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Resumen

Se realiza un estudio del clima organizacional en el Departamento Servicios de Biblioteca de la
Universidad de Matanzas con el objetivo de diagnosticar el estado de la situacién actual que
presenta el clima laboral, dada la importancia que reviste el tema para que las bibliotecas
universitarias como instituciones de informacién dentro de las Universidades cumplan con sus
objetivos en el logro de su mision. Entre los métodos de investigaciéon se encuentran: el estudio de
campo, el andlisis de documentos y la encuesta como instrumento de diagnostico del clima en las
organizaciones. Los resultados evidencian un clima laboral moderadamente favorable, resultando
las variables con mejor percepcién: motivacién, organizacién del trabajo, beneficios, control y
disciplina 'y relacion jefe-subordinado, mientras que las variables condiciones laborales,
estimulacién, participacion y comunicacién, resultaron las mas afectadas con valores minimos de
puntuacion.

Palabras claves: bibliotecas universitarias; clima laboral; diagndstico; evaluacion
Abstract

A study of the organizational climate is carried out in the Department of Library Services of the
University of Matanzas with the objective of diagnosing the state of the current situation that the
work environment presents, given the importance of the subject for university libraries as institutions
of information within the Universities meet their objectives in achieving their mission. Research
methods include: field study, document analysis and survey as a tool for diagnosing the climate in
organizations. The results show a moderately favorable work environment, resulting in the variables
with the best perception: motivation, work organization, benefits, control and discipline, and boss-
subordinate relationship, while the variables working conditions, stimulation, participation and

communication were the most affected. with minimum score values.
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Los actuales enfoques en administracién y direccién de recursos humanos, plantean a las
organizaciones la importancia de disefiar e implementar politicas destinadas a garantizar el
sostenimiento de un clima laboral saludable que permita a todos y cada uno de sus miembros

desarrollar almaximo sus capacidades en beneficio de la instituciéon.

Las bibliotecas como organizaciones que enfrentan a los constantes avances de la tecnologia y la
creciente demanda de los usuarios, tienen que enfocar sus esfuerzos en la satisfaccion de los
recursos humanos. Actualmente son cada vez mas las unidades de informacién que buscan
mejorar la calidad de sus procesos y servicios. Por ello, surge la necesidad de realizar estudios
destinados no sélo a analizar el funcionamiento, los equipos, o las estrategias de gestion de una
biblioteca; también es de vital importancia conocer al personal que labora en ella, con la finalidad
de tener una vision clara sobre cudles son sus expectativas y determinarla manera méas adecuada

de satisfacerlas (M arthans Sé&nchez, 2009).

En este sentido, el Departamento Servicios de Biblioteca de la Universidad de Matanzas se ha
visto en la necesidad de adaptarse a los cambios y desarrollar acciones como parte de su
estrategia, que tributen a la adecuada gestion de los recursos humanos y su satisfaccion, pues

ellos constituyen un pilarfundamentalen elcumplimiento de los objetivos y misién de la instituciéon.

Debido a lo anterior, se plantea como problema de investigacion la necesidad de identificar las
caracteristicas que presenta el clima organizacionalen el Departamento Servicios de Biblioteca de

la Universidad de Matanzas.

Por lo que se propone como objetivo, diagnosticar el estado actual del clima organizacional que

presenta el Departamento Servicios de Biblioteca de la Universidad de Matanzas.

Gestion de los Recursos Humanos (RRHH)

El personal de la biblioteca es el motor de funcionamiento de ésta. No se trata solo de un
instrumento necesario para la consecucion de los fines de la biblioteca, y en consecuencia de la

institucion a la que pertenece.

Una buena gestion de RRHH se hace imprescindible por muchos motivos, entre los que estén la
funcion social de las personas, su iniciativa y capacidad de trabajo, o la importancia del talento
humano (ideas, conocimiento, experiencia.. ) en la gestion de un servicio como el bibliotecario. E|
personal constituye un eje estratégico de la biblioteca y todavia hoy, pese a las nuevas
tecnologias, es la cara humana de la misma. En la gestion de los RRHH influyen aspectos como:
14 principios fayol - Las exigencias del entorno y factores ambientales que afectan a la admén. De
RRHH - Las exigencias organizativas, es decir, los factores internos de la organizaciéon a la que
sirve la biblioteca, que en el caso de las BU suelen estar marcadas por la Gerencia y por la
organizaciéon de la Universidad - La piramide organizacional del personal: Grupos y categorias

profesionales - La cultura organizacional - Reivindicaciones e informacién sindical

