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RESUMEN

La presente investigacion comprende el estudio de algunos aspectos de gran
importancia para las organizaciones, especificamente, la investigacién tiene como objetivo
determinar si existe relacién entre la congruencia de valores éticos individuales y
organizacionales y la satisfaccion laboral, debido a la importancia que éstos tienen tanto para el

individuo como para la organizacion.

Para el desarrollo de esta investigacion fue de vital importancia comenzar su estudio
partiendo de una sustentacion teorica, la cual se seleccion6 de acuerdo a una serie de conceptos
y teorfas que permiten concebir, delimitar y analizar el problema. Tomando en consideracion
los siguientes puntos: Cultura Organizacional, Valores Individuales y Organizacionales, La

Etica de los Valores y la Satisfacciéon Laboral.

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, ya que no se tratara de influir
sobre las variables en estudio (Congruencia entre Valores Eticos Individuales y
Organizacionales, y la Satisfaccion Laboral) sino de observar como se dan en su contexto

natural, su naturaleza es de tipo Transeccional- Correlacional.

La investigacién se llevé a cabo en la Direccién General de Recursos Humanos del
Ministerio del Interior y Justicia. La poblacién estuvo conformada por todos los empleados que
actualmente trabajan en esta Direccién luego del proceso de fusién entre el Ministerio de
Relaciones Interiores y el Ministerio de Justicia. La poblacién consta de 110 individuos
distribuidos entre las diferentes divisiones que la conforman, Divisién de Registro y Control
con 22 individuos, Division Técnica con 20 individuos , Divisién de Seguridad y Bienestar
Social con 9 individuos, Divisién de Relaciones Laborales con 16 individuos, Division de

Asesorfa Legal con 32 individuos y la Divisién de Adiestramiento y Capacitacion con 11

individuos.
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La muestra escogida aleatoriamente estéd compuesta por 72 individuos donde los sujetos
seleccionados proporcionaron la informacién requerida a través de un cuestionario que consta
de tres partes. La primera parte del cuestionario (Parte A), destinado a determinar el perfil de
valores éticos individuales, en el cual se plantearon una serie de casos que contemplan los
valores éticos establecidos por el Ministerio, donde el individuo hace referencia a la forma de
actuar ante determinadas situaciones; la segunda parte del cuestionario (Parte B), se incluyeron
una serie de valores establecidos por la organizacion en estudio y sus respectivas definiciones
asi como lo establece el modelo Organizational Culture Profile/Perfil de Cultura
Organizacional (OCP), desarrollado por Chatman (1991); la tltima parte del cuestionario (Parte
C), destinado a medir la satisfaccion laboral, se tomé en consideracion la Teoria Bifactorial de

Frederick Herzberg (1957).

Los resultados obtenidos determinaron que en la Direccién de Recursos Humanos del
Ministerio del Interior y Justicia existen altos niveles de congruencia entre los valores
individuales y organizacionales y altos niveles de satisfaccion laboral, un anélisis minucioso de
la informacién determiné que si existe una relaciéon entre éstas dos variables, sin embargo, se
considera que la determinacién de la satisfaccion laboral, no puede ser explicado tnica y
exclusivamente por la congruencia entre valores éticos. Conclusién que se deduce del
resultado obtenido por el coeficiente de correlacién, el cual indicé que la congruencia de
valores éticos puede producir s6lo una relacion de 0.423 sobre la satisfaccion laboral,

interpretando a uno (1) como la méaxima relacion.

Especificamente, los resultados determinan que en la Direccién de Recursos Humanos
existe un namero de individuos (39) con sistemas de valores individuales-organizacionales
cohgruentes, presentandose algunas diferencias en el grado de importancia que tanto los
individuos como la organizacién le dan a algunos valores éticos. En cuanto al anélisis realizado
en la satisfaccién laboral, se obtuvo como resultado que tanto el género masculino como el
femenino, presentaron una media satisfaccién laboral, asf mismo las personas con mas afios de
servicio y menor nivel de instruccién presentan una mayor satisfaccién. En cada factor, los

empleados de esta Direccién, presentan una mediana satisfaccién, con énfasis en algunos

aspectos del trabajo como el salario (factor higiénico) donde se produce menos satisfaccién con
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WI respecto a las demés. Variable significativa considerando los niveles salariales que caracterizan

la Administracién Pudblica en nuestro pafs.
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. Planteamiento y Formulacién del Problema

Dada la politica del actual Gobierno Nacional se han llevado a cabo diversos cambios en
el pafs, que a juicio del Ejecutivo Nacional, deben ser adoptadas para lograr una mayor eficacia
de los organismos de la Administracién Pablica Nacional y consolidar el estado democratico,

participativo, moderno y eficiente.

El logro de estos fines exige la adaptacion de la Administracién Pablica Nacional a las
nuevas realidades que el pafs confronta, su conquista sélo puede ser alcanzada por una
Administracién Puablica provista de recursos humanos que retinan las condiciones de
capacidad profesional e integridad moral, incorporados a estructuras organizativas dinamicas,
cuyo funcionamiento asegure un rendimiento satisfactorio. Todo ello en el marco del Decreto

con rango y fuerza de Ley sobre las reformas de la Administracion Pablica Central (1999).

Aunque estas transformaciones basadas en reestructuraciones y fusiones de los entes
que operan dentro de este mismo marco han sido necesarios para adecuarnos a las nuevas
exigencias, se ha dejado de lado las consecuencias que este proceso puede acarrear, con esto
nos referimos a los cambios internos que puedan estar afectando la integridad de la

organizacion.

La fusi6n a la cual la investigacién hace referencia, se fundamenta en la integracion de
competencias, atribuciones y recursos del que fuera el Ministerio de Justicia al Ministerio de
Relaciones Interiores, con el propésito de someter la politica interior y las actividades de

seguridad y orden publico a una sola entidad: Ministerio del Interior y Justicia.

Se hace imprescindible, que el recurso humano con que cuenta ahora esta entidad, este

dispuesto a adaptarse y aprender continuamente, sintiéndose satisfecho con la labor que
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desempena y fomentando valores orientados hacia los lineamientos de la organizacién, para lo
cual es fundamental darse cuenta de la necesidad de unirse y trazar una meta comin, poseer
una misma cultura y establecer creencias y principios, capaces de asegurar una revalorizacion
moral de la organizacién y una definida identidad ética que esté presente en las relaciones de

trabajo y méas que nada, en todo lo que afecta la calidad de vida en el trabajo.

Frente a estas circunstancias, se consider6 pertinente realizar la investigacion en la
Direcciéon General de Recursos Humanos, por ser ésta la que mediante su gestion es
responsable de proporcionar a la institucién el personal apropiado para el desempeno eficiente
y efectivo de su funcién, y mediante sus procesos ayudar al personal a acostumbrarse al
cambio y a confiar en ésta nueva organizacion. Asi mismo, se cree conveniente el abordar el
estudio de las diferentes divisiones que la componen, a fin de determinar si el conjunto de
valores que conforman la cultura de la organizacion, permite tomar decisiones con mayor
contenido ético, guiando y modelando las actitudes y comportamientos dentro de la Direccion

para garantizar el bienestar de quienes la integran.

Dentro de este mismo orden de ideas, ha surgido la inquietud de analizar si ;existe
relacion entre la congruencia de valores éticos individuales y organizacionales y la
satisfaccion laboral de los empleados de la Direccion General de Recursos Humanos del
Ministerio del Interior y Justicia?, tomando como marco de referencia el conjunto de cambios

organizacionales que estan ocurriendo a consecuencia de la fusién de estos Ministerios.

Para las Relaciones Industriales, el estudio de los valores éticos y la satisfaccion laboral
son de gran importancia, ya que estos desempefian un papel orientador en las conductas de los
individuos, que se refleja en el esfuerzo por parte de los mismos para alcanzar las metas y
objetivos establecidos por sus propias creencias, ademas estas tienen un efecto directo sobre el
comportamiento laboral, permitiendo establecer estrategias organizacionales adecuadas al
cambio, politicas de ingreso y brindar la posibilidad de influenciar el comportamiento de sus

miembros frente a los problemas derivados de las relaciones de empleo y la interaccion de los

grupos humanos implicados.
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El resultado obtenido en ésta investigacion sera de gran utilidad, brindéndole a la
Direcciéon General de Recursos Humanos de este Ministerio, una visién més concreta del
comportamiento real de sus miembros, que al compararse con el comportamiento deseado,
obtiene la posibilidad de guiarlos para hacerlos compatibles con sus lineamientos, optimizando
el desarrollo personal y la productividad de la organizacién, de igual forma permitira sentar
las bases de un sistema de creencias en relacién con lo que parece importante, lo justo e injusto,
manifiestas en un conjunto de conductas que representan el conocimiento y respeto a los
valores éticos establecidos por el Ministerio, entre los cuales destaca la honestidad, equidad,

decoro, lealtad, vocacién de servicio, disciplina, responsabilidad, puntualidad y transparencia.

Una vez detectados los valores de la organizacién y de sus empleados se buscaran esos

atributos en los candidatos interesados durante el proceso de seleccién, economizando

resultados y asegurando de alguna forma la compatibilidad entre los valores del nuevo

miembro y los de la organizacién; asi mismo, en el drea de adiestramiento, con el propésito de
distinguir entre aquellos valores que merecen mantenerse, implementarse y modificarse a fin
de aminorar conductas no acordes con los principios organizacionales. Especificamente, los
resultados de dicha investigacion le son de provecho en las diferentes areas que integran la
gestion de Recursos Humanos, ya que les permitird determinar el nivel de satisfaccion

alcanzado si los valores de sus miembros encajan bien dentro de la organizacion.
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2. Objetivos de la Investigacion.

2.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre la congruencia de valores éticos individuales y .
organizacionales y la satisfaccién laboral de los empleados de la Direccién General de Recursos
Humanos del Ministerio del Interior y Justicia. |

2.2 Objetivos especificos

- Establecer la congruencia entre los valores éticos individuales y organizacionales de los

empleados de la Direccién General de Recursos Humanos.

- Hallar el nivel de congruencia entre valores éticos individuales y organizacionales de los |

empleados de la Direccién General de Recursos Humanos.

- Identificar los valores éticos individuales mas importantes presentes en los empleados de la

Direccién General de Recursos Humanos.

- Identificar los valores éticos organizacionales percibidos como los més importantes por los

empleados de la Direccién General de Recursos Humanos.

- Establecer el nivel de satisfaccién laboral de los miembros que la Direccién General de

Recursos Humanos.

- Establecer la relacién entre la congruencia de valores éticos individuales y organizacionales

con la satisfaccion laboral.
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3. Hipotesis de Investigacion.

Hi: La congruencia entre valores éticos individuales y organizacionales tiene relacién con la
satisfaccion laboral de los empleados de la Direccién General de Recursos Humanos del

Ministerio del Interior y Justicia.

Ho: La congruencia entre valores éticos individuales y organizacionales no tiene relacién con la

satisfaccién laboral de los empleados de la Direccién General de Recursos Humanos del

Ministerio del Interior y Justicia.
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I .MARCO TEORICO

1. Cultura Organizacional

Las organizaciones son sistemas complejos en donde el hombre pasa la mayor parte de
su tiempo, estas a su vez, se encuentran conformadas por varios subsistemas que interactGan

de manera constante y deben ser congruentes entre ellos y su entorno.

Entre estos subsistemas el mas importante es la cultura, ya que representa los valores,
creencias, normas y patrones de comportamiento comunes a todos los que trabajan en la
organizacion. En pocas palabras, puede ser considerada como “ la personalidad o el espiritu de

la organizacién” !

Puede decirse de manera mas especifica que incluye los comportamientos de rutina, la
filosofia, las reglas del juego y el clima que se transmite en la organizacién, considerando que
ninguno de estos componentes representan en forma individual la cultura de la organizacién,

tnicamente si son tomados en conjunto la reflejan y le dan sentido.

Segtin Robbins (1996) “la cultura organizacional se refiere a un sistema de significados

compartidos entre sus miembros, y que distingue a una organizacién de las otras”?

Denison (1991), en su obra “Cultura Corporativa y Productividad Organizacional”,
define cultura como “los valores, las creencias y los principios fundamentales que constituyen
los cimientos del sistema gerencial de una organizacién asi como también el conjunto de
procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplos y refuerzan esos principios

bésicos” 3.

! Donnelly,, Ivancevien y Gibson. (1994). Direccién y Administracion de Empresas. USA: Addison-Wesley
Iberoamericana. p. 43.
2 Robbins, S. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.. p.191
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A su vez, Schein senala que la cultura organizacional se forma como respuesta a dos

retos sobresalientes a los que se enfrenta toda organizacion *.

1.- La adaptacién externa y la supervivencia: se relaciona con la forma como la
organizacién se enfrentard a su ambiente externo y los mecanismos que tendréd que
desarrollar para adaptarse. Incluye resolver los siguientes aspectos:
¢ Identificar la misién general de la organizacién y seleccionar las estrategias para
conseguirla.
Establecer metas especificas.
Determinar la forma de lograr las metas.

Establecer criterios para medir el logro de las metas.

2.- La integracion interna: se relaciona con el establecimiento y mantenimiento de
relaciones de trabajo efectivas entre los integrantes. Incluye resolver los siguientes

aspectos:

Identificar métodos de comunicacién.

Establecer criterios para la pertenencia a grupos y equipos.

Determinar las reglas para adquirir, mantener y perder poder y posicién.

Desarrollar sistemas de recompensas.

De igual forma, el autor plantea que la cultura de toda empresa est4d compuesta por dos

niveles esenciales:

1.- El nivel de lo que se piensa en la empresa; compuesto por las creencias y valores esenciales.
Estos valores facilitan el dar sentido y cohesién a los esfuerzos cotidianos, y son fundamentales

para la generacion de compromiso.

8 Denison, D. (1991). Cultura Corporativa y Productividad Organizacional. USA: Legis. p.2.
4 Robbins, S. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A..
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2.- El nivel explicito; denominado el nivel de los artefactos culturales, y esta compuesto a su
vez, por otros dos niveles:

¢ Elnivel de lo que la empresa hace; procedimientos, conductas, organigrama, etc.

e El nivel mas superficial de lo que la empresa aparenta; compuesto por aspectos fisicos e

imagen externa en general.

Afirma que la importancia de esta clasificacion de la cultura en niveles, radica en la
posibilidad de aprendizaje a partir de la confrontacién entre lo que se dice que se piensa y lo

que realmente se hace.

En este mismo orden de ideas, Lundberg (1985) en su descripcion de la obra de Schein y

Dyler, proporciona la idea de que existen cuatro niveles de cultura >

1.- Artefactos: Los aspectos tangibles de la cultura compartida por los miembros de una
organizacion. Los artefactos fisicos, comportamentales y verbales son las manifestaciones

superficiales de la cultura organizacional.

2.- Perspectivas: Se pueden considerar como las soluciones a problemas comunes que tienen

los miembros de la organizacion, ellas dicen cémo los miembros definen e interpretan

situaciones de la vida organizacional y prescriben los limites del comportamiento aceptable.

3.- Valores: Representan la base de evaluacién que los miembros de una organizacién emplean
para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Reflejan las metas reales, los ideales y
criterios, asi como también los pecados de una organizacién y representan los medios

preferidos por los miembros para resolver problemas de su vida.

4.- Hipotesis: Son las creencias tacitas que los miembros tienen sobre si mismos y sobre los
demas, sus relaciones con otras personas y la naturaleza de la organizacion de la cual forman

parte.

5 Denison, D. (1991). Cultura Corporativa y Productividad Organizacional. USA: Legis. p.29.
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Tomando en consideracién los planteamientos de los diferentes autores, se puede decir
que la cultura es el resultado de la interaccién de los individuos entre sf y de su modo de
adaptarse al entorno. Una vez establecida se transmite de generacién en generacion y perdura
como mecanismo de identidad de grupo, como preferencias en el actuar, como herramientas
cognitivas y de comportamiento que permiten dar respuestas a novedosas situaciones

siguiendo orientaciones del pasado.

La cultura organizacional manifiesta un conjunto de funciones en la organizacion que
seglin Robbins (1996) abarcan numerosos aspectos; en primer lugar, juega un papel en la
definicién de limites, ya que establece diferencias entre una organizacién y otra; por otro lado,
provee sentido de identidad a los miembros de la organizacién; también genera compromiso,
involucrando algo mas que el interés personal del individuo; da estabilidad al sistema social,
es decir, la cultura constituye el punto que ayuda a mantener unida a la organizacién a través
de normas apropiadas que establecen lo que deben hacer los empleados, finalmente la cultura
sirve como mecanismo que guia y controla las actitudes y comportamientos de los empleados,
proporcionando conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento

organizacional .

Esto conduce a afirmar, que toda organizacién desarrolla valores y creencias de lo
correcto y lo incorrecto, por lo tanto, los valores son parte esencial de la cultura, y en la medida
que son compartidos e influyen en ella guian a los miembros de la organizacién en su quehacer

diario.

Por lo tanto, constituir una cultura fuerte o sistema de valores fuertemente compartidos

por el personal garantiza que la organizacion alcance las metas que se ha propuesto y que

pueda afrontar los desafios del entorno.

SBarcia, H. (1999). Efectos de un taller en el drea de valores sobre la congruencia de valores individuales y
organizacionales y sobre la satisfaccion laboral. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de
Venezuela, Caracas. p. 17.
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A continuacién se expondré una breve reseia acerca de la cultura Venezolana del

trabajo y sus organizaciones.

1.1 La Cultura Venezolana del Trabajo y sus Organizaciones.

En la afirmacion de Uslar Pietri, este sostiene que el venezolano no ha asociado nunca la
idea de riqueza con la de trabajo, esto evidencia que para el venezolano el fin del trabajo no es
obtener dinero (la riqueza material), sino el medio para satisfacer las necesidades basicas (vivir
o subsistir), lo que lleva a concebirlo como una actividad servil, descalificada socialmente,
como un castigo, en donde por mas esfuerzo que se realice nunca se podra aspirar a bienes
propios y mucho menos a los lujos de la riqueza. Para tratar de cambiar este concepcién, es
fundamental que el trabajador crea en lo que hace, y que algo tan importante para su vida y

para el crecimiento del pafs signifique algo més que una obligacion inevitable’.

