de ascensos que te brinda la municipalidad?

W 16. (Te sientes satisfecho con las capacitaciones que la municipalidad brinda?

Figura 8. Oportunidad de desarrollo.

Se observa en la Tabla 8 que el 35,4% de los encuestados manifestaron que no se sienten
satisfecho con las oportunidades de ascensos que te brinda la municipalidad y en el caso del
24,6% mencionaron que casi nunca no se sienten satisfechos con las capacitaciones que la

municipalidad brinda.
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Tabla 9
Relaciones con los colegas

N CN AV CS S

F % F % F % F % F %
17. i Te sientes satisfecho con el
clima laboral que se maneja 4 6.2% 14 21.5% 15 23.1% 18 27.7% 14 21.5%
dentro de la municipalidad?
18. ;Te sientes satisfecho con la
interaccion que manejas con tus 0 0.0% 23 354% 6 9.2% 3 4.6% 33 50.8%
colegas de trabajo?

50.8%

35.4%

27.7%

23.1%

21.5% 21.5%

9.2%
6.2%

. 4.6%
L] ]

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

M 17. ¢{Te sientes satisfecho con el clima laboral que se maneja dentro de la municipalidad?

m 18. (Te sientes satisfecho con la interaccion que manejas con tus colegas de trabajo?

Figura 9. Relaciones con los colegas.

Se observa en la Tabla 9 que el 27,7% mencionaron que no se sienten satisfechos con el
clima laboral que se maneja dentro de la municipalidad y en el caso del 35,4% mencionaron
que casi nunca se sienten satisfechos con la interaccion que manejas con tus colegas de

trabajo.
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Se realizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov? (para muestras mayores de 50). Por lo

expuesto en la Tabla 10 se opto por utilizar Correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
RELACIONES INTERPERSONALES 118 65 .026
DIMENSION: COMPRENDER LAS DIFERENCIAS
INDIVIDUALES 316 05 000
DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, 185 65 000
EQUIPOS Y CONFLICTOS
DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS 179 65 .000
SATISFACCION LABORAL 142 65 .002

a. Correccién de significacion de Lilliefors



55

E. Comprobacion de Hipotesis

Hipétesis general

Ho: Las relaciones interpersonales no influyen significativamente en la satisfaccion laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Ha: Las relaciones interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Tablall

Correlacion de Rho Spearman entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral

Relaciones  Satisfaccion
interpersonales  laboral

relaci Coeficiente de correlacion 1,000 537"
| REACIoNSS g0 hilateral) . 000
interpersonales
Rho de N 65 65
Spearman Satisfaccis Coeficiente de correlacion 537" 1,000
atisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
65 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 11, se concluye que las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Oyon, 2019.
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Hipotesis especifica 1

Ho: EI comprender las diferencias individuales no influye significativamente en la

satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Ha: El comprender las diferencias individuales influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Tablal2
Correlacion de Rho Spearman entre el comprender las diferencias individuales y la

satisfaccion laboral

Dimension:
comprender las  Satisfaccion
diferencias laboral
individuales
Dimension:  Coeficiente de correlacion 1,000 424"
comprender las - Sig. (bilateral) . ,000
diferencias
Rho de individuales 65 65
Spearman _ _ Coeficiente de correlacion 424 1,000
Sa::gif;"’” Sig. (bilateral) 000 .
65 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 12, se concluye que el comprender las diferencias individuales

influye significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Oyodn, 2019.
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Hipotesis especifica 2

Ho: EI trabajar con diversidad, equipos y conflictos no influye significativamente en la

satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Ha: EI trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Tablal3
Correlacion de Rho Spearman entre | trabajar con diversidad, equipos y conflictos y la
satisfaccion laboral

Dimensién:
trz_ibaja.r eon Satisfaccion
diversidad,
. laboral
equipos y
conflictos
Dimension: trabajar Coeficiente de correlacion 1,000 467
con diversidad,  Sig. (bilateral) : ,000
Rhode €duiposy conflictos | 65 65
Spearman Coeficiente de correlacion 467 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 13, se concluye que el trabajar con diversidad, equipos y
conflictos influye significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Oydn, 2019.
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Hipotesis especifica 3