La gestion de Personal incluye:

. Clasificacion y descripcion de los puestos de trabajo: saber qué se hace, como se hace y

quién lo hace.
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. Reclutamientoy seleccién, asicomo orientaciény asignacién de RRHH.
. Formacién y desarrollo/perfeccionamiento
. Evaluacion del desempefio de la actuacién del personal: implicaciones en la formacién, en
eltrabajo, etc.
. Gestion del clima laboral: capacidad de atraccion, motivaciéon y retencién, y Uso de
incentivos
La responsabilidad de la gestion de los RRHH en las BU es compartida en distintos niveles
ascendentes, aunque la maxima responsabilidad es del Director/a de la Biblioteca o responsables

delservicio, y, por encima, del Gerente de la Universidad (Stolle, 2021).

Climalaboral

Cada dia es mas importante abordar el clima organizacional, el analisis y el estudio del clima con
una visiéon proactiva, en la que no solo sea importante conocerlo y comprenderlo, sino que exista

una perspectiva de gestién continua en funciéon del crecimiento personal y el desarrollo.

Los trabajadores hacen depositario a las organizaciones de anhelos, motivaciones, satisfacciones,
frustraciones y necesidades no sélo de indole econdmica, sino también social, pero en ocasiones,
se pasan por alto aspectos fundamentales como la necesidad de aumentar la eficacia y la

eficiencia organizacional.

De esta manera, el clima organizacional puede ser un vinculo o un obstadculo para el buen
desempefio de la organizacion; un factor de distincién e influencia en el comportamiento de

quienes la integran.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree
confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacién o
algunos de sus miembros. Deberd sentirse que se hace algo util, algo que proporciona un sentido
al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacién por sus

necesidades y problemas.

M artin y Colbs, (1999) lo definen como un concepto metaférico derivado de la metodologia, que
adquiere relevancia en el ambito social cuando las empresas comienzan a otorgar importancia a
los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo satisfactorio para conseguir una mayor

produccion en términos cuantitativos y cualitativos.

Segun Chiavenato y Colbs, (2001), el clima organizacional es una propiedad del ambiente

percibido o experimentado porlos miembros de la organizacion.

El clima es el conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su ambiente y que
reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacién. al
seruna funcién institucionalque se crea, se puede intervenir sobre él. No es s6lo un concepto o un
fenémeno cuyo conocimiento nos ayudarda a entender mejor el funcionamiento de las
organizaciones, sino un concepto de intervencién que permite la mejora de los resultados

organizacionales (Dominguez, Sanchez y Torres, 2010).

Descripcion Muestra
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La poblaciéon estuvo conformada por los trabajadores del departamento Servicios de Biblioteca de
la Universidad de Matanzas. La muestra estuvo determinada por 14 trabajadores que constituyen
el 53.85 % de los trabajadores activos en el area. De ellos el 92.86 % (13) pertenecen al sexo

femeninoy el7.14% (1) alsexo masculino como se ilustra en la Tabla 1.

Tabla 1. Distribucién de la muestra por sexo

Sexo Plantilla % Muestra %
Femenino 25 96.15 13 92.86
Masculino 1 3.85 1 7.14
Total 26 100 14 100

Fuente: elaboraciéon propia

Se destacan con mayor fuerza de trabajo en el departamento Servicios de Biblioteca el grupo
etario adulto medio representado por el 71.43% (10), seguido de los jovenes con un 14.29% (2)y

con este mismonivel de por ciento los adultos mayores. Ver Tabla 2

Tabla 2. Grupos de edades de la muestra del area estudiada

Grupos edades Muestra Servicios |%

Bibliotecarios

Adulto joven 2 14.29
Adulto medio 10 71.43
Adulto mayor 2 14.29
Total 14 100

Fuente: Elaboracién propia.

Se aplicé el instrumento propuesto, por Manuel Calvifio, (2009) que mide 10 aspectos del clima

laboral, validado por expertos en el contexto de las organizaciones cubanas.