Generalmente el hombre le atribuye diferentes significados, positivos o negativos a su
trabajo en general y a los diferentes tipos de trabajo en particular. Por lo tanto, las motivaciones

y los valores hacia el trabajo son variados y diversos.

“Asi mismo, en otros estudios como el realizado por Elena Granell (1994) en su obra
Exito gerencial y cultural, se expone la percepcién del venezolano referente a las
organizaciones en las que labora, permitiendo comprender muchas de sus actitudes y

conductas”.®

Una de las caracteristicas principales que se sefialan, es que el venezolano tiende a ver y
a entender a la organizacién como una estructura fuertemente jerarquizada, con niveles bien
definidos de poder y autoridad. En la administracién ptblica esto es més acentuado, se le da
importancia a la jerarquia, a la autoridad y al poder centralizado, es asf como la organizacion
aparece conformada por niveles y rangos que permiten facilmente ubicar a los miembros de la

misma. Esto contribuye a crear una fuerte relacion de dependencia por parte del empleado, el

7 Zapata. (1994). Los valores del Venezolano. Venezuela: Consciencia 21.

8, Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacién con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas.p.
20.
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‘cual espera una guia clara y precisa de sus supervisores, una libertad controlada y el arbitraje
de los conflictos concentrados en una persona; también contribuyen a fomentar una actitud
pasiva y receptiva de los empleados y en consecuencia, poca iniciativa y compromiso con las

labores que desempenan®.

Otra caracteristica que refleja el trabajador venezolano es que aprecia el poder de otros
siempre y cuando esté asociado a los conocimientos y el respeto, independientemente del nivel
jerarquico. Lo que implica que los trabajadores no obedezcan ante la jerarquia, se vuelvan

reservados y no expresen su opinién si creen que no va a ser escuchada.

Luego de haber expuesto algunos conceptos sobre la Cultura Organizacional se

procederé a analizar el tema de los valores, haciendo énfasis en sus definiciones, componentes

y clasificacién, por considerar que estos son parte fundamental dentro de la cultura de

cualquier organizacion.

1.2 Valores

1.2.1 Definiciones e Importancia de los Valores.

Existe un conjunto de valores o principios fundamentales relativos a la personalidad del
hombre y de su trabajo en el contexto de la organizacion, el cual ejerce como se dijo

anteriormente, una influencia poderosa en el comportamiento de las personas.

Tanto los valores buscados por los individuos como los buscados por las organizaciones
funcionan como elementos motivadores y estan presentes en cada una de las ideas o
actividades que se manifiestan diariamente. Son estimaciones acerca de lo que debe ser y como
debe ser, a su vez, se ven reflejados en actitudes que le dan direccionalidad a la conducta, son

la primera causa del comportamiento.

% Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacion con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas.
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A continuacion se presentaran algunas definiciones del término valor segiin diferentes
autores, lo cual permitird establecer una clara definicién del término y su empleo en ésta

investigacion.

Robbins (1987) sostiene que “los valores son creencias particulares, personales,
individuales, que la persona sustenta en relacién con lo que parece importante. Constituyen

sus sistemas de creencias sobre lo justo y lo injusto, lo bueno y lo malo”1°

Milton Rokeach (1973) define los valores como “una conviccion o creencia estable en el
tiempo de que un determinado modo de conducta o una finalidad existencial es personal o

socialmente preferible a su modo opuesto de conducta o a su finalidad existencial contraria” 11,

Segun Gonzélez y Phelan (1992) los valores son “un sistema organizado de criterios de

orientacion de la accién y pueden expresarse a través de las aspiraciones de objetos sociales” 12,

Marquinez (1992) plantea que “los valores son determinadas maneras de apreciar cosas
importantes en la vida por parte de los individuos que pertenecen a un determinado grupo

social o cultural” 13,

Weiner (1988) expresa que los valores “son un tipo de cognicién social que facilita la

adaptacion de una persona a su ambiente y tienen implicaciones para su conducta” 4.

Velasquez (1995) define el término valor como “todo aquello a lo que se le atribuye

significacion, importancia y es deseable” 15,

10 Robbins, S. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.. p. 172.

11 Kreitner, K. (1996). Comportamienlo de las Organizaciones. Espafia: Irwin. p. 104.

2Dugarle, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacion con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas. p.
24.

13 Martinez, A. y Tamayo, A. (1992). Etica y educacion, aportes a la polémica sobre los valores. Colombia: Magisterio. p.
47.

i* Giménez, O. (1998). Congruencia entre los valores individuales y organizacionales: predictor del comportamiento
organizacional. Trabajo de grado de Post Grado no publicado. Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas.

18 Velasquez, P. (1995). Notas para el estudio de la desorganizacion social. Venezuela: Universitaria de Oriente. p. 29.
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Luego de presentar estas definiciones se considera pertinente distinguir tres términos

que se encuentran estrechamente relacionados con los valores y que ayudaran a comprender

mejor este término.

Las Creencias: La relacién entre creencias y valores es bastante estrecha, las creencias
son “estructuras de pensamiento, elaboradas y arraigadas a lo largo del aprendizaje,
que sirven para explicarnos la realidad y que preceden a la configuraciéon de los
valores” ¢ y los valores son las elecciones que las personas hacen con respecto a lo que
es adecuado para conseguir sus fines. En conclusién, puede decirse que las personas
eligen pensar y actuar seglin crean que son las personas y las cosas.

Las Normas: “Son reglas de conducta consensuadas, mientras que los valores son
criterios para evaluar y aceptar o rechazar normas” 17, los valores juegan un papel
esencial en la formacién de normas, nos dicen que es lo ético, lo bueno, adecuado, etc.
Ademas de esto, es importante recalcar que el incumplimiento de normas puede
comportar sanciones externas mientras que el incumplimiento de los valores puede
comportar sentimientos de culpabilidad y sanciones internas.

Las Actitudes: Pueden definirse “tendencias evaluativas, ya sea positiva o negativa, con
respecto a personas, objetos o cosas” '8, una actitud es consecuencia de los valores que
las preceden, reflejan como nos sentimos respecto a alguien y predicen nuestra

tendencia a actuar de determinada manera.

Se puede confirmar entonces, que el término “valor”, esta relacionado con la propia

existencia de la persona, son su autodefinicién y ocupan el primer lugar en su orden de

prioridades, orientan sus decisiones y configuran lo méas intimo de su ser.

Cada individuo dentro de la organizacién tendra valores propios que le han sido

inculcados a lo largo de su vida, en las familias, escuelas, con los diferentes grupos que se

relacionan. Durante estos primeros afios el hombre en formacion recibe los valores vigentes, lo

16 Garcia, S.y Dolan, S. (1997). La Direccion por Valores. Madrid: Mc Graw Hill. p. 71.
17 Garcia, S.y Dolan, S, O.c.p. 72.
18 Garcia, S. y Dolan, S, O.c,p. 73.
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asimila y vive conforme a ellos; a medida que éste va madurando y entra en contacto con otros

sistemas de valores puede modificarlos.

Una vez que son interiorizados se convierten en guifas y pautas de conducta, permiten
definir con claridad los objetivos de la vida del individuo, y contribuyen a que la persona se
acepte tal y como es; a su vez, estos valores tienen un orden de importancia, es decir, que unos
predominan por encima de otros, lo cual permite jerarquizarlos y ordenarlos dentro de un
sistema de valores, definido por Rockeach como “una organizacién permanente de creencias
referidas a modelos de conducta o estados finales de la existencia preferibles, en un continuo

de importancia relativa” 19 .

Es importante destacar que el concepto de valores no pertenece Gnicamente al
individuo sino también a las organizaciones cuyos miembros comparten un sistema de valores

denominado valores organizacionales.

1.2.2 Valores Organizacionales.

Katz y Kant (1978) consideran que “los valores organizacionales son un producto de
grupo y como tal constituyen un medio de control sobre la conducta de sus miembros y aun
cuando no todos estos sostengan los mismos valores, una mayoria estarfan de acuerdo con

ellos y todos los miembros estarian conscientes del apoyo del grupo para con un valor dado” %

Segtin investigadores como Schein, Deninson y Senge, los valores son parte de la cultura en
la medida que son compartidos por los miembros de una organizacién e influyen en la cultura.

Estos autores enfatizan la importancia de los valores compartidos dentro de la organizacion.

Seguidamente se citaran y explicaran algunas caracteristicas que se plantean como id6neas

para los valores compartidos de una organizacion:

19 Kreitner, K. (1996). Comportamiento de Jas Organizaciones. Espafia: Irwin. p. 104,

.20 Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacion con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas. p.
24,
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1. “Pocos, simples y faciles de recordar: Los valores compartidos deben ser pocos, lo cual
facilita que sean recordados.

2. Asociados a una breve definicién: Un valor puede significar diferentes cosas para cada
contexto cultural y para cada persona, por lo que es necesario asociar el vocablo a una pequefa
definicion.

3. Significativos para la estrategia de la organizacién: Deben estar acordes con las estrategias y
objetivos de la organizacion.

4. Escogidos participativamente: En la practica son muy pocas las organizaciones que aplican
este procedimiento, de hecho cuando se habla de valores compartidos, se refiere a que los
empleados tienen légicamente una mayor probabilidad de ser percibidos como propios por
parte de los empleados.

5. Significativos para la necesidades de los empleados: los valores organizacionales en la
medida que son congruentes con los valores individuales de los empleados tienen 16gicamente
una mayor probabilidad de ser percibidos como propios por parte de estos.

6. Transmitidos mediante un proceso especifico de comunicacién y formacién: Lo cual incluye
reuniones masivas, seminarios, jornadas, etc.

7. Percibidos como algo por lo que vale la pena comprometerse libremente: los valores
organizacionales nunca deben plantearse como gufas normativas de comportamiento, que por
lo general son percibidas como “catecismos”. La participacién en la escogencia de valores
ayuda a comprometerse libremente.

8. La gente se siente comoda al participar en rituales derivados de los valores: en ocasiones la
imagen y accion ritual de los valores provoca una mayor aceptacion del valor, que cuando éste
es expresado de manera escrita.

9. Coherencia entre teorias y précticas directamente proporcional al nivel jerarquico: los
valores enunciados deben guardar coherencia con las préacticas organizacionales, sobre todo en
los niveles supervisorios y gerenciales que sean ejemplo para los niveles inferiores.

10. Convertidos en objetivos medibles de accién: lo cual permite convertir los valores en

acciones evaluables y recompensables.
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11. Grado de cumplimiento periédicamente evaluado y asociado a recompensas: lo cual
permite un mayor grado de compromiso y cumplimiento por parte de los empleados, a su vez
que permite realizar ajustes en los valores.

12. Periodicamente cuestionados y formulados: la revisién y priorizacion periédica de los
valores les da un nuevo sentido, permitiendo mantener su capacidad y sentido colectivo.
Existen valores muy arraigados que probablemente estén presentes desde la fundacién de la

empresa, que son mas dificiles de cuestionar y revisar 2.

Segun estos autores, “las organizaciones van a ir reajustando a lo largo de su existencia
su sistema de valores segin su exigencia, experiencia y nuevas estrategias y cambios en el

entorno, entre otros” .22

Los valores organizacionales representan entonces los guias comportamentales que
permiten modelar las conductas de los miembros de la organizacion al conformarse en un

sistema de valores comun.

1.2.3 Formacion de los Valores Organizacionales.

Dentro de cualquier organizacién es importante conocer como se han constituido el
conjunto de valores que constituyen la cultura de la organizacion, por ello a continuacion se
expondra la manera como los valores organizacionales se constituyen y conforman segtn

Garcia y Dolan dentro de la organizaci6n.

e Las creencias y valores del fundador: Son las ideas y principios que gufan la acci6n y
estan presentes en el momento de fundar una organizacién, muchas veces éstas
creencias y principios se van perdiendo con el transcurrir del tiempo, pero hay

empresas de fuerte identidad cultural que los mantienen.

2 Garcia, S. y Dolan, S. O.c. p. 80.
2 Garcia, S.y Dolan, S. O.c. p. 81,
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e Las creencias y valores de la directiva actual: Los miembros de la directiva actual
pueden querer modificar los valores del fundador, por pensar que no estan acordes con
la realidad actual, esto puede ocasionar conflictos entre lo tradicional y lo moderno.

e Las creencias y valores de los empleados: Los mecanismos de recompensa existentes |
constituyen la mayor fuerza formadora de creencias y valores en los empleados.

¢ La formacién y la influencia de consultores: Mediante la asistencia a cursos, interaccién
con los consultores o lectura de publicaciones, se busca activar y legitimar la puesta en
préctica de los valores que fueron aprendidos.

» La normativa legal existente: Las diferentes leyes de un pafs pueden influir en los
valores y creencias de la organizacion.

¢ Las reglas de juego del mercado: Sobre todo el mercado de libre competencia contiene
determinadas reglas que afectan el sistema de valores de la organizacion.

¢ Los valores sociales de cada momento histérico: Los valores sociales van cambiando de
acuerdo al momento histérico e influyen en el sistema de valores.

e La tradicién cultural de cada sociedad: Existe una influencia mutua entre los valores a-
tradicionales y empresariales de una sociedad y esto influye en el éxito de la

i organizacion.
e Los resultados de la empresa: Las creencias y valores de la organizacion se

retroalimentan en funcién de sus resultados. %

Dicho esto, se procederd a mencionar cuéles son los componentes y c6mo se clasifican |
los valores segtin los diferentes autores que han abordado el tema, con la finalidad de tener un '

mayor conocimiento acerca de su constitucion.
1.2.4 Componentes y Clasificacion de los Valores. |:

En cuanto a sus componentes Robbins (1996) plantea que los valores contienen un [
elemento de juicio, ya que incluyen las ideas del individuo sobre lo que es bueno, correcto o i
|

deseable. Estos a su vez, poseen tanto atributos de intensidad como de contenido. El contenido |

se refiere a que un modo de conducta es importante, mientras que la intensidad especifica el 1

2 Garcia, S.y Dolan, S. O.c. p. 81 I
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grado de importancia. Si se especifican los valores de un individuo en cuanto a su intensidad,
se obtiene su sistema de valores, el cual se establece de acuerdo a la importancia que el

individuo le atribuye a cada valor.?*

Rockeach atribuye a los valores un componente emocional, (segin haga sentirse bien o
mal a la persona); un componente motivacional (la lucha por alcanzarlos) y un componente

cognoscitivo (lo hace preferible o no).

Numerosos autores han trabajado en la clasificacién de los valores, a continuacién se

presentan algunos de ellos:

“Allport y sus colaboradores realizaron los primeros trabajos de mayor importancia en

la clasificacién de los valores, identificando seis tipos de valores”25:

1.- Tebricos: Se le concede mucha importancia al descubrimiento de la verdad mediante un
enfoque critico y racional.

2.- Econémicos: Ponen de relieve lo atil y lo préctico.

3.- Estético: Se atribuye el maximo valor a la forma y la armonia.

4.- Sociales: Asignan el valor mas alto al amor entre las personas.

5.- Politicos: Ponen de relieve la adquisicién del poder e influencia.

6.- Religiosos: Se ocupan de la unidad de la experiencia y el conocimiento del cosmos como un

todo?,

Katz y Kant (1981) plantean que existen dos tipos de valores, los Transcendentales,
Morales o Sagrados y los valores pragmaticos asociados a resultados funcionales. Sostienen
que ambos tipos pueden estar presentes en las relaciones sociales, pero muchos sistemas
sociales dan més impulso a uno u otro. Los valores del primer tipo, hacen hincapié en alguna

cualidad sagrada, tienden a investigar un simbolo con propiedades situadas por arriba de la

2 Robbins, S. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.. p. 164.

% Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacién con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas. p.
24.

% Robbins, 5. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A..p. 165.
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realidad que aquél representa; 0 para ser mas precisos esos valores carecen de referencia

objetiva. Los otros valores se dan en la préctica y vienen dados por algin tipo de resultado .

A su vez, Rockeach, plantea que los valores pueden clasificarse en valores
instrumentales, que se definen “como modos de conducta adecuados o necesarios para llegar a
conseguir nuestras finalidades”, y valores finales que “constituyen las metas que al individuo
le gustarfa alcanzar a lo largo de su vida”. Dentro de esta categoria se encuentran los valores
personales (aquellos a los que aspira el individuo para si mismo) y los valores sociales
(aquellos constituidos por las aspiraciones o propoésitos que benefician a toda la sociedad). De
igual forma, los valores instrumentales se clasifican en valores ético-morales (se refieren a
formas de conducta que se enfocan a las relaciones interpersonales, y que, cuando se violan,
producen sentimientos de culpa por la conducta inapropiada hacia otras personas) y los
valores de competencia o autorrealizaciéon (son méas individuales y no estan directamente

relacionados con la moralidad ni con la culpabilidad) #.

Tomando en cuenta las clasificaciones expuestas anteriormente se considera relevante el
hacer referencia a la importancia de la ética en los valores, partiendo desde su concepcién hasta
la importancia que estos tienen en un contexto organizacional.

1.3 La Etica de los Valores
1.3.1 Conceptualizacién del Termino Etica
"Etica proviene del término griego "ethos" que significa carécter, creencias, normas o

ideales inculcados en un grupo o comunidad. Es el estudio del comportamiento humano en

cuanto a lo bueno o lo malo. La ética indica el grado de moralidad de las acciones en relacién a

27 Robbins, S. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.. p 170.
28 Katz, D. y Kahn, R. (1981). Psicologia Social de las Organizaciones. México: Trillas. P. 52.
29 Kreitner, K (1996). Comportamiento de las Organizaciones. Espaiia: Irwin. P. 106
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un patrén de comportamiento”.® Su importancia reside en la premisa de que "toda sociedad

para sobrevivir, ha de guardar el orden y la paz suficientes entre sus miembros".*!