Ho: El dirigir las conductas no influye significativamente en la satisfaccion laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Ha: El dirigir las conductas influye significativamente en la satisfaccion laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

Tablal4
Correlacion de Rho Spearman entre el dirigir las conductas y la satisfaccion laboral
Dl.m.er.13|on: Satisfaccion
dirigir las
laboral
conductas
o - diriai Coeficiente de correlacion 1,000 616~
imension: dirigir . .
las conductas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 65 65
Spearman Satisfaccid Coeficiente de correlacion 616" 1,000
atisfaccion : .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
65 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por lo expuesto en la Tabla 14, se concluye que el dirigir las conductas influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Oyon, 2019.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusién

En referencia la hipétesis general; Las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Oyon, 2019, de acuerdo al resultado obtenido mediante un Rho = 0,537
y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacion positiva moderada y muy significativa. Dichos
resultados tienen coherencia con la conclusion de la tesis Haro (2013) en su
investigacion titulada “Las relaciones interpersonales y su incidencia en el servicio al
cliente interno en la Direccion Metropolitana de Catastro del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha”, la investigacion concluy6 en
“no se promueve jornadas de capacitacion sobre relaciones interpersonales pues
debemos aprender a manejar las diferentes formas de pensar ya que nos pueden llevar
a relacionarnos con desconfianza o a vivir conflictos dentro de la institucion” (Haro,
2013).

En referencia la hipdtesis especifica 1; ElI comprender las diferencias
individuales influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Oydn, 2019, de acuerdo al resultado obtenido
mediante un Rho = 0,424 y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacion positiva moderada
y muy significativa. Dichos resultados tienen coherencia con la conclusién de la tesis
Aragon & Lopez (2018) realiz6 la investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion
laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha - Pasco 2018”, la
investigacion concluyo que “existe relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral
en trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha Pasco 2018
(Aragon & Lopez, 2018). Adicionalmente Huaman (2017) en su investigacion titulada
“Relaciones interpersonales del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas, 2016”, concluyo que “se identifico cierta inconformidad
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de parte de los trabajadores en cuanto a la comunicacion a nivel laboral que existe
entre comparieros de trabajo, debido a que el trato y la relacion que se tiene entre los
compafieros no es adecuado, ya que existe ineficiencia por parte de ciertos
trabajadores, para proporcionar informacion relevante a sus comparieros, en relaciéon a
alguna funcién o actividad especifica, destinada a su puesto de trabajo” (Huaman,
2017).

En referencia la hipétesis especifica 2; El trabajar con diversidad, equipos y
conflictos influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Oyon, 2019, de acuerdo al resultado obtenido mediante
un Rho = 0,467 y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacién positiva moderada y muy
significativa. Dichos resultados tienen coherencia con la conclusion de la tesis
Pefarreta (2014) realizé la investigacion titulada “La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal
de Loja”, la investigacion concluyd que “la relacion entre estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral no se encuentra una relacion clara entre las mismas. Es decir que
en toda organizacion se hallan estilos de liderazgo diferentes, sin embargo, a pesar de
la buena marcha de la empresa, siempre existird un grupo de trabajadores importante
gue no se sienta a gusto con el estilo predominante” (Pefiarreta, 2014).