En relacion a la permanencia de los trabajadores en la institucidon se aprecia una minoria de
trabajadores que acumulan mas de 15 afios en la misma, lo cual evidencia la poca estabilidad del

personal, condiciéon importante para el logro de los resultados como se observa en la Tabla 3.
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Tabla 3. Permanencia de los trabajadores en la institucion

Permanencia Muestra %

1-5 afios 7 50

6-10 afios 1 7.14
11-15 afios 2 14.29
16-20 afios 1 7.14
21-25 afios 1 7.174
+26 afios 2 14.29
Total 14 100

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto al nivel de escolaridad, los mayores porcientos representados corresponden a las plazas de
Técnicos Medios con 57.14 % (8), seguido el Nivel Superior o Bibliotecarios profesionales 28.6% (4) y

Medio Superior 14.29 % (2). Ver Figura 1.

Figura 1. Nivelde Escolaridad
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Fuente: Elaboraciéon propia.
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Se aprecia una masa laboral con niveles altos de instruccion y/o formaciéon profesional como lo exige la
plantilla aprobada. Vale desatacar que el area se trabaja fundamentalmente con un régimen de trabajo

fijo.

En las categorias ocupacionales entre las que se distribuye la muestra se refleja que, el mayor por ciento
de los trabajadores 57.14% (8) ocupan plazas de Técnico, lo cual se corresponde con la cantidad de

plazas en la plantilla, superior a la cantidad de plazas con nivelsuperior. Figura 2.

Figura 2. Categoria Ocupacional.
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Fuente: Elaboraciéon propia

A partir de la correspondencia entre la poblacién laboral del Departamento Servicios de Biblioteca y

la muestra se logré representatividad en su seleccién.
Resultados
Integracion

El anéalisis de esta variable refleja que los trabajadores perciben de forma positiva la integracion
entre los miembros (3.79); se identifican con el centro laboral (4.5), sienten que en él se satisfacen
sus necesidades individuales, por lo tanto, se cumplen sus expectativas personales y laborales
satisfactoriamente (4.28). Demuestran espiritu de equipo y unidad entre compaferos para realizar el
trabajo de su é&area (3.71). Existe educacién y cultura en el trato entre compafieros (3.64). La
cooperacion y ayuda entre los grupos de trabajo (3.42) es positiva, porlo que se evidencia que las
relaciones interpersonales que se establecen entre los compaferos de trabajo se caracterizan por

tenerun cardcter arménico y afectivo (3.21).

M otivacién

Monografias 2021
l C Universidad de Matanzas © 2021
1972/SBN:978 - 959 -16 - 4681 -1
[ v I [

MATANZAS



El analisis de esta variable refleja un estado emocional general positivo y agradable con relacién a
su trabajo (4.45), lo cual constituye una fortaleza; se destaca por el gusto y predileccion que

sienten los trabajadores por su trabajo (4.78).

Al analizar sus otros indicadores, aflora cierto grado de satisfaccion. Se perciben en términos
positivos con valores similares (4.28) al gusto por la labor que desempefian y a la motivacién del

personal para trabajary lograr mejores resultados.
Estimulacion

La percepcion por parte de los trabajadores en esta variable alcanza valores favorables (3.24). La
totalidad de sus indicadores, superan la media. No obstante, se evalta la satisfaccion como

moderada.

Contrasta la evaluaciéon desfavorecida de la estimulacion material (2.85) la cual, no cubre las
expectativas de los trabajadores, contra la estimulacion moral (3.21) y el reconocimiento de los
mejores resultados (3.71), lo cual denota que la politica de estimulacién no es congruente con las
necesidades 'y expectativas de los trabajadores, considerando los westimulos materiales
inadecuados a los resultados grupales dentro de la organizacién. Por otra parte, los estimulos

morales no son relevantes.

Es importante destacar que son estimulados y reconocidos frente al colectivo y a través de la

entrega de medallas y/o distinciones.

Relacion Jefe-Subordinado

Segun la apreciacion de los sujetos estudiados, la relacion de los jefes con sus subordinados se
comporta de forma positiva (3.81), por lo que se considera dentro del clima organizacional como

una fortaleza.

La dedicacion al trabajo, empefio y preparacion profesional del jefe inmediato para el ejercicio de
las funciones adm inistrativas con una alta puntuacion (4.07) constituye una fortaleza, aligualque la

ejemplaridad.