En la evolucién posterior del sentido del vocablo, lo ético se ha identificado cada vez
més con lo moral, y la ética ha llegado a significar propiamente la ciencia que se ocupa de los
objetos morales en todas sus formas.?? Sin embargo, hay autores que hacen alguna distincién,
definen la moral como "aquellas reglas que regulan la vida del hombre en la convivencia con
sus semejantes y la ética como la disciplina que estudia el comportamiento moral del hombre
en sociedad,"® es decir, consideran que la moral es el campo de investigaciéon u objeto de

estudio de la ética.

La ética ha sido entendida a lo largo de la historia hasta los tiempos presentes, como
ética normativa, es decir, "como la disciplina filos6fica que nos dice, en el orden de los
principios, lo que es bueno y lo que es malo en general como comportamiento; o dicho de otro
modo, lo que debemos hacer y lo que debemos dejar de hacer".>* Concebida también, "como
una serie de mandamientos, de obligaciones o de prohibiciones, que deberian ser capaces de

definir en cualquier circunstancia lo que esté bien y lo que esta mal".*

La historia de la ética resulta a veces de una amplitud considerable, pues se hace dificil
con frecuencia establecer una separacién estricta entre los sistemas morales - objeto propio de
la ética - y el conjunto de normas y actitudes de caracter moral predominante en una sociedad
0 en una fase histérica dada. Con el fin de solucionar este problema, los historiadores de la
ética han limitado su estudio a aquellas ideas de caracter moral que tienen una base filoséfica,
es decir, que en vez de darse por supuestas, son examinadas en sus fundamentos, donde lo

decisivo es que haya una explicacion racional de las ideas o de las normas adoptadas.®

30 Diez, J. y Redondo, C. (1999). "En busca de la empresa ética". Alta Direccion, X0V (204), 95 - 101. Barcelona. p. 95.

31 Diez, ]. y Redondo, C. O.c. p. 95.

%2 Forrater, J. (1994). Diccionario de Filosofia, Barcelona: Ariel S A. p. 1142

3 Ascanio, P. (s.f). Comentarios sobre origen y aplicacion de la ética. p. 34.

34 Diez, ]. y Redondo, C. (1999). "En busca de la empresa ética". Alta Direccion, XXXIV (204), 95 - 101. Barcelona. p. 96.

35 De Viana, M. (1992). "Etica y valores en el proceso de seleccion de personal”. Revista sobre Relaciones Industriales y
Laborales, No. 28. UCAB. Caracas: Arte.p. 49.

3 Ferrater, J. (1994). Diccionario de Filosofia. Barcelona: Ariel S.A. p. 1142
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Ahora bien, la fundamentacién de la ética en una explicita teorfa de los valores, vino
asimismo por otros lados. En efecto, "como reaccién contra el formalismo y rigorismo
Kantiano, autores como Brantiano intentaron edificar una ética que fuese al mismo tiempo
material y rigurosa y no dependiese de un sistema de bienes o arbitrariamente seleccionado.

Desde entonces la ética ha entrado en una fase muy activa de su desarrollo, y ello de tal modo

que se hace dificil presentar un cuadro de la ética contemporéanea desde el punto de vista de las

diversas escuelas, y resulta méas plausible dar una breve descripcién de la esencia de la ética y

su origen."¥

En lo que toca a la cuestion de la esencia, hay dos concepciones antiéticas, que pueden
designarse con el nombre de ética formal (ley moral no ajena a la misma personalidad que la
gjecuta) y ética material (ética de los bienes y los valores). Ninguna de ellas aparece,
naturalmente en toda su pureza y puede decirse, por el contrario, que toda doctrina ética es un
compuesto de formalismo y materialismo, los cuales se han mantenido como constantes a lo
largo de la historia de las teorfas y actitudes morales. En una direccién parecida, pero con
distintos fundamentos, se halla la ética de los valores, la cual representa por un lado, una
sintesis del formalismo y del materialismo, y por otro, una conciliacién entre el empirismo y el

apriorismo moral. 38

El hecho de que semejante ética se funde en los valores demuestra el objetivismo que la
guia, sobre todo si tiene en cuenta que en la teoria de Scheler el valor moral se halla ausente de
la tabla de valores y, por lo tanto, consiste justamente en la realizaciéon de un valor positivo sin
sacrificio de los valores superiores y de completo acuerdo con el carécter de cada

personalidad.®®

En lo que se refiere al origen, la discusién ha girado sobre todo en torno al carécter
auténomo o heterénomo de la moral. Para los partidarios de lo primero, lo que se ha realizado
por una fuerza o coaccién externa no es propiamente moral; para los que admiten el segundo,

no hay de hecho posibilidad de accién moral sin esa fuerza extrana, que puede radicar en la

87 Ferrater, ]. (1994). Diccionario de Filosofia. Barcelona: Ariel S.A. p. 1144
8 Ferrater, |. O.c. p. 1145
PFerrater, ]. O.c. p. 1145
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sociedad. A ellas se han sobrepuesto asimismo tendencias conciliadoras que ven la necesidad
de la autonomia del acto moral, pero que niegan que esta autonomia destruya el fundamento
efectivo de las normas morales, pues el origen del acto puede distinguirse perfectamente de la

cuestion del origen de la ley .40

Una vez sefialada la definicion, esencia y origen de la ética, se presenta a continuacién
una serie de concepciones sobre el término valores éticos, por ser éstos la orientacién del
conjunto de normas creadas, aceptadas libre y conscientemente que permiten guiar la conducta

individual y social.

1.3.2 Valores Eticos

Los valores éticos constituyen un punto de referencia para las normas, conductas,
actitudes, etc., tanto de las personas como de las organizaciones, siendo estas tltimas un
espacio donde se dan relaciones humanas que pueden contribuir poco a poco a la creacién de
una sociedad mas justa; en donde, el comportamiento de los miembros que forman parte de
éste espacio estd sometido a reglas de cooperacién, que hacen posible la autorrealizacion

personal en un clima de respeto mutuo.

Estos valores éticos pueden manifestarse a través de diferentes conductas en las cuales
puede suponerse la equidad, honestidad, transparencia, que deben encontrarse presentes no
solo en la vida de las personas sino también en las organizaciones, en las cuéles permitan de
manera Optima el logro de los objetivos de productividad, calidad y satisfaccién de su

personal.

Ademés de la definicién de valores éticos presentada por Rockeach dentro de su
clasificacion, se pueden encontrar otros autores que han abordado el tema, a continuacién se

presentan algunos de ellos:

“ Ferrater, J. O.c. p. 1145
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Segun Ortega, “valores éticos serian, por ejemplo, la bondad, la justicia o la lealtad.
Mientras que Scheler, entiende que los valores éticos no constituyen una clase peculiar de
valores, sino que la conducta moralmente adecuada consiste en tratar de realizar en el mundo

los demas valores de una manera correcta” 41.

Juan Cruz (1995 ) plantea en su obra “valores éticos en la empresa”, que valor “es una
perfeccién, una plenitud por la cual una cosa es digna de ser apetecida o de figurar como
término de una voluntad. Es el bien que puede perfeccionar a la tendencia humana y por eso es

atractivo” 42,

Los valores éticos pueden definirse segtin Garcia y Dolan (1997) como “estructuras de
nuestro pensamiento que mantenemos preconfiguradas en nuestro cerebro de cara a nuestra

supervivencia como especie humana” 43,

Ademas de su definicién, Garcia y Dolan plantean que poseen dos caracterfsticas bien
peculiares; en primer lugar, se ponen en practica en la relacién con las demas personas, y en
segundo lugar, en las personas mentalmente equilibradas, cuando se incorporan pero no se
traducen en conductas consecuentes, tienden a generar sentimientos de culpabilidad, o al

menos, de malestar con uno mismo %,

Se puede decir entonces, que los valores éticos tienen como fundamento el respeto al
derecho de los demés y a la integridad de las personas, estos se van adquiriendo como
producto del proceso educativo y de las experiencias propias, de igual forma, “el trabajo
constituye una escuela de formacion humana y juega un papel fundamental en la socializacion
de cada hombre y en su realizacién personal”. Por lo cual, es necesario que las organizaciones
se den cuenta de la importancia de estos valores para el logro de un curso de accién adecuado,

que ademas de hacer explicitos los objetivos y estrategias de la empresa, establezcan el marco

41 Cortina, A. (1997). Bl mundo de los valores. Bogota: El Buho. p. 45.

42 Crug, J. (1995). Valores éticos de la empresa. Pamplona: Idazluma. p.8

# Garcia, S.y Dolan, S, (1997). La Direccion por Valores, Madrid: Mc Graw Hill. p. 66

# Garcia, S.y Dolan, S. O.c. p 67..

45 Urquijo, |. Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales (1987). Preocupacién de Fedecamaras y la CTV por los
valores éticos. Julio-Diciembre. No 21. UCAB, Caracas: Arle. P. 7

h
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del comportamiento interno. Las organizaciones deben hacer todo lo posible por proteger estos
valores, para que de esta forma surjan actitudes éticas que permitan la plena realizacién de las
personas, con la finalidad de garantizar el fortalecimiento de las distintas instituciones y
empresas de la sociedad y para el relanzamiento de sistemas politicos honestos,

comprometidos con el bienestar de la colectividad.

Por lo tanto, todo aspecto de la vida organizacional debe incluir valores, cuestiones
sobre lo correcto e incorrecto o decisiones para las cuales no hay respuestas inequivocas
porque las personas estdn comprometidas a sistemas de valores altamente diferentes. Como
resultado de ello, el topico de la ética en la empresa ha cobrado importancia, convirtiéndose en
un aspecto critico de la educacién empresarial, donde se ha interesado realzar la necesidad de
rescatar las creencias y valores de la sociedad, que méas que considerarse perdidos, han sido
reemplazados por otros que los contradicen, abordandose el estudio de la ética no s6lo desde
una perspectiva tedrica, que sin negar la complejidad y profundidad de las diferentes doctrinas
filos6ficas, que son las que con mayor profundidad abordan el tema, se refieren a actividades
en donde el ser humano es el protagonista y es capaz de ser y hacer, y de dar a cualquier labor

un caracter ético.

1.3.3 Razon de ser de la empresa desde una perspectiva ética

Dado que la economia moderna se caracteriza por rasgos como "la divisién del trabajo,
procesos de intercambio anénimos, creciente interdependencia y elevada complejidad,"s6
donde la principal figura sigue siendo el hombre, la empresa debe ser capaz de servir a la

sociedad con criterio de rentabilidad social.

En este sentido, se plantea que las organizaciones deben dirigir con la suficiente
racionalidad como para no convertirse en una carga social. Adicionalmente, no se puede

olvidar que los trabajadores conffan plenamente en ellas, al punto que entregan lo mejor de sus

capacidades, convencidos que con ello estén contribuyendo al engrandecimiento del negocio.

4 Corting, A. (1995). Etica empresarial y opinion. Madrid: Claves, p. 48.
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En segundo lugar "la empresa debe aportar productos y servicios que sean
auténticamente utiles. Se es util a la sociedad cuando se estd dando satisfaccién a las
necesidades de sus integrantes".#” De allf que la misién de cualquier empresa puede perder de
vista, que ella se justifica porque "hay seres humanos que requieren de los productos o

servicios que la empresa se propone satisfacer."8

Por otra parte, una tercera razén de ser de la empresa ética, es "proporcionar puestos de
trabajo donde el trabajador no sé6lo obtenga un salario, sino que pueda desarrollarse y crecer
como individuo para consolidar un posicionamiento social, productivo, solidario y

cooperador."?

El considerar a todos y a cada uno de los empleados como el activo mas valioso de la
empresa, significa el fortalecer el sentimiento del empleado de ser aceptado y pertenecer tanto
a su grupo de trabajo como a la organizacion, ya sea mediante la adhesién a metas comunes o
con confianza en la conveniencia de esas metas establecidas en los diferentes grupos que

conforman la organizacién.

Para lograr este objetivo, es necesario que los valores éticos sean compartidos por la
organizacién y sus miembros, y de esta forma, permitan tomar mejores decisiones que
conduzcan a aumentar el compromiso organizacional, sentido de pertenencia y el
cumplimiento de objetivos comunes. Muchas veces, la compatibilidad de valores se ve afectada
por el tipo de organizacién a la que se haga referencia, como es el caso de esta investigacion, la

cual se aplica a una entidad publica.

Los problemas éticos que se presentan en la cultura de organizaciones como ésta, van
desde los pequefios e insignificantes a los que ejercen una seria influencia sobre la naturaleza y

la supervivencia de la misma.

7 Machado, E. (1995), Etica como factor de éxito y competitividad. Caracas: Asociacion Venezolana de Ejecutivos. p. 27.
48 Machado, E. O.c. p. 24.
¥ Machado, E. O.c. p. 27.
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Se puede decir que en un servicio puablico existe un problema de ética cada vez que los
funcionarios, individual o colectivamente, se aprovechan (o dan la impresién de hacerlo) de
modo que comprometen la confianza y la fe publicas suscitando conflictos de lealtad o de
valores, 0 como resultado de esfuerzos para conseguir alguna ganancia particular a expensas

del bienestar o bien coman.

Si se acepta que el comportamiento no ético de un funcionario implica cualquier
utilizacién no autorizada, no esperada o indeseable de los recursos o bienes ptblicos (incluso el
aprovechamiento de su influencia), en beneficio propio, entonces los alcances de la definici6n

del comportamiento no ético puede incluir las siguientes caracteristicas:

- Las actividades que sean contrarias a las normas legales de un pais y que por consiguiente
estén sancionadas por la ley.

- Las que sean contrarias a los principios bésicos de la ética -moralidad- sustentados (aun
cuando no sean necesariamente ejercidas por esa sociedad).

- Las que se realizan en razén a presiones latentes, manifiestas o percibidas por una persona,
bajo las obligaciones de la lealtad, devocién, vinculos familiares, de afecto, clase social,

politica, religién o raza.>

Asi, el comportamiento no ético incluye no sélo las practicas que obviamente son
hechos criminales, tales como los sobornos y la malversacién de fondos, sino también otras
actividades como el favoritismo, nepotismo, conflicto de intereses, el mal uso de influencias, el
aprovechamiento de la funcién puablica para fines personales, el otorgamiento de favores a los

parientes y amigos, la indiscrecion o la utilizacién abusiva de informacién oficial.

Como resultado, este tipo de organizaciéon, da mayor credibilidad al cinismo del ptblico
acerca de la integridad de los funcionarios; la gente considera que no es posible o casi

imposible que se hagan las cosas sin ningtn grado de corrupcién.

2 Dwivedi, P. (1980). La ética en el servicio ptblico, Bruselas: Instituto Centroamericano de Administracién Puablica
(ICAP). p. 19.
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Una vez explicados los valores y su importancia como patrones de conducta y toma de
decisiones en el contexto organizacional donde se desarrolla esta investigacién, se hace
necesario estudiar el tema de la congruencia de valores entre individuo-organizacion, la cual

ha sido analizada por diversos autores.

1.4 Congruencia entre valores individuales y Organizacionales

Las diferentes teorfas que explican la compatibilidad sostienen que el sentido
compartido tiene una influencia positiva debido a que los miembros de una organizacion
trabajan todos con base en un marco de valores y creencias, que forman los cimientos a través
de los cuales se comunican. De aqui se desprende que una cultura sélida, con miembros
adaptados adecuadamente al medio social, mejora la efectividad y el rendimiento porque

facilita el intercambio de la informacién y coordinacién del comportamiento. 5!

Segun Watson (1962) toda organizacion, al efecto de perdurar y alcanzar el éxito, debe
poseer un sélido conjunto de creencias que sirvan de premisas a todas sus politicas y a sus
acciones. El factor mas importante del éxito empresarial es una invariable adhesion a dichas

creencias.??

Por otra parte se tiene que Yoder (1976), afirma que toda organizacién de trabajo puede
ser considerada como una asociacién para facilitar el logro de metas. Esas metas y su logro, son
los resortes principales en la generacién de politicas. La administracién es en un grado
considerable, un proceso de coordinar, reconciliar e integrar las metas del individuo dentro de

la organizacién.

Para Deal y Kennedy (1985) lo que le da vida a los valores organizacionales es el hecho

de que todos en la organizacién estan enterados de ellos y saben por qué son importantes. Que

51 Barcia, H (1999). Efectos de un taller en el drea de valores sobre la congruencia de valores individuales y
organizacionales y sobre la satisfaccion laboral. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de
Venezuela, Caracas. p.31.

%2 Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su relacién con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas.
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los valores se compartan extensamente significa que se integren al sistema de valores del

individuo 3.

Se puede decir que existen altos niveles de congruencia, cuando los valores de la
organizacion y del individuo se parecen, dicha congruencia logra en el individuo una
identificacion y sensacion de pertenencia a ella, facilitando a su vez, los procesos de adaptacién
y socializacion dentro del ambiente laboral. Para determinar las consecuencias que tiene la
pertenencia a una organizacion sobre los valores y conductas de los individuos, y como éstos
afectan a las normas y valores de la organizacién, se debe determinar el grado de congruencia

que existe entre ambos sistemas de valores.

A continuacién se presentardn algunos modelos de congruencia individuo-

organizacion, que permiten diagnosticar el comportamiento en las organizaciones:

1.4.1 Modelo de Congruencia de Nadler y Tushman.

Este modelo considera que las organizaciones estan formadas por componentes que se
adaptan entre si, estos componentes son los insumos, los resultados y los procesos de
transformacion. Los insumos incluyen los elementos que integran la organizacién, ademas del
material con el cual ésta debe funcionar. Los resultados representan lo que la organizacién

produce, cémo se desempenia y cuéan efectiva resulta, existen tres factores que deben tenerse

presentes “cuando se evalta el desempefio de la misma: 1) la capacidad de la organizacion

para cumplir sus objetivos; 2) empleo de recursos, y, 3) flexibilidad. Por altimo el proceso de
transformacién llevado a cabo por la organizacién, en el cual se transforman la energia y la

informacion de insumo en rendimiento” 54,

Estos componentes deben estar en equilibrio, y deben ser congruentes unos con otros.