En referencia la hipotesis especifica 3; El dirigir las conductas influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Oyon, 2019, de acuerdo al resultado obtenido mediante un Rho = 0,616
y p = 0,00 < 0,05; si existe una relacion positiva moderada y muy significativa. Dichos
resultados tienen coherencia con la conclusion de la tesis Pérez (2018) realizd la
investigacion titulada “Satisfaccion laboral y la gestion administrativa de los GADs
Municipales de la provincia de Tungurahua”, la investigacion concluyd que “existe
relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion administrativa en cada uno de los
municipios en estudio” (Pérez, 2018). Asimismo Santos (2016) en su investigacion
titulada “Influencia de las relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba - agosto 2016”, concluyd
que “existe influencia en el nivel de influencia de las relaciones interpersonales en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba -
agosto 2016~ (Santos, 2016).
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5.2. Conclusiones

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,424),
por lo que se concluye que EI comprender las diferencias individuales influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Oyén, 2019. Es decir, a medida que el personal se
relacione con sus comparieros de trabajo sin importar sus diferencias entre cultura,
religién, etc aumentara su satisfaccion con los procedimientos que deben realizar

para desarrollar sus actividades laborales.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,467),
por lo que se concluye que el trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Oydn, 2019. Es decir, que a medida que se desarrolle
la habilidad de manejar los conflictos del personal aumentara su satisfaccion con

la interaccidén que manejas con sus colegas de trabajo.

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,616),
por lo que se concluye que el dirigir las conductas influye significativamente en
la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon,
2019. Es decir, que a medida que el personal desarrolle su por habilidad para
enfocar las conductas de sus comparieros de trabajo hacia una conducta funcional
aumentara su satisfaccién con la interaccion que manejan con sus colegas de

trabajo.

Por lo expuesto:

Existe una correlacion moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,537),
por lo que se concluye que las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Oyon, 2019.

5.3. Recomendaciones

Desarrollar estrategias para mejorar la relacion interpersonal entre los trabajadores
sin importar sus diferencias entre cultura, religion para alcanzar las metas

compartidas.
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Implementar programas de capacitacion para su personal y afianzar sus
capacidades de manejo de conflictos que se presenten entre ellos durante el

desarrollo de sus funciones dentro del centro laboral.

Estimular al personal para que desarrolle y potencie su habilidad de enfocar las

conductas de sus comparieros de trabajo hacia una conducta funcional.
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ANEXO N°01

CUESTIONARIO

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afios

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:

Instrucciones

En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segiin corresponda.
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ITEM

Casi Siempre

Siempre
A veces

Casi Nunca

Nunca

RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSION: COMPRENDER LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES

1. ¢Cumples con tus compromisos bajo palabra que tienes
con tus comparieros de trabajo?




2. ¢Haces que tus comparieros de trabajo se sientas
coémodo con su empleo?

3. ¢Te relacionas con todos tus comparieros de trabajo sin
importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.?

DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, EQUIPOS Y CONFLICTOS

4. ¢Consideras importante el contar con trabajadores de
diferentes personalidades y pensamientos?

5. ¢Tienes la habilidad de dirigir y liderar los equipos de
trabajo?

6. ¢Tienes la habilidad de encontrar las causas especificos
de los conflictos que surgen en tu trabajo?

7. ¢Tienes la habilidad de manejar los conflictos?

DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS

8. ¢Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compaferos de trabajo hacia el buen desempefio
laboral?

9. ¢Tienes la habilidad para enfocar las conductas de tus
compafieros de trabajo hacia una conducta funcional?

10. ¢Realizas actividades que exceden de los requerimientos
formales de tu puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion?

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: NATURALEZA DEL TRABAJO

11. ;Te sientes satisfecho con las actividades laborales que
realizas?

12. ; Te sientes satisfecho con los procedimientos que debes
realizar para desarrollar tus actividades laborales?

DIMENSION: SALARIO PERCIBIDO

13. ; Te sientes satisfecho con tu salario actual?

14. ; Te sientes satisfecho con los incentivos que le otorga la
municipalidad?

DIMENSION: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

15. ¢ Te sientes satisfecho con las oportunidades de ascensos
que te brinda la municipalidad?
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16. ; Te sientes satisfecho con las capacitaciones que la
municipalidad brinda?

DIMENSION: RELACIONES CON LOS COLEGAS

17. ¢ Te sientes satisfecho con el clima laboral que se maneja
dentro de la municipalidad?

18. ¢ Te sientes satisfecho con la interaccion que manejas con
tus colegas de trabajo?