La dimension consideracion de las opiniones de los trabajadores por parte de la direccién (3.78) es
bien favorecida, al reconocer que sus criterios se tienen en cuenta a la hora de la toma de
decisiones estratégicas, seguido de las dimensiones, relaciones cordiales de los directivos con los
miembros del Departamento y la participacion colectiva de los trabajadores en las decisiones de la

direcciéon con valores de 3.57 y 3.5 respectivamente.

Controly disciplina

La variable control y disciplina se comporta de manera positiva con un valor de (3.96). A ella
tributan todas las dimensiones de manera eficiente, lo cual sugiere que el nivel de exigencia en el
cumplimiento de las tareas y la disciplina laboral son elevados (4.28). Se evidencia ademas

adecuado controlsobre losrecursos y de los métodos de supervision en el drea de trabajo (4.21).
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La aplicacion de politicas de reduccién y control de los costos que garantizan la calidad (4.07) asi
como el cumplimiento de las normas y procedimientos de trabajo (4), alcanzan puntuaciones
elevadas, resultando un buen sintoma para el desempefio del departamento. En el periodo que se
analiza, no se han aplicado medidas disciplinarias o sanciones al personal (3.92); politica que es

percibida positivamente.

De igual forma se percibe la aplicacion de la politica de calidad en el servicio (3.28) y en
consecuencia es aceptada; criterios que se reflejan en sus indices elevados de asistencia,

puntualidad y en el mantenimiento de los limites de costos.

Organizaciéon del trabajo

Esta variable se considera uno de los pilares o puntos fuertes del Departamento Servicios de
Biblioteca (4.14). Los trabajadores consideran que existe claridad y precisién en la asignacion de
roles y tareas (4.35), variable de mayor puntuaciéon. También se percibe favorablemente el sistem a
de evaluacion del desempefio (4.14) que reconoce el trabajo bien hecho e impone sefialamientos o

sanciones cuando se cometen errores.

Los resultados reflejan, adem &s, la existencia de una buena organizaciéon del trabajo en cuanto a
planificacion y ejecucion desde el nivel de los puestos de trabajo (4.14), lo cual garantiza la
satisfaccion de los trabajadores y de los usuarios, sin embargo, la participaciéon y el cumplimiento
de los estdndares y/o procedimientos de calidad (3.78), se evalian como moderadamente

favorables.

Condiciones del trabajo

El anéalisis de esta variable alcanza el valor méas bajo con (3.1), lo que sugiere que los sujetos
perciban las condiciones de trabajo de forma desfavorable. Consideran un gran nimero de
dimensiones como intervinientes ineficientes en elambiente laboral. Los valores que le otorgan asi
lo demuestran: garantia del servicio de comedor con mala calidad de los alimentos (2.35),
condiciones propias del puesto de trabajo (2.64), uniforme (2.85), transportacion (2.92), estado de
las taquillas (2.92), nivel de informaciéon sobre la organizaciéon y los elementos relacionados con el
trabajo (resultados, ocupacién, presupuesto, entre otros) con puntuaciones de 3.5. Al mismo
tiempo evalian de forma positiva las condiciones de seguridad, higiene y proteccion, necesarias

para la realizacién de sus actividades (4.35).

De manera se concluye, que las condiciones de trabajo constituyen un punto débil dentro del clim a

laboral en la institucién a ser atendido por la alta direccidn.

Beneficios

En el estudio realizado se evidencia una percepciéon adecuada por parte de los trabajadores acerca
de la atencion que se le brinda en la institucién, tanto en lo profesional como en aspectos de

caracter individual (4.1) porlo que constituye una fortaleza que incide el clima organizacional.

La seguridad de mantener el trabajo (4.42), la capacitacién (4.35) entendida como un proceso

permanente y planificado, concebido adem s como una inversiéon para el desarrollo que se lleva a
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cabo con el objetivo de que los trabajadores adquieran y perfeccionen sus competencias laborales
y la posibilidad de tener un desarrollo profesional y personal (4.28), constituyen beneficios que

debe recibir el trabajador, lo cualgarantizan el éxito de la organizacion.