Los componentes de un sistema pueden ajustarse y funcionar efectivamente o no ajustarse y

5 Barcia, H. (1999). Efectos de un taller en el area de valores sobre la congruencia de valores individuales y
organizacionales y sobre la satisfaccién laboral. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de
Venezuela, Caracas.

54 Nadler, D. y Gerstein. (1994). Arquitectura Organizativa. Barcelona: Granica. p. 88.
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desencadenar problemas. El modelo de congruencia de Nadler y Tushman esta basado en qué

tan congruentes son los componentes de la organizacion.

Teniendo en cuenta estos conceptos, los autores definen la congruencia como “el grado
en el cual las necesidades, exigencias, objetivos y estructuras de un componente son

compatibles con las necesidades, exigencias, objetivos y estructuras del otro” .

Segtiin Nadler y Tushman éste modelo tiene la intencién de permitir a los gerentes
conocer en mayor grado su organizacion y poder diagnosticar y analizar los problemas que en

ella surjan.

Modelo de Congruencia de Nadler y Tushman

PROCESO DE TRANSFORMACION

/ \ RESULTADOS

Organizaciones
Arreglos Grupales

formales de la Individuales

organizacion

N

Individuo

RETROALIMENTACION

35 Nadler, D. y Gerstein. O.c. p. 88.
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1.4.2. Modelo de Congruencia de Jennifer Chatman.

Este modelo se fundamenta en la teoria interaccionista, la cual propone que tanto el

individuo como la situacion pueden definir diversos comportamientos de los individuos en su

entorno.

Chatman (1989) defini6é en su modelo la congruencia entre la persona y la organizacién
como “la correspondencia entre los patrones de valores organizacionales y los patrones
individuales” %, aunque existen muchos aspectos importantes tanto en las personas como en
las organizaciones como determinantes de la conducta, un aspecto fundamental por el cual
estos pueden ser comparados son los valores. Dada la importancia de los valores como
caracteristica segtin la cual se pueden definir tanto a las personas como a las organizaciones,
Chatman utiliz6 los conceptos de valores individuales y organizacionales para llevar a cabo su

investigacién.

Por el lado de los valores individuales, asume la definicién de Rockeach (1973), que
plantea que los valores son “creencias relativamente estables de que un modo de conducta o
estado final es preferible a otro opuesto” y por el lado de la organizacién , un sistema de
valores provee de una justificacion elaborada y generalizada tanto para las conductas
apropiadas de los miembros como para las actividades y funciones del sistema” . En apoyo a
esta definici6n, otros autores, “como Schein (1985) y Katz y Kahn (1978) consideran que los
valores organizacionales son un producto de grupo, y como tal constituyen un medio de
control sobre la conducta de sus miembros y aun cuando no todos estos sostengan los mismos
valores, una mayorfa estarian de acuerdo con ellos y todos los miembros estarfan conscientes

del apoyo del grupo para con un valor dado.”8

Una vez definidos tanto los valores individuales como los organizacionales, la autora

plantea que estos pueden describirse en términos de intensidad o cuén fuertemente son

% Barcia, H. (1999). Efectos de un taller en el area de valores sobre la congruencia de valores individuales y
organizacionales y sobre la satisfaccién laboral. Trabajo de grado no publicado. Universidad Central de Venezuela,
Caracas. p.35.

57 Barcia, H. O.c. p.35.

#Giménez, O. (1998). Congruencia entre los valores individuales y organizacionales: predictor del comportamiento
organizacional. Trabajo de grado de Post Grado no publicado. Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas. p. 32
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sostenidos, mediante la comparacién de los items jerarquizados como los mas importantes y
los menos importantes; y en términos de su cristalizacién , medida en la cual son compartidos
por los miembros de la organizaci6n. En este orden, propone que un sistema de valores fuerte,
intenso y ampliamente compartido, es lo que la mayoria de los investigadores califican como

una cultura fuerte.

El objetivo general del modelo de Jennifer Chatman, consiste en medir el grado de
congruencia que existe entre los valores individuales y organizacionales, con la finalidad de
determinar y predecir algunos resultados, tales como: la satisfaccién laboral, el compromiso
organizacional, la permanencia en la organizacién, o los efectos que puede tener un individuo

sobre las normas y valores de la misma.

En 1991 la Doctora Chatman desarrollé un instrumento conjuntamente Caldwell y
O'Reilly, denominado Organizational Culture Profile (OCP) para estudiar la congruencia entre
valores individuales y organizacionales. La intencién de este instrumento fue recoger un
conjunto de valores que caracterizardn tanto a los individuos como a las organizaciones,
teniendo en cuenta tres criterios basicos:

1. Que pudiera ser utilizado para describir cualquier persona u organizacion.
2. Que no fuera solamente caracteristico de algunas personas u organizaciones.

3. Que fueran faciles de entender.

El OCP contiene una serie de planteamientos de valores que pueden ser utilizados para

evaluar el grado en el cual ciertos valores caracterizan a una organizacion, asi como también la

preferencia individual por una configuracién particular de valores.

Uno de los supuestos implicitos en el uso del OCP es que el sistema de valores de una
organizacion puede ser representado mediante un perfil Gnico para evaluar el nivel de

consenso entre los miembros de una empresa acerca de los valores.

La congruencia persona-cultura, puede ser calculada correlacionando el perfil de los

valores organizacionales con el perfil de la preferencia individual. El conjunto inicial de valores
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que conformaron el OCP fue de 110, reduciendo su ntmero definitivo a 54 ftems con sus
respectivas definiciones, que pueden ser utilizados tanto para valorar el grado hasta el cual
ciertos valores caracterizan a una organizacién en particular, como para valorar la preferencia

de un individuo por una configuracién de valores.

En definitiva, este estudio se realiz6 con la finalidad de investigar como establecer el
ajuste de los empleados con la organizacién. El objetivo principal era el de comparar los
valores individuales con los de la organizacién a la que pertenecian. El ajuste persona-
organizacion parece ser consecuencia del proceso de Seleccién de personal, asi como también

de la Socializacion.

Modelo de Congruencia Individuo-Organizacién
de Jennifer Chatman.

Seleccion
Socializacion

CARACTERISTICAS DE
LA ORGANIZACION:
® Valores
® Normas

RESULTADOS
(Cristalizacion,  Intensidad, 1. ORGANIZACIONALES:
contenido) * Cambios en normas y
CONGRUENCIA Valores.

INDIVIDUQ-
ORGANIZACION 2. INDIVIDUALES:

# Cambios de Valores
CARACTERISTICAS DEL * Conducta Extra-Rol

INDIVIDUQO: * Satisfaceion

° Valores * Permanencia
* Compromiso

( Intensidad, contenido)

El estudio de la congruencia de valores individuales y organizacionales propuestos por

los modelos anteriores, obedece a la importancia que para la presente investigacion tiene hallar

su relacion con la satisfaccién laboral, por ello, se hace necesario abordar los diferentes
conceptos y teorfas que autores han planteado sobre estudios enfocados a los diferentes

factores que determinan los niveles de satisfaccién en el trabajo.




NIJST & TABOADA 33

2. Satisfaccién Laboral

Algunos autores como Blum y Naylor (1981), quienes han revisado investigaciones al
respecto, plantean que "la satisfaccién en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que
poseen los empleados. En sentido estricto, esas actitudes tienen relaciéon con el trabajo y se
refieren a factores especificos, tales como los salarios, la supervision, la constancia del empleo,
las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, reconocimiento de la capacidad, la
evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucién rapida de los

motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares." 3

No obstante, segtin estos mismos autores, "un método mas completo requiere que se
incluyan muchos factores adicionales, antes de poder entender completamente la satisfaccién
en el trabajo. Deben tenerse en cuenta, factores tales como la edad del trabajador, su salud, su
temperamento, sus deseos y el nivel de sus aspiraciones. Ademas, sus relaciones familiares, su
posicion social, sus recreaciones y sus actividades en organizaciones laborales, politicas o

puramente sociales, contribuyendo finalmente, a la satisfaccién en el trabajo."®0

La satisfaccion en el trabajo es entonces una actitud general que se origina de muchas
actitudes especificas, es decir, actitudes producto de los diferentes factores del trabajo, de las

caracteristicas del individuo y de las relaciones de grupo que se originen.

Vroom, define la satisfaccion en el trabajo como “orientaciones afectivas de parte del

individuo acerca del trabajo que realiza en el presente” 6!

Chruden y Sherman (1986) definen la satisfaccion en el trabajo como “una dimensién de
importancia dentro del proceso motivacional que refleja el grado hasta el cual el individuo

percibe que sus carencias y necesidades se ven cubiertas” .62

% Blum. y Naylor. (1981). Psicologia Industrial. México: Trillas. p. 522.

% Blum y Naylor. O.c. p. 522.

® Genesca, E. (1977). Motivacion y enriquecimiento del trabajo. Barcelona: Hispano Europea. p. 141.
52 Chruden y Sherman. (1986), Administracién de Personal. México: Continental S.A. p. 120,
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2.1 Moral y satisfaccién laboral

Aunque la moral esté relacionada con la satisfaccién en el trabajo, no es lo mismo. No
hay ninguna justificacién al utilizar Jos dos términos como sinénimos. La satisfaccién en el
trabajo, "es el resultado tanto de diversas actitudes del individuo hacia su puesto, como de
ciertos factores conexos y la vida en general. La moral industrial es la expresion compuesta de
las actitudes de los diversos individuos empleados por una compaififa. La generan los grupos y

puede considerarse como un subproducto de estos."s®

La moral del empleado es el resultado neto de las satisfacciones en el empleo de los
trabajadores de un grupo especifico. "La moral proporciona energia, la aceptacién de la

conduccion y la cooperacion entre los miembros de un grupo"®.

Blum y Naylor definen la moral como "la amplitud con que se satisfacen las necesidades
de un individuo y el punto hasta el cual el individuo percibe la satisfaccién que se deriva de su

situacién actual de trabajo".%

Segtin Stagner®, la moral debe definirse siempre de acuerdo con las relaciones entre un
individuo y su grupo. Es un indice del punto hasta el cual el individuo percibe una
probabilidad de satisfacer sus propios motivos mediante la cooperacién con el grupo. Llega a
la conclusiéon de que el método para elevar al maximo la moral consiste en tratar de asegurarse

de que las metas del grupo coincidan con las individuales tanto como resulte posible.
2.2 Nivel de Satisfaccién en el empleo
Estudios recientes®” indican que la satisfaccién general en el empleo ha sido

relativamente mas alta y estable, aunque las expectativas del trabajador han aumentado y

cambiado de significado con el tiempo, la calidad de las précticas organizacionales han

6 Hamilton, A. (1976) La medicién de la moral del personal mediante encuestas: clave para aumentar la productividad.
Nueva York: Modern Business, p. 6.

64 Hamilton, A. O.c. p. 5.

% Blum y Naylor. (1981). Psicologia Industrial. México: Trillas. p. 559.

% Blum y Naylor. O.c. p. 561.

7 Schultz, D. (1991). Psicologia Industrial. México: Mc Graw Hill. p. 260.
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mejorado también, sin embargo, no se debe dejar de lado a que quienes se sienten insatisfechos

en el trabajo, probablemente lo sea debido a algtin aspecto especifico de su empleo, que en
ocasiones més que hacerlos sentir insatisfechos le produce un sentimiento neutro, es decir, no

sienten ni satisfacciéon ni insatisfaccion.

Por lo tanto, el nivel de satisfacciéon en el empleo no es constante, este puede verse
relacionado a muchas variables, sostiene que los trabajadores que tienen mas edad tienden a
sentirse mas satisfechos con su trabajo, ya que sus expectativas son menores que las de un
joven que aspira conseguir cada vez més de su empleo. También ratifica que las personas con
cargos de nivel més alto se sienten mas satisfechos, porque éste le proporciona mejores
beneficios en cuanto a pagos, condiciones de trabajo, oportunidad de uso de sus habilidades,
etc. Por dltimo, sostiene que en las organizaciones més grandes, la gente se siente mas
abrumada y se dificulta la cercania entre las persona, la amistad y el trabajo en equipo, lo que

afecta la satisfaccion de las personas.®®

Este mismo autor plantea que la organizacién debe poner en practica técnicas que
incrementen el potencial de satisfaccion en el empleo, ya sea incentivos monetarios, motivacion
mediante fijacién de metas, retroalimentacién frecuente de la calidad del desempenio de sus
trabajos, preocupacién por sus sentimientos hacia la organizacién y puesto de trabajo, etc., en
fin, técnicas que no s6lo eviten resultados de gran potencial de insatisfaccién sino que ademés

aumenten los niveles de satisfaccién.

Existe una serie de teorfas de motivacién que respaldan la idea que la satisfaccién en el

trabajo se debe a muchas variables.

2.3 Teorias de satisfaccion en el trabajo

o Teoria de Maslow (1943):

68 Keith, D. y Newston, ]. (1994). Comportamiento organizacional, México: Mc Graw Hill. p. 205
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"Maslow estableci6 cinco categorfas de necesidades: fisiol6gicas, de seguridad, sociales,
de estima y de autorrealizacion, colocdndolas en un marco de referencia conocido como la
jerarquia de las necesidades debido a sus diferentes categorias de importancia. Establece que si
todas las necesidades de una persona estan insatisfechas en cierto momento, la satisfaccién de
las necesidades predominantes ejerce una mayor presién que la satisfaccién de las otras."® Al
analizar esta jerarquia de necesidades en el contexto laboral, plantea que los puestos capaces
de satisfacer mayor cantidad de dichas necesidades, daran como resultado mayor satisfaccion

por parte de los empleados.

e Teoria de Herzberg (1957):

Los resultados obtenidos en un estudio realizado junto a Mausner, Peterson y Capwell
(1957) indica la presencia de innumerables variables determinantes de la satisfaccion en el
trabajo. Posteriormente, con una nueva investigacion en compafia de Snyderman y Mausner
(1959) comprobé que las cosas relacionadas con una gran satisfaccion ("satisfactores") eran algo
diferente de las cosas vinculadas con las situaciones de baja satisfaccién ("insatisfactores").
"Descubri6 que las descripciones de los buenos periodos incluian cosas tales como los ascensos,
el reconocimiento, los logros, la responsabilidad, etc. Todas estas cosas parecian relacionarse
con el contenido real del trabajo, por ende, se les denominé factores de contenido. Las
descripciones de los malos periodos de trabajo parecian estar plenas de conceptos relativos a las
normas de la compatifa, la supervision, los salarios y las condiciones de trabajo. Esos conceptos
parecian estar relacionados con el contexto en el que una persona realizaba su tarea y, por ende,

se consideraron como factores de contexto."”?

Dado esto, postulé dos clases generales de variables de trabajo: satisfactores e
insatisfactores. "Los satisfactores son las cosas que provocan la satisfaccion en el trabajo, en
general, se trata de "motivadores" o factores de contenido del puesto. Los insatisfactores son las
cosas que dan como resultado insatisfaccion en el trabajo, en general, se trata de factores de

"higiene" o contexto del puesto. "7

¢ Donnelly, Gibson e Ivncevich. (1994). Direccion y Administracion de Empresas. USA: Addison-Wesley
Iberoamericana. p. 305.

70 Blum y Naylor. (1981). Psicologia Industrial. México: Trillas. p. 538,

71 Blum y Naylor. O.c. p. 539.
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Los factores motivadores tienen que ver con el contenido del cargo, los deberes
relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de
la productividad muy por encima de los niveles normales. El termino motivacién encierra
sentimientos de realizacién, de crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante significacién
para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, llevan la satisfaccién, de modo
sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfaccién y se denominan factores
de satisfaccion:

- Ellogro: incluye elementos que permiten al trabajador experimentar la sensacién de haber
alcanzado algo de manera satisfactoria.

- El reconocimiento: recibir recompensa (elogios, premios) al esfuerzo y rendimiento laboral
alcanzado.

- El progreso: posibilidades de ser ascendido o promovido a un mejor puesto.

- Kl trabajo en si: se refiere al interés intrinseco para la persona en cuanto al contenido del
trabajo, a las funciones que lo conforma.

- Las posibilidades de crecimiento: posibilidad de que el individuo adquiera nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas que le permitan el avance hacia una nueva posicion.

- La responsabilidad: satisfaccién que experimenta el individuo cuando se otorga cierta

responsabilidad por su trabajo.

Los factores higiénicos, son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja,
implican las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervisioén recibida, el clima de las relaciones entre los
directivos y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.
Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas han
utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados. Sin embargo, los
factores higiénicos, poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de
los trabajadores. Cuando estos factores son 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccién de

manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccién y se denominan

entonces factores de insatisfaccion:
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Politicas de administracion de la empresa: eventos relacionados con aspectos y
caracteristicas de la compafiia y la administracion.

La supervision técnica: se refiere al trato que le confiere el supervisor a los trabajadores.

Las relaciones interpersonales: se refiere a la interaccion social entre el trabajador y demas
personas de la organizacion, esta puede ser hacia superiores, subordinados y compafieros.
El salario: implica la forma de compensacién monetaria que recibe el trabajador por el
esfuerzo realizado.

La seguridad en el empleo: se refiere a la estabilidad o inestabilidad que tiene el trabajador
con respecto a su puesto de trabajo en la organizacion.

Vida personal: se refiere a situaciones en las cuales algtin aspecto del trabajo afecta la vida
personal del sujeto.

Las condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(iluminacién, ventilacién, espacio, herramientas de trabajo, etc.).

Los beneficios complementarios: implica la forma de compensaciéon monetaria y no
monetaria adicional que recibe el trabajador por el esfuerzo realizado.

El status: representa signos y oportunidades que el puesto es capaz de ofrecerle.

Teoria de Vroom (1964):

"De acuerdo a esta teorfa, la satisfaccion en el trabajo viene determinada por la valencia

(fuerza de la atraccién o de la aversién) de los resultados que a través del mismo se obtienen",”2

refiriéndose a este término como aquellos resultados aun no conseguidos, es decir, a resultados

esperados, derivados de la satisfaccion que de los mismos se desea obtener, es decir, de las

necesidades en él activas, de cuales sean sus objetivos, sus experiencias anteriores y los rasgos

caracteristicos de su personalidad.

Por otra parte, el mismo Vroom plantea que la satisfacciéon de una persona se refiere a

los resultados realmente conseguidos, dice textualmente "nos referimos a la satisfaccién de una

persona Unicamente con los objetos que realmente posee. Por tanto, podemos hablar de la

72 Genesca, E. (1977). Molivacién y enriquecimiento del trabajo. Barcelona: Hispano Europea. p. 146
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satisfaccion de una persona con su trabajo actual, pero no con respecto a aquellos que nunca ha

realizado".”®

o Teoria de Porter y Lawler (1968):

Porter y Lawler, plantean que la satisfaccion esté en funcién del valor y magnitud de las
recompensas realmente recibidas por el trabajador, a su vez estas deben ser positivamente
valoradas por el individuo que las recibe. Dicen textualmente, "si recibe algo que no desea, no

sera considerado recompensa...".”

De acuerdo a este modelo, la satisfaccién viene determinada por el grado en que las
recompensas realmente recibidas no alcanzan o exceden el nivel considerado equitativo, es
decir, "la satisfaccion depende tanto de las caracteristicas propias del puesto de trabajo (las
cuales determinan, en parte, el que el trabajador obtenga o no determinadas recompensas),
como de las individuales del propio trabajador (las cuales determinan, en parte, la magnitud y
valor atribuido a las recompensas realmente recibidas y el nivel de las mismas que se considera

equitativo)."”

¢ Teoria de Dawis, Lofquist y Weiss (1968)

La teorfa propuesta por estos investigadores, plantea que la satisfacci6n e insatisfaccion
en el trabajo proviene de la correspondencia o falta de correspondencia entre la personalidad
del trabajador y las caracteristicas del trabajo que éste realiza. Es decir, utilizando sus mismas
palabras, "la satisfaccién es funcién de la correspondencia entre las necesidades del individuo

y el sistema de refuerzo provisto por las caracterfsticas del trabajo".7®

e Teoria de Locke (1969)

7 Genesca, E. O.c. p. 147.
74 Genesca, E. O.c..p. 148,
75 Genesca, E. O.c. p. 148,
76 Genesca, E. O.c. p. 143.
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Segtin Locke, el nivel de satisfaccién de un trabajador se concibe por "el grado en que
realmente obtiene ciertos resultados o satisface ciertas necesidades y los deseos, ideales o
niveles de aspiracién que al respecto tiene"””. Es decir, inicamente los deseos no satisfechos

pueden ser causa de insatisfaccién.

Estudios anteriores sefialan de igual modo, la importancia de los diferentes factores que
pueden llegar a ocasionar la satisfaccién en el trabajo, entre estos se encuentra el estudio de
Morse (1953), quien al formular su hipétesis de que la satisfaccién depende basicamente de lo
que un individuo desea del mundo y lo que obtiene, propone cuatro indices de satisfaccion en
el trabajo: el primero tiene relacién con el contenido del empleo, el segundo con la
identificacién con la companta, el tercero con los aspectos financieros y la jerarquia del puesto,

y el cuarto con el orgullo y desempefio de grupo.”

Su punto de vista fue el de considerar a la satisfaccion laboral como el resultado de la
suma total de actitudes, incluyendo a la moral como factor determinante, y como concepto
intercambiable de la satisfaccién. "En realidad, considera que la moral es una combinacién de
tres de sus indices de satisfaccion en el trabajo: el contenido del empleo, el involucramiento con

la compania y la posicién financiera y laboral."”?

Stogdill (1957), plantea que la satisfaccion ya no debe ser considerada como causa del
desempeno del trabajo, lleg6 a la conclusion que es el individuo mismo quien la propicia,
considerando la satisfaccion como el resultado de la integracién de grupos en la organizacién,
donde la produccién y la moral, son alcanzados cuando las condiciones del trabajo lleven al

reforzamiento de la expectativas de los trabajadores.®

Investigaciones de E. Mayo, Walker y Guest (1952), Richards y Dobryns (1957), alegan
que cuanto mayor es la oportunidad que da el trabajo de satisfacer la necesidad de afiliacién,
mayor es la satisfaccién de los trabajadores. Smith y Kendall (1963), y de acuerdo con la

hip6tesis del Taylorismo, sostienen que la satisfaccién en el trabajo depende de la cuantia de la

77 Genesca, E. O.c. p 152,

78 Blum y Naylor. (1981). Psicologia Industrial. México: Trillas. p. 544.
72 Blum y Naylor. O.c. p. 545.

8 Blum. y Naylor. O.c. p. 537.
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remuneracion. Segian Viteles (1932), el privar al trabajador del control sobre sus propios
métodos de trabajo tiene un efecto negativo sobre la satisfaccién. Para Walker y Marriott
(1951), el controlar el propio ritmo de trabajo es causa de satisfaccién; y de acuerdo a French,
Israel y As (1960), y Morse y Reymer (1956), la satisfaccion de los trabajadores esta

positivamente relacionada con el grado en que pueden participar en la toma de decisiones. !

La investigaciones realizadas para hallar la causa por la cual se origina la satisfaccion en
el trabajo parecen contradecirse, unas hacen énfasis en determinadas caracteristicas del puesto
de trabajo, otras se centran en los resultados obtenidos mediante su ejecucién, y otros resaltan
la importancia de cierta clase de necesidades personales. Lo que hace suponer que no es que
exista deficiencias metodoldgicas en cada teoria, sino que unas dejan de considerar factores
como lo son las diferencias que existen de un individuo a otro, en donde rasgos de
personalidad tales como: su formacion, caracteristicas fisiopsicologicas, nivel cultural,
necesidades, etc., podrian ser un factor determinante de la satisfaccién, consideran

contrariamente, aspectos concernientes a las condiciones ofrecidas en el lugar de trabajo.

Luego de revisar los teorias de satisfaccion laboral, se considera necesario abordar el

punto considerando a esta variable como dependiente.

2.4 La satisfaccion en el trabajo como variable dependiente

Robbins, luego de hacer una revisiéon sobre las teorfas antes mencionadas indica que los
factores centrales para considerar a esta variable como dependiente radica en los siguientes

puntos:

- Trabajo mentalmente interesante: es "cuando los empleados tiende a preferir trabajos que le
brinden la oportunidad de utilizar sus habilidades y destrezas, y que ademas ofrezcan
variedad de tareas, variedad y retroalimentacién de la eficiencia con que estdn cumpliendo

sus obligaciones."5?

81 Genesca, E. (1977). Motivacidn y enriquecimiento del trabajo. Barcelona: Hispano Europea. p. 142.

82 Robbins, 5. (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice-Hall Hispanoamericana S. A. p. 108.
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- Premios equitativos: "cuando el sueldo se percibe como justo y basado en las exigencias del
trabajo, en el nivel de destrezas del individuo y en los niveles de sueldo de la comunidad,
tiende a haber satisfaccion."s®

- Condiciones de trabajo favorable: "a los empleados les interesa un ambiente laboral que les
brinde comodidad personal y facilita un buen rendimiento."$

- Buenos Companeros: el trabajo es el medio por el cual el individuo puede satisfacer su

necesidad de interaccion social.

Investigaciones anteriores, han llevado a cabo el estudio de la Satisfaccién Laboral
también desde el punto de vista dependiente, obteniendo como resultado que la satisfaccién se

debe a numerosos factores que intervienen en el lugar de trabajo.

Investigaciones anteriores, han llevado a cabo el estudio de la Satisfaccién Laboral
también desde el punto de vista dependiente, obteniendo como resultado que la satisfaccion se
debe a numerosos factores que intervienen en el lugar de trabajo, sin embargo, por
considerarse a la congruencia de valores una de las determinantes, la investigacion se limit6 a

la revision de algunos estudios hechos sobre el mismo.

3. Evidencias empiricas en el estudio de la Congruencia de Valores y la Satisfacciéon laboral.

Meligno (1989) estudi6 la relacién existente entre la congruencia entre los valores de los
trabajadores y sus supervisores con los siguientes resultados organizacionales: satisfacciéon
laboral, compromiso organizacional, el desempefio laboral y la antigiiedad. El estudio ofrece
evidencias empiricas sobre la relacién entre congruencia entre valores y compromiso
organizacional. Los principales resultados reportados por la investigaciéon fueron: los
trabajadores estdn mas satisfechos y comprometidos cuando sus valores eran congruentes con

los valores de sus supervisores; la congruencia entre valores de los trabajadores y sus

83 Robbins, S. O.c. p. 108.
84 Robbins, S. O.c. p. 108.
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supervisores no estaban relacionados significativamente con la antigliedad, sin embargo su

efecto sobre el compromiso fue mayor en los empleados con més afnos de antigliedad.®

O'Really (1991), ha estudiado la relacién que existe entre la gente y la cultura
organizacional, especificamente el ajuste entre el individuo y la organizacién. Para realizar el
estudio se midi6 la congruencia de valores y se relacion¢ con la satisfaccion laboral, con el
compromiso organizacional, con la intencién de dejar el trabajo y con la rotacién de personal.
El estudio tuvo como resultado que existe evidencia empirica que el ajuste entre el individuo y
la organizacion se realiza sobre la base de la congruencia de valores; las culturas
organizacionales tienden a ser similares cuando las organizaciones estdn en &reas
relativamente homogéneas (con similares tamanos, estructuras, tecnologias, configuraciones de
personal, orientaciones); y que el ajuste entre el individuo y la organizacién predice la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Parra y Pérez (1997) llevaron a cabo una investigaciéon con la finalidad de determinar si
existia relacion entre las variables Congruencia entre los valores individuales y
organizacionales y la Satisfaccién laboral y la influencia que traerfa en los intentos de
abandono de la organizacién. En cuanto a los resultados se encontré un nivel de congruencia
alta entre los valores individuales y organizacionales y un nivel medio de satisfaccién; por lo
tanto, en este estudio se concluye que existe una relaciéon positiva entre la Congruencia de

valores individuales y organizacionales y la Satisfaccion laboral.

“Hernéndez y Rodriguez (1998) realizaron una investigacion sobre la influencia de la
Congruencia de valores individuales y organizacionales sobre la Satisfaccion laboral en una
muestra de 106 individuos. Los resultados que encontraron indican que existe relacién entre
ambas variables, sin embargo, el comportamiento de la variable Satisfaccién laboral no puede

ser explicado tnica y exclusivamente por la variable Congruencia” %

85 Giménez, O. (1998). Congruencia entre Valores Individuales y Organizacionales: Predictor del Compromiso
Organizacional. Trabajo de Grado de Post Grado no publicado. Universidad Catdlica Andrés Bello, Caracas.

8 Bacia, H. (1999). Efectos de un taller en el 4rea de valores sobre la congruencia de valores individuales y
organizacionales y sobre la satisfaccion laboral. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de
Venezuela, Caracas. p.33.
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Cayama (1998), realiz6 un estudio para determinar si existe relacién entre la variable
Congruencia de valores individuales y organizacionales con la variable Satisfaccion laboral. Se
realiz6 un estudio correlacional y se utiliz6 un instrumento denominado Organizational
Culture Profile (OCP) disenado por Chatman. Como resultado se obtuvo que no existi6 una

relacion significativa entre las variables.

En resumen, se considera muy importante el estudio de estas variables, ya que al

descubrir actitudes sobre factores relacionados con el trabajo, se puede corregir ciertas

situaciones, mejorando en esa forma la satisfaccion laboral de su personal.
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1. MARCO DE REFERENCIA
1. Ministerio del Interior y Justicia
1.1 Descripcion de la Empresa

El Ministerio del Interior y Justicia, es uno de los Ministerios de maés trayectoria en
Venezuela. Debe su importancia a que de él se originaron muchos de los Ministerios que hoy
conforman el Gabinete Ejecutivo. Su objetivo fundamental es la coordinacién y ejecucion de
la politica interior del Gobierno Nacional. De este se desprenden otros objetivos especificos, !

entre los cuales podemos citar:

e Ejercer las relaciones politicas del Ejecutivo Nacional con los demés organismos
¢ La orientacién politica del Estado
o La seguridad del Estado, la preservacion y mantenimiento del Orden publico en el

territorio nacional.

Tiene como funcién:
o La organizacion constitucional de la Repiblica, la legislacién y la politica orgénica.
e La conservacion del orden y la paz Pablica, derechos politicos y civiles de los extranjeros

e Suspension de las garantfas constitucionales, armas y explosivos, etc.
1.2 Evolucion histérica

El Ministerio del Interior y Justicia desde sus inicios tuvo una gran importancia en el

acontecer politico del Pais. A lo largo de toda su historia, experimenté reformas y

contrarreformas algunas de las cuales sucedieron con extrema frecuencia.
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ANO DENOMINACION

1810 Secretaria de Gracia y Justicia.

1819 Secretaria del Interior y Justicia.

1851 Secrelaria del Interior y Justicia de Relaciones Exteriores.
1857 Secretaria del Interior y Justicia.

1863 Ministerio del Interior y Justicia.

1874 Ministerio de Relaciones Interiores.

1950 Ministerio de Justicia.

1999 Ministerio del Interior y Justicia.

Antecedentes histéricos del Ministerio del Interior y Justicia.

Durante los altimos afios con el advenimiento del régimen democrético, el Despacho
del Interior ha tratado de establecer politicas necesarias para conducir al pafs por un clima de
bienestar y seguridad social y de Orden Ptblico, ya que una de las principales funciones es la

Preservacién de la Paz Ciudadana y de las Garantias Constitucionales.

A través de la Historia de la Republica Bolivariana de Venezuela se han gestado
cambios en los nombres que identifican el Despacho del Interior. Actualmente con el Gobierno
del Presidente Hugo Chéavez Frias, el Ministerio de Relaciones Interiores, el cual habia
adoptado su nombre sin la palabra Justicia desde 1.874, y, con los cambios, reestructuraciones
y fusiones de Ministerios, hoy asumido asi como otros entes del Pafs, la designacion de

Ministerio del Interior y Justicia.

El proceso de fusion entre los Ministerios de Relaciones Interiores y Justicia encuentra

su soporte legal en la Gaceta Oficial No. 36.775 de fecha 30 de Agosto de 1999.

1.3 Vision del Ministerio del Interior y Justicia.

Formular politicas tendentes a hacer mas eficiente la administraciéon de los recursos del
Estado y los esfuerzos del Gobierno central, regional y municipal destinados a:
e Garantizar la seguridad integral de los habitantes.
e Proteger la estabilidad de las instituciones democréticas.

¢ Promover la participacién ciudadana y de distintos entes ptblicos y privados.
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e Hacer cumplir la constitucion y otros instrumentos juridicos vigentes, de carécter nacional
e internacional que ayuden a enaltecer los derechos humanos y propicien el mejoramiento

de la calidad de vida de todos los ciudadanos que habitan en el Territorio Nacional.
1.4 Mision del Ministerio del Interior y Justicia.

Desarrollar acciones tendentes a:

e Garantizar la seguridad y proteccion integral de los ciudadanos contra hechos delictivos,
accidentes y calamidades.

e Velar por la seguridad del Estado protegiendo la estabilidad y funcionamiento de las
instituciones democréticas.

e Promover la seguridad juridica de la poblacién a través de los 6rganos encargados de la
administracién de justicia, registros y notarias, documentos de identificacién y derechos
humanos de los ciudadanos.

e Incentivar el proceso de descentralizacién y el uso eficiente de los recursos financieros del
Estado, estableciendo relaciones politicas y administrativas, con 6rganos del poder regional
y municipal.

e Velar por los derechos politicos y civiles de los venezolanos.

¢ Estimular el proceso de aprobacién de leyes ante la Asamblea Nacional.

o Coordinar el ceremonial y protocolo donde participe el Presidente de la Reptblica, altos
representantes del poder pablico y personalidades del pais y otras naciones del mundo.

e Proteger el Acervo Historico de la Nacion a través de la cual se exalta el ideal y vida del

libertador Simo6n Bolivar y la Guerra Independentista.

1.5 Estructura organizativa del Ministerio del Interior y Justicia

El Ministerio del Interior y Justicia esta integrado por el Despacho del Ministro, Despacho

del Vice Ministro de Relaciones Interiores, el Despacho del Vice Ministro de Seguridad Juridica
y el Despacho del Vice Ministro de Seguridad Ciudadana.
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El Despacho del Ministro del Interior y Justicia, estd conformado a su vez por la
Direccién General y las siguientes dependencias: Direccién General Sectorial de Secretarfa,
Consultoria Juridica, Direccién Ministerial de Personal, Direccién de Informacién y Relaciones
Pdablicas, Contralorfa Interna, Direccion Nacional de Armas y Explosivos y Direccién de

Planificacién y Presupuesto (Anexo A).

Para efectos de nuestra investigacién se tomara solamente la Direccion General de
Recursos Humanos del Ministerio del Interior y Justicia de la Republica Bolivariana de
Venezuela, que tiene bajo dependencias, la Divisién Técnica, Division de Registro y Control,
Division de Relaciones Laborales, Division de Asesorfa Legal, Divisién de Seguridad y

Bienestar Social, Division de Adiestramiento y Capacitacién (Anexo B).

1.6 Direccion General de Recursos Humanos del Ministerio del Interior y Justicia

Ente asesor de las politicas que en materia de Recursos Humanos requiere el Ministerio del

Interior y Justicia.