Otras dimensiones evaluadas en términos de beneficio empresarial, son la preocupacion de los
directivos por las situaciones individuales de sus trabajadores (3.85), es decir, la atencién a las
diferencias y necesidades individuales y la atencién a los trabajadores en situaciones especiales,
interpretadas como deficientes. Son las dimensiones menos fuertes en esta variable, porlo que se
infiere que los trabajadores tienen un criterio so6lido, lo cual puede ser resultado de que el estudio
de los directivos no se centra en las personas, ni en las relaciones humanas, sino en las tareas y

en las metas mas tangibles.

P articipacion

La participacion hace referencia a la valoracion de los trabajadores acerca de sus posibilidades
reales de formar parte en la gestion de direcciéon de la empresa y de ejercer influencia en el

funcionamiento de su actividad y de la organizacién.

Los resultados generales de esta variable arrojaron un nivel medio de satisfaccion (3.64).

Se resalta con un mayor puntaje la dimensiéon referida a las sugerencias que hacen los
trabajadores de que sus opiniones sean tomadas en cuenta (3.78), y con el menor puntaje la
participacion en las decisiones de la direccion (3.5), lo que incide en el apoyo mutuo, la

cooperacion y ayuda entre departamentos.
Comunicacién

La comunicacién, considerada como proceso estratégico en el departamento, alcanza una
puntuacion de (3.71), lo cual conlleva a la necesidad de implementar vias de comunicacion
adecuadas para la retroalimentacién entre directivos y trabajadores. Se resalta con un mayor
puntaje la dimensién: se precisan con claridad las tareas que se les asignan (4.35), seguido de la
pregunta referida a si sienten que sus criterios son tomados en cuenta a la hora de tomar
decisiones estratégicas (3.78), donde se complementan los conocimientos y experiencias diversas
y con el menor puntaje, la transmision de informacién al personal sobre la institucién (3.5), la
participacion colectiva de los trabajadores en las decisiones de la direccion (3.5)y la consolidacion

deltrabajo en equipo (3.42).

Satisfaccion

La satisfaccién y la motivacion constituyen condiciones de trabajo interiores o subjetivas que
intervienen en el clima organizacional. Los resultados del anélisis de estas variables arrojaron un

85.70 % de satisfacciony el 14.3% declara insatisfaccion con relacién a su trabajo.

De la muestra el 21.42% (3 trabajadores) reportan sentirse en rangos de plena satisfaccion, el
42.86% (6 trabajadores) satisfechos y el 21.42% (3 trabajadores) mas satisfechos que
insatisfechos lo cual indica que los trabajadores valoran de manera favorable su relaciéon con el

trabajo.
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Solo el 14.3% muestra niveles de insatisfacciéon, de ellos, el 7.14% (1 trabajador) reconoce estar

insatisfechoy el 7.14% ; méas insatisfecho que satisfecho.

Los niveles de insatisfaccion estan dados por el deterioro de la infraestructura, la falta de
equipamiento tecnologico, la falta de iluminaciéon en los locales de trabajo, de tomacorrientes, que
inciden en la calidad del trabajo que se realiza y porconsiguiente en la calidad de los servicios que

se brindan. Otro aspecto que se resalta es la faltade estimulacién moral.
Imagen

La imagen se refiere a la autoestima empresarial, es decir a la autoimagen de si misma desde la
valoracion de los miembros de la organizacion. De hecho, los resultados reflejan una percepcion

negativa porparte de los trabajadores.

La mayor parte de los sujetos encuestados (11), que representan el 78.6% , consideran la imagen
de la institucion deteriorada por lo que no se cuenta con una imagen interna sé6lida, a pesarde las
reparaciones realizadas en algunos de sus edificios; mientras que el 21.42% (3), la evaltan en
desarrollo; sefialan que la evolucién es discreta y confian en las inversiones proyectadas para

cumplira corto, mediano y largo plazo.

Se aprecia que elambiente laboralen el Departamento lleva a sus miembros a concentrarse en los
indicadores objetivos, ligados esencialmente a la misién de la instituciéon, a la vez que indica que
las debilidades de la misma no estdn centradas en las potencialidades de su capital humano, nien
el sistema de relaciones que establecen los trabajadores, sino en las condiciones laborales, por lo
que se constata que existe insatisfaccién con relaciéon altrabajoy se percibe deterioro en la imagen

que tienen los trabajadores de la institucion.

Los trabajadores refieren que para mejorarel ambiente laboralen la instituciéon se necesita:

. G arantizarrecursos.
. M ejorar las condiciones de trabajo.
. Desarrollar iniciativas de estimulacién moraly m aterial.

. Teneren cuenta las opiniones de los trabajadores en latoma de decisiones.

Todas las variables estudiadas se ubican en rangos de valores positivos, segun la percepcidon de
los trabajadores, lo que demuestra que el Departamento Servicios de Biblioteca de la Universidad
de Matanzas, no presenta ninguna debilidad critica en su desempefio laboral como se ilustra en la

Tabla y figura 4.

Las variables organizacion del trabajo, condiciones laborales, estimulaciéon, y beneficios, como
dimensiones estructurales basicas, al no constituir debilidades empresariales; determinan que el
clima de esta organizacion se perciba moderadamente favorable en sentido general. No obstante,
las variables condiciones laborales y estimulacion, se enmarcan como factores que intervienen en

esa percepcion de manera deficiente.
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Tabla 4 Nivel de eficiencia de las dimensiones en elclima organizacional

Dimensioén Valor Evaluacioéon
Comunicacién 3.71 Deficiente
P articipacién 3.64 D eficiente
Beneficios 4.1 Eficiente
Condiciones de Trabajo 3.1 Deficiente
Organizacién del Trabajo 4.14 Eficiente
Controly Disciplina 3.96 Eficiente
Relacion Jefe-Subordinado 3.81 Eficiente
Estimulacion 3.24 Deficiente
M otivacién 4.45 Eficiente
Integracion 3.79 D eficiente

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. Nivelde eficiencia de las dimensiones en elclima organizacional
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Fuente: Elaboracion propia.
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Se debe hacer énfasis en mejorar las condiciones laborales, como generadoras de malestar
psicolégico pues constituyen la dimension mas débil en el Departamento. Se perciben como
desfavorables: la mala calidad de los alimentos, las condiciones del puesto de trabajo, la falta de:
recursos materiales y de equipamiento tecnolégico, el uniforme, el transporte, la disponibilidad y el
estado delmobiliario.Inciden también en la insatisfaccion con el clima organizacional las variables:

participacion, comunicaciéon e integracion.

Se identifican como fortalezas las variables: motivacion de sus miembros (fuente maxima de

satisfaccion en los trabajadores), organizacion deltrabajo y beneficios.

En esta 4area se establecen relaciones soélidas y armoénicas entre sus miembros, los cuales
comparten sus objetivos personales con los de la instituciéon. Existe respeto, colaboraciéon y valoran
la ejemplaridad de su jefe inmediato. También resulta elevado el nivel de exigencia en el
cumplimiento de las tareas, la disciplina laboral y el control de los recursos; se aplican
satisfactoriamente las politicas de reducciéon y control de los costos, garantizando la calidad de los

servicios.

Todo este analisis arroja que los trabajadores del Departamento Servicios de Biblioteca de La
Universidad de Matanzas, se sientan satisfechos con relacion a su trabajo 85.70% (12), sin
embargo, resulta contradictorio con la percepciéon que tienen de la imagen de la institucién,quienes

la evalitan de deteriorada.

La evaluacién y diagnoéstico del clima laboral constituyen elementos esenciales dentro de cualquier
institucion. Los directivos tienen la responsabilidad y el compromiso de lograr la satisfaccion de los
trabajadores; ellos son un factor clave en el cum plimiento de las metas y objetivos, definidos en la

misién y porende en la satisfaccion de sus clientes/usuarios.

Se evaluaron las dimensiones que conforman el clima e intervienen en la percepcion de sus
trabajadores, se caracteriz6 la situacion actual del clima organizacional y se logré estimar el nivel
de satisfaccion de los trabajadores del Departamento Servicios de Biblioteca de la Universidad de

Matanzas.

El clima organizacional en el Departamento Servicios de Biblioteca de la Universidad de Matanzas
se percibe por los trabajadores como moderadamente favorable. Las dimensiones que lo
conforman son evaluadas positivamente; resultando las variables con mejor percepcion:
m otivacion, organizacién del trabajo, beneficios, control y disciplina y relacion jefe-subordinado;
mientras que las variables condiciones laborales (3.1), estimulacion (3.24), participacion (3.64),
comunicaciéon (3.71), con puntuaciones menores, se identificaron como aquellas que intervienen de

manera ineficiente en la satisfaccion.
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