Funciones:

» Asesor del Ministerio y de todas las dependencias del Ministerio en la fijacion y aplicacién
de objetivos y politicas en materia de personal.

e Velar por el cumplimiento de la Ley de Carrera Administrativa y su reglamento, asi como
las demas normas y procedimientos inherentes al Sistema de Personal del Organismo.

e Incentivar el bienestar y desarrollo de personal, estableciendo mecanismos que inciden
favorablemente en la Seguridad Social del mismo.

e Realizar estudios e investigaciones para conocer las necesidades del Area de Personal, e
instrumentar las politicas, medidas, técnicas pertinentes a fin de satisfacer dichas

necesidades.

Esta conformada por seis Divisiones:
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1. - Divisién Técnica: tiene como objetivo fundamental llevar adelante los procesos de
reclutamiento, seleccién, clasificacién y remuneracién de cargos, asi como la evaluacion de

desempefio de los empleados del Ministerio del Interior y Justicia.

Funciones:

o Estimar las necesidades de Recursos Humanos para elaborar planes relativos a
reclutamiento y seleccién, clasificacién y remuneracién de los empleados del Ministerio.

e Mantener actualizado el registro de elegibles a través de contactos permanentes con la
Oficina Central de Personal, Universidades e Instituciones Educativas.

o Elaborar y actualizar el Registro de Asignacion de Cargos (R.A.C).

e Analizar y tramitar los diversos movimientos de personal que se efectian en las diferentes

Dependencias del Ministerio.

2. - Division de Registro y Control: divisién encargada de efectuar el registro y control de los

distintos movimientos de personal tramitados ejecutados a los empleados del Ministerio.

Funciones:

e Tramitar todo lo concerniente a los movimientos del personal, prestaciones sociales e
intereses (fideicomiso) ante la Oficina Central de Personal y el Ministerio de Finanzas.

e Tramitar todo lo referente al pago de remuneraciones del personal empleado fijo y
contratado, y otros como bonos vacacionales, comision de servicios, honorarios
profesionales, horas extraordinarias, suplencias, viéticos, etc.

e Aperturar el registro y custodia de los expedientes del personal empleado adscrito al
Ministerio.

e Procesar los movimientos del personal empleado en forma centralizada, restringiendo las
modificaciones, retenciones, niimeros de cuentas y demas datos necesarios a fin mantener

actualizado el Banco de Datos del Sistema de NOmina.

3. - Division de Relaciones Laborales: tiene como objetivo la coordinacién de la administracion

del personal obrero del Ministerio del Interior y de Justicia.
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Funciones:

e Participar en la elaboracién de objetivos, politicas y disposiciones que se relacionen con la
tramitacion de documentos, pagos de personal y contratacion colectiva de obreros.

o Coordinar las actividades de personal obrero al servicio del Ministerio.

e TFacilitar las relaciones entre los representantes del sindicato y la direccién de personal para
cumplir con los objetivos propuestos.

e Administrar el proceso de Evaluacién de eficiencia del personal obrero.

4. - Divisi6n de Seguridad y Bienestar Social: brindar a los funcionarios y a su grupo familiar
un mejor bienestar, seguridad y calidad de vida; a través de los programas sociales, culturales,
deportivos y de salud que se desarrollan sobre la base de los instrumentos legales que rigen la

materia.

Funciones:

¢ Promover la ejecucién de politicas y programas orientados a mejorar la calidad social de los
funcionarios del Organismo y a su grupo familiar.

e Coordinar los aportes patronales y retenciones a los funcionarios por concepto de la Ley de
Politica Habitacional.

e Coordinaciéon con el Instituto Venezolano de Seguro Sociales (I.V.S.S) todo lo relativo a
reposos médicos y solicitudes de incapacidad de los funcionarios, asf como la aplicacion
del régimen de Seguro Social Obligatorio.

e Coordinar la cancelacién los beneficios contractuales (juguetes, becas, ttiles escolares); para

los hijos de los funcionarios.

5. - Divisién de Adiestramiento y Capacitacion: tiene como objeto fundamental mejorar el
desempefio en el cargo de los funcionarios, contribuyendo a elevar la productividad dentro del

Organismo a través de las diversas actividades de adiestramiento programadas.

Funciones:

e Efectuar la Detecciébn de Necesidades de Adiestramiento (D.N.A) brindando la debida

orientacion a los Supervisores del Organismo.
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Elaborar, supervisar y coordinar programas de pasantias tanto del personal interno del
Ente, como para estudiantes de instituciones educativas cuyas actividades estén ligadas con
las funciones del Ministerio.

Preparar planes de seguimiento a los participantes a fin de evaluar los resultados
obtenidos en los programas ejecutados.

Postulacién de funcionarios a cursos de Post-Grado, que llevan a vincularlos con:

Fundacién Gran Mariscal de Ayacucho, Universidad Catélica Andrés Bello, Instituto

Venezolano de Planificacién.
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IV. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo y Disefio de Investigacion

De acuerdo al problema planteado y en funcién de los objetivos propuestos se puede
decir que el disefio de la investigacion es de tipo no experimental, ya que no se tratara de
influir sobre las variables en estudio sino de observar como se dan en su contexto natural, en
donde la variable independiente: Congruencia entre valores éticos individuales vy
organizacionales ya ha sucedido, debido a que los valores se encuentran presentes tanto en la
organizacion como en las personas que en ella laboran; por otra parte, la inferencia sobre las
relaciones entre ésta variable independiente y la variable dependiente: Satisfaccién laboral se
realiza sin intervencién o influencia directa, dado que ésta se manifiesta a través de las

actitudes de los trabajadores.

El proposito o naturaleza de ésta investigacion es de tipo Transeccional-Correlacional,
ya que los disefios de investigacion transeccional "recolectan datos en un solo momento. Su
propésito es describir variables, y analizar su incidencia en un momento dado"¥ vy
transeccional del tipo correlacional porque se pretende describir si existe o no relacién entre las

variables mencionadas anteriormente, para luego analizar el grado de relaci6n entre ambas.

2. Fuentes de Recoleccion de Informacion

Para llevar a cabo la investigacién fue necesario buscar y analizar las fuentes primarias
(libros, tesis, etc.) y de esta forma obtener la informacién necesaria que permitiera garantizar
un mayor acercamiento al tema de estudio y la aproximacién tetrica requerida para su

sustento. Se estableci6 un primer contacto con la organizacién objeto de estudio, con la

# Hernéndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (1991). Metodologia de la Investigacién. México: Mc Graw Hill. p. 191
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finalidad de determinar algunas caracteristicas que justificardn la realizacién de la

investigacion. (Anexo C).

3. Unidad de Anilisis

Est4 compuesta por la muestra de empleados que actualmente laboran en la Direccién
General de Recursos Humanos del Ministerio del Interior y Justicia, quienes se encuentran
distribuidos entre las siguientes divisiones: Divisién Técnica, Divisién de Registro y Control,
Division de Relaciones Laborales, Division de Asesoria Legal, Division de Seguridad y

Bienestar Social y Divisién de Adiestramiento y Capacitacion.

3.1 Poblacién

La poblacién de estudio para determinar si existe relacién entre la congruencia de
valores éticos individuales y organizacionales y la satisfaccién laboral, estd compuesta por 110
empleados que conforman la Direccién General de Recursos Humanos del Ministerio del

Interior y Justicia.

Estos trabajadores se encuentran distribuidos entre las diferentes Divisiones que conforman

la Direccién General de Recursos Humanos:

DIVISION NUMERO DE EMPLEADOS
Técnica 20
LRegi_stm ¥ Control 22
Relaciones Laborales 16
Asesoria Legal 32
Seguridad y Bienestar Social 9
Adiestramiento y Capacitacién 11
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3.2 Muesira

Para la seleccién de la muestra se utilizé el sistema de muestreo probabilistico, en donde
"los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos"®. El método para

la seleccién de los empleados que constituyen la muestra fue la tabla de ntimeros aleatorios.

Para calcular el tamano de la muestra, se considerd un nivel de confianza del 95%, un
error del 5% y se estim6 una probabilidad del 50% de que el evento sea favorable y un 50% de
que sea desfavorable, Tomando en consideracién estos niveles, el tamafio de la muestra fue de
86 trabajadores, distribuidos entre las seis divisiones que conforman la Direccion General de

Recursos Humanos.
4, Variables

4.1 Variable independiente: Congruencia entre valores éticos individuales y valores éticos

organizacionales.
4.1.1) Definicién conceptual:

Grado de correlacién que existe entre los valores éticos individuales y los valores éticos

que fomenta la organizaci6n.

- Valores éticos individuales: es la organizacién de creencias relativamente permanente que
orientan la conducta del individuo hacia lo correcto y lo justo, y reflejan el propf:sito general o
filosofia de vida.

- Valores éticos organizacionales: es el conjunto de las creencias estables concernientes a los

modos correctos de actuar en la organizacién para lograr su mision.

4.1.2) Definicioén operacional:
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Indice de correlacion de perfiles, resultante de la comparacién entre valores éticos
individuales y organizacionales, establecido mediante la jerarquizacion de la lista de valores en
la escala de empates o concordancia entre cada par de valores. Donde los valores éticos
individuales seran medidos a través de una serie de casos que pretenden determinar las
actitudes de las personas ante determinadas situaciones y en el caso de los valores éticos

organizacionales, se seguira el modelo establecido por Chatman, tomando en cuenta solo los

valores establecidos por la organizacion.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Congruencia entre
valores éticos
individuales y
organizacionales.

Valores Eticos
Individuales.

Honestidad

Transparencia

Responsabilidad

Vocacion de
Servicio

Lealtad

1. A las 3:00pm comienza una reunion
importante en la organizacion a la cual
no puedes dejar de asistir y le das
cuenta que se te hace imposible llegar,
siendo esta la tercera vez que te
sucede; te justificas diciendo que
necesitabas hacer efectivo el pago de
tu quincena, y de esta forma no recibir
amonestacion.

2. Ha surgido una emergencia y lienes
que viajar al extranjero en menos de 5
dias, pero te das cuenta que el
pasaporle no estda vigenle, para
actualizarlo legalmente se demoran 15
dias por lo cual decides buscar otro
medio para obtenerlo.

3. Estdn culpando a uno de tus
compafieros de trabajo por un error
que ti cometiste, las consecuencias de
dicho error son la pérdida del empleo
por lo que decides ocultar la verdad
aungue esto perjudique a tu amigo.

4. La organizacion ha disenado un
plan de voluntarios para llevar a cabo
un proyecto, sin embargo tus
compafieros que ya han participado
estdn molestos porque no recibieron
beneficio alguno, por lo que decides
abstenerte de parlicipar.

5. Te encuentras en una reunién en
donde representantes de  otras
organizaciones estan desprestigiando a
la organizacion a la que perteneces,

VI1

VI3

V4

VIS

8 Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. O.c,, p. 212.
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Equidad

Decoro

Disciplina

Puntualidad

como sabes que la mayoria de las cosas
que dicen son ciertas, decides
apoyarlos.

6. Se te hace tarde para asistir a una
reunién y aun te quedan dos personas
por atender, solo te da tiempo de
recibir a una de ellas, la primera se
trata de un obrero que tiene 15 min.
esperandote y la segunda, un gerente
que acaba de llegar, decides atender al
gerente por considerar que el asunto a
tratar puede ser méas importante.

7. Te encuentras en una reunion de
trabajo y entre los presentes se
encuentra alguien que le hace pasar
una vergiienza, cosa que es comun en
él, por lo que decides hacerle pasar por
la misma situacion.

8 En la organizacion en la cual
trabajas existe la norma de que se debe
notificar el uso del teléfono para fines
particulares, pero  todos  tus
comparieros usan el teléfono sin
notificacion, ya que el jefe lo sabe y
ademéas lo permite, por lo cual tu
piensas que tienes el mismo derecho
que los demés y decides utilizarlo.

9. Te encuentras almorzando con tu
jele y otros comparieros, le das cuenla
que ya va a ser la hora de entrar al
trabajo, sin embargo tu jefe invila en
que se queden un rato maés, por lo
tanto decides quedarte.

VI6

VI7

VI8

vI9

Valores éticos
organizacionales

Honestidad

Responsabilidad

Vocacion de
SErvicio

Lealtad

Ser honrado, justo y sincero con
nosotros mismos y con las deméas
personas que nos rodean.

Asumir las consecuencias de nuestros
aclos.

Disposicion e inspiracién para ejercer
un empleo.

Es la fidelidad con la que debemos
actuar.

Vo1

Vo2

VO3

VO4
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Equidad Virtud de dar a cada quien lo que le| VO5
corresponde.
Actuar con decencia y prudencia ante | VO6
Decoro cualquier siluacion.
Cumplir a tiempo con los asuntos que | VO7
Puntualidad se le presentan.
Disciplina Cumplir con el conjunto de leyes y|VO8
reglamentos establecidos.
Transparencia
Rectitud de nuestras acciones. Vo9

4.2 Variable dependiente: Satisfaccién laboral

4.2.1) Definicién conceptual:

“Es el grado de complacencia intrinseca que experimenta el individuo en su trabajo,
cuando valora positivamente sus actividades y siente retribuida sus necesidades y carencias,

sean estas de caréacter fisico, psicol6gico o sociales.” #(Herzberg, 1959).

La satisfaccién laboral segtin la Teorfa de Herzberg contiene dos factores:

- Factores motivadores: Herzberg, los define como “el conjunto de factores directamente

relacionados con la tarea laboral en sf misma, que satisfacen la necesidad que todo individuo

tiene de autorrealizarse y crecer como persona. Promueven actitudes positivas hacia el trabajo,

crean satisfaccién y sus efectos son profundos y duraderos”.%

e El logro: incluye elementos que permiten al trabajador experimentar la sensacién de haber
alcanzado algo de manera satisfactoria.

 El reconocimiento: recibir recompensa (elogios, premios) al esfuerzo y rendimiento laboral
alcanzado.

e El progreso: posibilidades de ser ascendido o promovido a un mejor puesto.

* Blum y Naylor. (1981). Psicologia Industrial. México: Trillas. p. 539.
% Betancourt, . Y Gonzalez, D. (1999). Satisfaccion en el Trabajo y Calidad de Servicio al Cliente segiin la Teoria Dual de
Herzberg. Trabajo de Grado de Licenciatura no publicado. Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas.
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El trabajo en sf: se refiere al interés intrinseco para la persona en cuanto al contenido del
trabajo, a las funciones que lo conforma.

Las posibilidades de crecimiento: posibilidad de que el individuo adquiera nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas que le permitan el avance hacia una nueva posicién.
La responsabilidad: satisfaccién que experimenta el individuo cuando se otorga cierta

responsabilidad por su trabajo.

Factores higiénicos: Segtin Herzberg, “son aquellas que hacen referencia al ambiente o

contexto del trabajador. No tienen poder de crear satisfaccién, antes bien, previenen la

insatisfaccion o invitan al descontento, pues su funcién es mas bien representativa que curativa

ante el trabajador” .

Politicas de administracién de la empresa: eventos relacionados con aspectos y
caracteristicas de la compafifa y la administracion.

La supervision técnica: se refiere al trato que le confiere el supervisor a los trabajadores.

Las relaciones interpersonales: se refiere a la interaccién social entre el trabajador y demés
personas de la organizacion, esta puede ser hacia superiores, subordinados y compafieros.
El salario: implica la forma de compensacién monetaria que recibe el trabajador por el
esfuerzo realizado.

La seguridad en el empleo: se refiere a la estabilidad o inestabilidad que tiene el trabajador
con respecto a su puesto de trabajo en la organizacion.

Vida personal: se refiere a situaciones en las cuales algtn aspecto del trabajo afecta la vida
personal del sujeto.

Las condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(iluminaci6n, ventilacion, espacio, herramientas de trabajo, etc.).

Los beneficios complementarios: implica la forma de compensacién monetaria y no

monetaria adicional que recibe el trabajador por el esfuerzo realizado.

El status: representa signos y oportunidades que el puesto es capaz de ofrecerle.
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4.2.2) Definicién operacional de la variable:

Medida a través de la puntuacién obtenida por cada uno de los empleados en el
instrumento de satisfaccién laboral donde se emplearé una serie de ftems que permiten medir
las diferentes areas de satisfaccién presentados en la Teorfa Bifactorial de Herzberg tomando
en cuenta los factores motivadores e higiénicos, acompanados con una escala tipo Likert para

que el sujeto responda con la categoria de respuesta que més se ajuste a cuan satisfecho se

encuentra.

- VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS

Satisfaccién Motivadores Logro 13. Cumplo mis aspiraciones personales | SL13
laboral

y profesionales con el trabajo que

realizo.

19. Mi trabajo me permite conocer mi |SL19
desempeiio.

Reconocimiento 6. Si lo deseara tengo la oportunidad de SL6
conocer la opmién que tiene mi
supervisor sobre la labor que realizo.

15. Mi jefe y compareros de trabajo [ SL15
reconocen y respetan la calidad de mi

trabajo.

Progreso 16. La empresa me brinda la posibilidad

de ascender a puesios de mayor

SL16

jerarquia de acuerdo a mis capacidades.
25. Las politicas de esta empresa me |SL25
permiten progresar profesionalmente.

El trabajo en si 17. Las tareas que realizo son dindmicas 117

y variadas.

26. Siento que esta empresa contribuye S1.26

al logro exitoso de mis tareas,

-

% Betancourt, 1. Y Gonzélez, D. (19%9). Satisfaccion en el Trabajo y Calidad de Servicio al Cliente segin la Teoria Dual de
Herzberg, Trabajo de Grado de Licenciatura no publicado. Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas.
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Posibilidades de
crecimiento

Responsabilidad

9. La empresa me da posibilidades para
perfeccionar y  desarrollar  mis
conocimientos a través del trabajo,
CUrsos y seminarios.

12. El trabajo que realizo permite mi

crecimiento y desarrollo personal.

14. Adelanto o termino las actividades
laborales afGn en ausencia de mis
supervisores.

20. Asumo mis compromisos y los
resultados de mis decisiones y acciones.

SL9

SL12

SL14

SL20

Satisfaccion
laboral

Higiénicos

Politicas de
administracion de
la empresa

Supervision técnica

Relaciones
interpersonales

Salario

8. Puedo cumplir dentro del horario de
trabajo establecido con el volumen de
trabajo que me asignan.
18. La empresa me provee de
informacién suficiente para el cabal
desempeno de mis funciones,

21, Conozco los objetivos y metas que se

plantea la empresa.

1. Los superiores inmediatos con los que
tengo contacto por razones de trabajo
toman en cuenta mis opiniones.

24. Cuando desempefio un buen trabajo

mi supervisor me lo reconoce.

3. Considero que la organizacion realiza
actividades sociales en donde sus
empleados pueden compartir.

7. Tengo buenas relaciones con mis

compaiieros de trabajo.

10. La razon principal por la cual trabajo
en esla organizacion es por el sueldo que

gano.

SL8

SL18

SL21

SL1

SL24

SL3

SL7

SL10
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Seguridad en el 22, La empresa crea un clima de maxima | SL22
emples confianza y estabilidad laboral.

Vida personal 23. Los relos y problemas que enfrento a | SL.23
diario en mi trabajo no influyen en mi

relacion familiar.

2.Dispongo de los equipos necesarios 12

Condiciones de
trabajo para la realizacién de mi trabajo.

4.El ambiente fisico donde se desarrolla al4
mi trabajo es limpio, claro, aireado y

cémodo para las tareas.

Beneficios 11. Considero que los beneficios

complementarios SL11

complementarios que recibo de la
empresa ayudan a mejorar mi nivel de
vida (facilidad para adquirir vivienda,
etc).

27. Esta empresa tiene buenos planes de S1.27
proteccién  por  enfermedades y

accidentes.

5. La jerarquia que lengo asignada en mi
trabajo se adecua a mis funciones y
responsabilidades.

Status SL5

5. Instrumento de Recoleccion de Datos

Para la recoleccién de la informacién destinada a determinar si existe relaciéon entre la
congruencia de los valores éticos individuales y organizacionales y la satisfaccién laboral se
utiliz6 la técnica del cuestionario, constituido por una serie de preguntas cerradas que se

efectuaron a los empleados y que pretenden medir las variables en cuestion.
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5.1 Procedimiento

5.1.1 Fase preparatoria: Seleccién y preparacién de los instrumentos.

Esta fase consiste en seleccionar los instrumentos empleados para la medicién de las

variables en estudio.

Instrumento de valores

Con el propésito de determinar los perfiles de valores éticos individuales y
organizacionales de los empleados de la Direccién General de Recursos Humanos del
Ministerio del Interior y Justicia, nos basamos en el instrumento "El Perfil de Cultura

Organizacional" (OCP) disefado por O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991)%2,

El instrumento original de los autores estd compuesto por 54 valores y consiste en
ordenar un grupo de valores segiin su grado de importancia. Dado que se trata de valores
éticos, fue necesario realizar algunas modificaciones a fin de ajustarlo a las exigencias de la
investigacion y de esta forma determinar tanto el perfil de los valores éticos individuales como
organizacionales. Se tomaron en cuenta s6lo los valores éticos establecidos por el Ministerio
por ser estos el objeto de estudio, entre los cuales se distingue la honestidad, responsabilidad,

vocacion de servicio, lealtad, equidad, decoro, puntualidad, disciplina y transparencia.

El instrumento pretende medir la importancia de los valores éticos tanto para los
individuos como para la organizacién, empleando una escala de cinco puntos tipo Likert, en

donde los empleados deben asignarle un grado de importancia a cada valor.

22 Dugarte, M. (1994). Estudio de la congruencia entre los valores individuales y organizacionales y su  relacion con la
efectividad organizacional. Trabajo de grado de licenciatura no publicado. Universidad Central de Venezuela, Caracas.
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Instrumento de satisfaccién laboral

El cuestionario para medir la satisfaccion en el trabajo es un medio en el cual los
empleados informan de sus sentimientos con respecto a su trabajo y el ambiente de la empresa,
para lo cual, se plantearon una serie de ftems capaces de medir los factores satisfactores e

insatisfactores propuestos en la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg.

Las respuestas son medidas en base a la escala tipo Likert, en donde el empleado tiene
la posibilidad de escoger la respuesta de acuerdo al grado de satisfaccién alcanzado en cada

uno de los aspectos que caracterizan el trabajo que desempefian.

5.1.2 Fase exploratoria: Comprobacién de la validez y confiabilidad de los instrumentos.

La fase consiste en la aplicacién de la prueba piloto del instrumento a 15 personas de la
poblacién objeto de estudio, con la finalidad de determinar su validez y confiabilidad., y de

esta forma determinar si es necesario realizar alguna correccién (Anexo D).

Adicionalmente el instrumento aplicado en la prueba piloto consta de una serie de
preguntas donde se pretende determinar la claridad de las instrucciones; sencillez y facilidad
para entender los diferentes planteamientos. Como resultado se obtuvo que la mayoria de las
personas entendieron las instrucciones y planteamientos, respondiéndolos en un tiempo

promedio de 30 minutos.

De la prueba piloto se puede deducir que el instrumento utilizado para la medicién del
perfil de valores éticos individuales result6 ser no confiable, ya que al tratarse de valores éticos
observamos que las personas fueron poco sinceras en sus respuestas, es decir, todas las
personas le dieron un alto grado de importancia a cada valor. Por lo cual, fue necesario disefar
y aplicar un nuevo instrumento para determinar el perfil de valores éticos individuales,

arrojando resultados més confiables (Anexo E).
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Este se encuentra constituido por nueve casos que pretenden determinar la actitud de
las personas ante diferentes situaciones de la vida cotidiana, asignandole a cada una de las

cinco categorfas de respuesta una puntuacién, como se puede apreciar a continuacion:

CATEGORIA PUNTUACION
Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

i =i LA K| =

Definitivamente no

El instrumento relacionado con valores individuales fue tomado como referencia al ya
propuesto por Hamilton, A. (1976) en su estudio "La medicién de la moral del personal
mediante encuestas: clave para aumentar la productividad", donde son situaciones las que
tratan de medir la actitud frente a un valor no explicito. Asi mismo, el instrumento fue

validado por expertos en el area para obtener una mayor confiabilidad:

NOMBRE CARGO
Cabrera Lilian Prof. De Metodologia.
Coppin Michel Dir. De la Escuela Filosofia y Teologia.
Angel Ruben Prof. De Estadistica.

Al instrumento para determinar el perfil de valores éticos organizacionales no se le
realizaron modificaciones, este quedé de igual forma constituido por los nueve valores
establecidos por el Ministerio con sus respectivas definiciones y una escala tipo likert con cinco

alternativas de respuesta con sus respectivas puntuaciones.

CATEGORIA PUNTUACION
Nada Imporlante 1
Poco Importante 2
Indiferente 3
Importante 4
5

Muy Importante
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El instrumento de satisfaccién laboral aplicado a un grupo de 15 personas durante la
primera prueba piloto estuvo constituido por 37 afirmaciones. (Anexo D). Al observar los
resultados, se llevé a cabo la eliminacién de diez (10) ftems por considerarlos innecesarios, ya
que al observarse en la segunda aplicacién, no se altera la confiabilidad del instrumento, ya

que discriminan poco al analizar los resultados finales

Finalmente, éste instrumento qued6 conformado por 27 afirmaciones y cinco categorias
de respuestas donde se hace posible determinar que tan acorde es cada afirmacién con la

opinién de cada persona (Anexo E).

CATEGORIA PUNTUACION
Muy en Desacuerdo 1
En Desacuerdo X
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3
De Acuerdo 4
Muy de Acuerdo 5

5.1.3 Fase definitiva: Aplicacién de los instrumentos definitivos.

Se procedi6 a aplicar el instrumento a 86 empleados de la Direccién General de
Recursos Humanos para medir las variables y establecer su posible relacién, con la finalidad

de cumplir con los objetivos planteados en la investigacion.

- Valores éticos individuales y organizacionales:

La parte A del cuestionario mide la importancia de los valores éticos para los
individuos, se encuentra constituida por nueve casos que se le presentan a cada empleado,
para su elaboracién se tomaron en cuenta las definiciones de cada valor ético, donde se les
pidi6 que respondieran de acuerdo a como seria su actuacién en cada uno de ellos, mediante
una escala tipo likert que les presenta cinco alternativas de respuesta para seleccionar solo una
de ellas. La parte B del cuestionario esta destinado a medir los valores éticos organizacionales a

través de una lista de valores donde se incluyen tinicamente los valores éticos del Ministerio

del Interior y Justicia. Se les pidi6 a los empleados que le asignardn una puntuacién en la escala
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tipo likert a cada valor, de acuerdo al grado de importancia que dichos valores tuvieran para
el Ministerio del Interior y Justicia, es decir, el grado en que ellos consideran que la

organizacion los toma en cuenta (Anexo E).

- Satisfacciéon laboral:

La parte C del cuestionario mide la satisfaccién laboral de los empleados de acuerdo a la
Teoria Bifactorial de Herzberg. Se pidi6 a los empleados que marcaran con una equis (X) en
una escala tipo likert la alternativa que ellos consideraban que se ajusta més a su forma de

pensar (Anexo E).

En cada una de las partes de este instrumento se realiz6 el calculo del coeficiente Alfa
Cronbach a fin de determinar la confiabilidad de estos, obteniendo como resultado,

coeficientes de confiabilidad de 0.80, 0.83 y 0.86 respectivamente.
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V. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacién se presenta el analisis y discusién de resultados obtenidos en la
investigacion. En primer lugar se presenta la distribucién de la muestra de acuerdo a las
variables sociodemogréficas consideradas en la investigacion; en segundo lugar, se interpreta
el coeficiente de correlacion obtenido entre la variable independiente: congruencia entre
valores éticos individuales y organizacionales, y la variable dependiente: satisfaccién laboral;
en tercer lugar, se presenta el analisis de valores éticos individuales y organizacionales, asi
como la congruencia para cada sujeto por altimo se analiza el comportamiento de la variable
satisfaccion laboral, de acuerdo a las variables sociodemograficas para cada empleado y
considerando cada uno de los factores de la teoria Bifactorial de Herzberg utilizada en la

investigacion.

Los resultados de la investigaciéon se presentan de forma general y desglosados por
personas y por item. De igual forma, se muestran las tablas para apoyar la presentacién de los
resultados.

Composicion de la muestra

La muestra (86 personas) qued6 finalmente conformada por 72 empleados, debido a

que en el momento de aplicar el instrumento definitivo estos no se encontraban en sus puestos

de trabajo.

La muestra esta a su vez distribuida segin el género, antigiiedad, nivel de instruccién y

divisiones de la Direccién General de Recursos Humanos, como se presenta a continuacién:
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GENERO
Ailaie aae Género Frec.
Femenino 38
Masculino 34
mbFemenino @M asculino
ANTIGUEDAD Antigiiedad Frec.
0 -1 afio 13
1 -5 afios 25
5 - 10 afos 23
10 a mas afios 11
[0 -1 afo [l -5afos
C05-10 afios 010 a més afios
NIVEL DEINSTRUCCION T D [P TP e S e FES
5 65% 6.94% _Nivei’ de Instruccion Frec.
19,44 % 18,05% Bachiller 5
TSU Incompleto 13
559
22 TSU Completo 32
44 44% Univ. Incompleto 4
@ B achiller ETSU Incompleto Univ. Completo 14
OTSU Completo  m@Univ. Incompleto Post Grado 4
EUniv. Completo @EPost Grado
DIVISION Divisén  Frec.
6154 % 29.16% 1944% Técnica 14
Registro y Control 15
1259
2928 Asesoria Legal 21
A4 A 20,83% Relaciones Laborales 9
B Técnica B Registroy Control DO AsesoriaLegal BiEHEStar SOCiaI 5
DI Relaciones Laborales [ Blensstar Social B Adiestram.y Capacil. Adiestram.y CapaCit. 8

Tabla No. 1: Composicién de la muestra
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1. Correlacion de la variable Congruencia de valores éticos (individuales vy

organizacionales) con la variable satisfaccion laboral

Para hallar la relaciéon entre la congruencia de valores éticos individuales y
organizacionales y la satisfaccién laboral compuesta tanto por los factores motivacionales como
por los higiénicos, se utilizé el coeficiente de Pearson, obteniendo como resultado 0.237 al
correlacionar la congruencia de valores éticos y el factor motivacional, siendo éste factor el que
determina la satisfaccién en el trabajo, lo cual indica que aunque existe relacion ésta no es muy

significativa.

Sin embargo, se observa que al hallar la correlacién entre la congruencia de valores
éticos y el factor higiénico (factor que no produce satisfaccién) se obtuvo como resultado 0.459,

lo que refleja una relacién mas significativa en comparacion con el factor anterior.
Especificamente, la congruencia entre los valores se obtuvo mediante el calculo del

coeficiente de Spearman, y la satisfaccién laboral al sumar los puntos totales obtenidos por

individuo en cada uno de los factores (motivacionales e higiénicos).

1.1 Valores individuales y organizacionales

N i En la tabla No. 2, se presentan los
1 |Honestidad Puntualidad . . T
2 |Disciplina Veoaein de Sericio perfiles de valores éticos individuales y
< |V sacitieSeni Pecipisa organizacionales indicando en cada uno de
4 |Responsabilidad Lealtad
5 [Equidad Decoro estos los valores considerados mas
6 |Decoro Equidad ) ) )
7 [Transparencia Transparencia importantes, el cual se obtuvo al jerarquizar
8 |Puntualidad Responsabilidad A .
i PELE por orden de importancia los valores de

acuerdo al total de puntos obtenidos en el
Tabla No. 2: Perfil de Valores Eticos Individuales y

Organizacionales. maximo puntaje (5) en cada uno de ellos.

En los resultados se observa que el valor Honestidad es el mas importante para los

individuos mientras que el mismo es percibido como menos importante para la organizacién
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segn los mismos individuos. En cuanto al valor Puntualidad sucede lo contrario, para los
individuos es considerado como uno de los menos importantes, mientras que para la
organizacion es percibido como el mas importante, Asi mismo, el valor Lealtad presenta una
diferencia en cuanto a la importancia que le otorgan cada uno de estos, para el individuo es el
valor menos importante mientras que para la organizacién es percibido medianamente

importante.

Con respecto al resto de los valores, se observa que no existe gran diferencia en cuanto a

la importancia que tanto los individuos como la organizacion le atribuyen.

En la tabla No. 3, se puede observar como se comporta cada uno de los valores éticos de
acuerdo a los puntajes asignados por los individuos, considerando que el puntaje minimo

asignado fue uno (1) y el méximo cinco (5). Para los individuos, el promedio de las

i ; —= ~ max | puntuaciones medias obtenidas
Valores Eticos {1 Ind | Org | In i “0rg | Inc Ind f Org .
T = ~ ry 3 > . % 7 | Por cada uno de los valores fue
REpOn bl 233 3t 115 51 de29% puntos, lo cual indica que
Vocacion de Servicio 3 4 2 4 1 2 5 23
Lealtad 2 3|2 3|1 2 | 5 5 [ el nivel de importancia para los
Equidad 3 3 2 3 1 1 ] S .
—— 3 3 2 3 ” 1 5 5 | sujetos en cuanto a los nueve (9)
P 25 42 41215 5 valores fue media, donde la
Disciplina 3 4 4 4 1 o 5 5
Transparencia 3 25 2 25 1 1 ] 5

mayoria de los sujetos tuvo una
Tabla No. 3: Comportamiento de Valores Eticos Individuales y y J

Organizacionales. tendencia a puntuar tres (3).

Para la organizacion, se observa que el promedio de las medias de los puntajes
obtenidos fue de 3.28 puntos, lo que indica con una diferencia leve con respecto a los
individuales, que el nivel de importancia de estos valores es también media. Asf mismo, las
personas mostraron una tendencia a puntuar tres (3) en cuanto a como perciben estos valores
en la organizacion, respuestas que oscilaron entre el puntaje minimo de uno (1) y maximo de

cinco (5).
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1.2 Congruencia de valores individuales y organizacionales (por sujeto).

g

0,742
0,842
0,825
0,967
0,783
0,808
0,808
0817
0,767
0717
0,900
0,750
0,800
0,733
0,800
0717
0,858
0,842
0,733
0817
0,942
0,887
0,700
0,850
0717
0,783
0,833
0,808
0,733
0,892
0,825
0,825
0,800
0,800
0,742
0,817
0,775
0,850
0,850
0,758
0,833
0,883
0,883
0,925
0875
0,882
0,875
0,700
0,775
0,842
0,842
0,742
0,867
0,802
0,842
0,876
0,733
0,883
0,808
0,867
0,817
0,808
0,800
0917
0,633
0,882
0,867
0,858
0,858
0,942
0,942
0,775

@
-1
3Ezﬂ'ﬂ'ﬂg'-IEZ‘H'NZKZ'HZ‘N'\‘I‘HE'ﬂZzﬂgmﬂ11;Zg-ng—.lzz-n-nZ'nZZ-nZ-nZ-n-ni'i'-n-nZZg‘n'nz-ngﬂggg'ng'n'n'ngzE

Media
Media
Media
Alta
Alta
Media
Media
Alta
Media
Alta
Alta
Alta
Alta
Alta
Alta
Media

Tabla No. 4:: Congruencia de

valores individuales y
oreanizacionales.

Con la finalidad de determinar el nivel de congruencia
entre los valores éticos individuales y organizacionales se
consideraron s6lo dos categorias: Alta y Media congruencia ya que
se obtuvieron coeficientes que oscilaron entre 0.633 y 0.975,
observando que la mayoria de los sujetos encuestados presentan
un coeficiente cercano a uno (1) , interpretando a éste como una

perfecta congruencia.

Para ello se calculé la mediana (0.842) de los resultados
obtenidos de la congruencia entre los valores individuales y
organizacionales por cada individuo, por considerar que su

resultado es independiente de los valores extremos.

En el nivel Alta congruencia, se ubicaron aquellas personas
que obtuvieron una puntuacién igual o por encima de la mediana,
dando como resultado que 39 personas presentan una alta

congruencia y 33 una media congruencia.

En los resultados obtenidos por género, se observa que el
personal masculino (34) presenta una congruencia més alta que el
personal femenino (38), debido a que las medianas arrojadas por

estos fueron 0.846 y 0.833 respectivamente.
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2. Satisfaccion Laboral
Con el propésito de determinar el nivel de
] satisfaccién se establecieron tres categorias: Alta, Media
y Baja satisfaccién laboral, los cuales se determinan
hallando el puntaje total obtenido por individuo en cada
factor. Reduciendo el nimero de items debido a que se
calcul6 un promedio por indicador de satisfaccion
laboral, es decir, en aquellos en donde el indicador es
16 21,6 Media 27,7 Media 1 1
' b o ekl ol e medido a través de dos o mas items fue necesario
18 22,0 Alta 34,0 Alta X 4
19 24,0 Alta 383 Alta obtener un sélo puntaje (un promedio).
20 24,0 Alta 38,2 Alta
21 23,0 Alta 37,0 Alta
22 225 Media 333 Media
23 245 Alta 24,5 Alta . .
24 21,0 Media 308 Media Estableciendo intervalos entre Jlos puntos
25 16,5 Media 26,2 Media
26 20,5 Media 31,5 Media : ‘ i :
27 240 Alta 308 wesa | Obtenidos, siendo el puntaje minimo 6 para el factor
28 18,5 Media 30,7 Media
29 25,0 Alta 248 Media : : 1 111 1
o e pin 25 . motivacional, cuando los individuos le asignan la
N 230 Alta 32,0 Medta _ B .
32 235 Alta 373 Alta minima puntuacién (1); y el maximo 30, cuando los
33 220 Media 278 Media
34 18,0 Media 225 Media . P . . p -
o ‘o gard i i individuos le asignan la méxima puntuacién (5),
36 16,0 Media 21,7 Media X .
37 120 Media 24,8 Media quedando la escala establecida de la siguiente manera:
38 16,0 Media 285 Media
39 1856 Media 27,0 Media
40 210 Media 28,8 Media Nivel de Satisfaccion Punt. Total
41 18,0 Media 30,7 Media Baja Satisfaccién 6-14
42 20,0 Media 81,2 Media
43 19,5 Media 31,2 Media Media Satisfaccion 15-22
44 21,5 Media 34,0 Alta Alta Satisfaccion 23-30
45 20,0 Media 342 Alta
46 21,0 Media 38,7 Alta
i o i i o Para el caso del factor higiénico se establecieron
49 230 Alta 40,3 Alta
50 240 Al ars Ata de igual forma intervalos entre los puntos obtenidos,
51 21,0 Media 30,8 Media
52 19,6 Media 323 Media . = i . o
53 205 Media 30,3 wesa | siendo el puntaje minimo 9, cuando los individuos le
54 220 Media 3356 Media
55 215 Media 333 Alta : : : - 3
i s ey S e asignan la minima puntuacién (1); y el méaximo 45,
§ 57 20,0 Media 34,0 Media o ' : ;
58 22,0 Media a7 Media cuando los individuos le asignan la méaxima puntuacién
59 24,6 Alta 353 Alta
i o g — Roied (5), quedando la escala establecida de la siguiente
62 230 Alla 357 Alta
63 24,0 Alta 37,8 Alta manera:
64 24,0 Alta 39,8 Alta
65 220 Medla 36,3 Alta
66 225 Media 32,2 Media Nivel de Satisfaccién Punt. Total
67 21,0 Media 32,0 Media : . s 9.-21
68 185 Media 273 Media Baja Satisfaccion
69 240 Al 20,5 Medla Media Satisfaccion 22-33
70 23,0 Media 342 Alta . P &
71 225 Media 228 Media Alir Satisfaccion e
72 235 Alta 31,2 Medla

Tabla No. 5: Satisfaccién Laboral
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De acuerdo a la sumatoria de las puntuaciones obtenidas por cada ftem (Tabla No. 5)

quedaron establecidos los niveles de satisfaccién laboral, los cuales se definen como:

- Baja Satisfaccion: indica una actitud o predisposicién desfavorable hacia el trabajo, ya que
el individuo percibe que sus carencias y necesidades no son cubiertas al no tener una
actitud favorable o positiva hacia el trabajo, su labor y su desempefio serd poco

significativo y valioso.

- Media Satisfaccién: indica una actitud o predisposicién favorable hacia el trabajo, ya que el
individuo percibe que algunas de sus necesidades y carencias son cubiertas. El individuo
siente que el trabajo le permite obtener casi todo lo que desea y tiene una actitud positiva

hacia él, por lo cual su labor y su desempefio son significativos y valiosos.

- Alta Satisfaccion: indica una actitud o predisposicién muy favorable hacia el trabajo, ya que
el individuo percibe que sus carencias y necesidades son completamente cubiertas. El
individuo siente un gran interés por el trabajo, siendo su labor y desempefo

extremadamente significativos y valiosos.

Los resultados obtenidos muestran que tanto en el factor motivacional como en el factor
higiénico 34 personas manifiestan tener una alta satisfaccién y 38 personas una media
satisfaccion.

2.1 Satisfaccion laboral segiin las variables sociodemogrificas

Al analizar los niveles de satisfaccion laboral en cada uno de los factores que la

componen con las variables sociodemogréficas, se encuentra que existen algunas diferencias.
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Género N Media Nivel de Satisfaccion

Femenino 38| 22,39/|Aita
|Masculino 34| 2165|Media

( | N |media  |nivel de Satistaceion
Femenino 38| 34,20|Media
|Masculino 34| 32,24|Media

Tabla No.6: Nivel de Satisfaccion segun el Género

1 -5afos 21,86|Media
5 - 10 anos 22 50| Media
10 a mas afos 21,59|Media

_ |Media & Satisfac
0- 1 afio 13| 32,68|Media
1 -5 afios 25|  33,10|Media
S - 10 afos 23| 33,83|Media
10 a mas afios 11|  33,30|Media

Tabla No. 7: Nivel de Satisfaccion segun la Antigiiedad.

T NIVEL DE INSTRUCCION

FACTORES MOTIVACIONALES _

[Nivel de Instruccion N [Media  |Nivel do Satistaceié
Bachiller 5| 22,90|Media
TSU Incompleto 13|  21,62|Media
TSU Completo 32| 22,00{Media
Univ. Incompleto 4] 20,50|Media
Univ. Completo 14]  22,69|Media
Post Grado 4  21,63|Media

Nivel de Instruccion [Nive

Bachiller 5| 36,37|Ala

TSU Incompleto 13|  31,96|Media
TSU Completo 32|  33,32|Media
Univ. Incompleto 4 32,72|Media
Univ. Completo 14|  33.40|Media
Post Grado 4 31,79|Media

Tabla No. 8: Nivel de Satisfaccion segun el Nivel de
Instruccién.

En el caso del género (tabla No. 6),
se observa que en los factores
motivacionales, el personal femenino
presenta una satisfaccion alta, mientras que
el personal masculino presenta una
satisfaccion media. En cuanto al factor
higiénico, no existe diferencia, ya que

ambos se ubican en una satisfaccién media.

Con respecto a la antigiiedad (Tabla
No. 7), se observa que, todo el personal
encuestado presenta una media
satisfaccibn tanto en los factores
motivacionales como en los higiénicos,
obteniendo una mayor satisfaccion

aquellas personas entre 5 y 10 afios de

servicio.

En cuanto al nivel de instruccion de
los empleados (Tabla No. 8), se observa
que en el factor motivacional, todos
presentan una media satisfaccion; mientras
que en el factor higiénico, aunque
predomina una media satisfaccién, se
observa que el nivel de instruccién
Bachiller es el twnico con una alta

satisfaccion.
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El nivel de satisfaccion alcanzado en

cada Divisién de la Direccién de Recursos

Técnica 14 . 22,85 Me-dia .
|Registroy Gontro I (S g Humanos (Tabla No. 9), fue media,
Asesoria Legal 21| 21,98|Media existiendo una diferencia en la Division de
|Relaciones Laborales 9| 23,06|Alta

Bienestar Social 5| 22,00|media Relaciones Laborales en cuanto al factor
Adiestramiento y Cap. 8]  21,38|Media

motivacional, donde si se presenta una alta

satisfaccion.

(D N [Medi

Técnica 14|  35,80|Media
qRegimro y Control 15]  33,43|Media
|Asesoria Legal 21|  32,99|Vedia
Relaciones Laborales 9|  3546|Media
Bienestar Social 5]  30,71|Media
Adiestramiento y Cap. 8| 30,25|Media

Tabla No. 9: Nivel de Satisfaccion segun la Division.
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2.3 Nivel de satisfaccién para cada item

Los niveles de satisfaccion se establecieron al jerarquizar de acuerdo al total de puntos
obtenidos por cada ftem, considerando 72 como la puntuacién minima cuando todos los
individuos responden uno (1) de puntuacién y 360 como la puntuacién méxima cuando todas
responden cinco (5).

Observandose en

Num | : T T i
26 |Siente que esta empresa contribuye al logro exitoso de mis tareas. 218 Media la tabla como queda.rorl
25 |Las politicas de esta empresa me permiten progresar prefesionalmente. 228 Media tablecid 1 ivel q

v 1 nivi e
24 |Cuando d pefio un buen trabajo mi supervisor me lo reconoce. 230 Media establectdos los eles
La empresa me brinda la posibilidad de ascender a pueslos de mayor jerarquia . i
16 [acuerdo a mis capacidades. 242 Media satisfaccion para cada
Considerc que 1a organizacion Tealiza achvidades socales en gonde su
3 _|emeleados plisden campartl. 242 Media item de acuerdo a la
2  |Dispongo de los equipos necesarios para la realizacion de mi trabajo. 247 Media
[a jerarqula que lengo asignada en i abajo se adecua & mis TUnciones i esca]a de interva] 0s:
5 |responsabilidades. 254 Media .
13 |Cumplo mis aspiraciones personales y profesionales con el frabajo que realizo. 257 Media
[a empresa me da posiblidades para perleccionar y desartollar mis Conooimientos
g |atraves del trabajo, cursos y seminarios. 258 Media
Tos refos y problemas que enfrento a diafno en mi rabajo no Ifuyen en mil relacion Nevel de Sitisfandian Portuocion Tokal
23 [familiar. 264 Media
Pija satisfaitn 238
22 |La empresa crea un clima de maxima confianza y estabilidad |laboral. 265 Alta
7 = = Whdka satisfacion 1H-H
17 |Las tareas que realizo son dindmicas y variadas, 267 Alta
05 Supernores inmed CON (05 que 1engo con poT razones de vabajolomar| Alln satisridn A5 30
1 |en cuenta mis opiniones. 269 Alta
[a razon principal por la cual rabajo en esta organizacion es por el sueldo que
10 fgano. 238 Medi
ETambiente Nsico donde se desarollami trabajo es impo, claro, areado y comodd
4 |para las tareas. 270 Alta
19 |Mi trabajo me permite conocer mi desempefio. 275 Alta
Tonsiderc que 106 benelicios Complementancs que reciba de Ta empresa ayudan a|
11 |mejorar mi nivel de vida (facilidad para adquirir vivienda, efe). 275 Alta
1 lo deseara tengo |a oporiunidad de Conocer [a opinion que Lene mi SUpenviso
g |sobre la labor que realizo. 277 Alta
[a empresa me provee de mommacion suticiente pare el cabal desempenc de mis|
18 ({funciones, 278 Alta
20 |Asumo mis compromisos y los ltados de mis decisi y acciones, 282 Alta
12 |El trabajo que realizo permite mi crecimiento y desarrollo personal. 284 Alta
Puedo cumplir dentro del horano de frabajo establecido con el volumen de abad
& [que me asignan. o886 Alta
27 |Esta empresa tiene buenos planes de proteccion por enfermedades y accid 289 Alta
14 |Adelanto o termine las actividades laborales atn en ausencia de mis supervisores | 290 Alta
21 |Conozco los objetivos y metas que se plantea la empresa. 281 Alta
15 |M1’ jefe y compafieros de trabajo reconocen y respetan la calidad de mi trabajo. 264 Alta
7 ITengo buenas relaciones con mis compafiercs de trabajo. 285 Alta

Tabla No. 10: Nivel de satisfaccion por item.
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2.4 Nivel de satisfaccién por drea

Para establecer los niveles de satisfaccion por &rea, fue necesario agrupar los ftems que
corresponden a cada una de ellas. Para su analisis se calcul6 el puntaje total, la media, moda y
el porcentaje de personas que respondieron en cada alternativa, como se observa en las tablas

que se muestran a continuacion.

Factor Motivacional

En cuanto a este factor, los resultados por areas fueron los siguientes:

e Logro

Se observa que para ésta area la puntuacién promedio es de 266 puntos, lo que indica
que en términos generales las personas presentan una alta satisfaccién en cuanto al conjunto de
planes que la Direccién de Recursos Humanos posee para que sus empleados puedan culminar
exitosamente una tarea, hallen la solucién de algin problema, etc., que les permita

experimentar la sensacién de haber alcanzado alguna meta de manera satisfactoria.

En un anélisis mas detallado, tanto en el ftem Num. 13 y 19, se presenta una tendencia a
puntuar cuatro (4), donde el porcentaje obtenido en cada ftem fue 59.72% y 62.50%
respectivamente. Observandose ademas que ninguna persona llegdé a asignar puntuaciones

menores de dos (2) para cada ftem.

Cumplo mis aspiraciones personales y profesionales con el
13|trabajo que realizo. 257 36 4] 0,00] 555]|3333|59,72] 1,38
19| Mi trabajo me permite conocer mi desempefio. 275 3,8 4] 0,00 2,77| 23,61| 6250 11,11

Tabla No. 11: Factor Motivacional Logro.
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¢ Reconocimiento

En ésta 4rea se puede observar que la media del total de puntos obtenidos por los
individuos fue de 285.5, indicando que existe una alta satisfaccién en los empleados de esta
Direccién, lo que refleja que la organizacion se preocupa por recompensar tanto los esfuerzos

como el rendimiento laboral alcanzado por estos.

En el item No. 6, se obtuvo el mayor porcentaje de respuestas (44.44%) con la
puntuacién cuatro (4), no existiendo ademaés personas que asignaran la puntuacién minima (1).
Igualmente en el ftem No. 15, el mayor porcentaje de personas (63.88) asignaron cuatro (4) de
puntuacion.

Si lo deseara tengo la oportunidad de conocer la opinién qu
6|tiene mi supervisor sobre la labor que realizo.
Mi jefe y compafieros de trabajo reconocen y respetan la calidad
15|de mi trabajo.

Tabla No. 12: Factor Motivacional Reconocimiento.

e Progreso
En esta area se observa a diferencia de las anteriores, un nivel de satisfaccion media, ya
que el promedio de las puntuaciones fue 235, lo que indica que la Direccién de Recursos

Humanos ha descuidado un poco los planes de ascenso y promocién de personal.

Sin embargo, la mayoria de los individuos (43.05%) en el item No. 16, muestran una

tendencia a puntuar cuatro (4), mientras que en el item No. 25 la tendencia fue a responder tres

(3) por la mayoria de los individuos (41.66%) .
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16jmayor jerarquia de acuerdo a mis 9,72| 40,27| 43,05| 4,16
25|Las politicas de esta empresa me permiten progresar 228 3,2 20,83| 41,66| 31,94 4,16

Tabla No. 13: Factor Motivacional Progreso.

o Trabajo en si

Los resultados en esta drea indican una media de 243, lo que significa una satisfaccion
media de los empleados de esta Direccién, la cual puede deberse al contenido y funciones que
posee cada puesto de trabajo, que hace que el trabajo sea demasiado variado o rutinario, muy

facil o complicado.

En el item No. 17 se observa que el 50 % de los individuos asignaron una puntuacién de
cuatro (4), mientras que en el item No. 26 se refleja una proporcién de individuos (40.27%) que

se concentran en una puntuacion neutral en la escala tipo Likert (3).

17|Las tareas que realizo son dindmicas y variadas. 267 3.7 4] 1,38| 4,16| 30,55/ 50,00| 13,88

Siento que esta empresa contribuye al logro exitoso de mis
26|tareas. 219 3 3| 1,38| 27,77| 40,27| 26,38| 4,16

Tabla No. 14: Factor Motivacional Trabajo en Si.

e Posibilidades de Crecimiento

En esta 4rea, se observa que la media (271,5) indica una alta satisfaccién, lo que significa
que la organizacién se preocupa porque el individuo se supere y crezca adquiriendo nuevos

conocimientos, habilidades y destrezas. En términos generales, tanto en el item No. 9 como en

el 12, los individuos (41.66% y 44.44% respectivamente) le asignaron una puntuacién de cuatro
(4).
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Num' |ml“ = ':'-:5; e i ._3 = i st v
La empresa me da posibilidades pa eccionar y desarrollar]
g|mis conocimientos a través del trabajo, cursos y seminarios. 259 36 4] 0,00| 12,50| 30,55| 41,66 15,27
12|{El trabajo que realizo permite mi crecimiento y desarrollo persong 284 39 4| 1,38 555| 19,44| 44,44| 28,16

Tabla No. 15: Factor Motivacional Poibilidades de Crecimiento.

e Responsabilidad

En esta altima area dentro de este factor motivacional, se denota igualmente una alta
satisfaccion, dado que la media indica una puntuacién total de 286. Sin embargo, es necesario
destacar que tanto en el item No. 14 como en el item No. 20, las respuestas oscilaron entre las
puntuaciones tres (3) y cinco (5), observandose ninguna respuesta asignada a las puntuaciones
uno (1) y dos (2) de la escala de Likert, predominando la respuesta cuatro (4) al igual que en los

casos anteriores.

Num:ilemiiin s e - ik Toml | Media | Mod - B
Adelanto o termino las actividades laborales aun en ausencia de
14| mis supervisores. 260 4 4] 0,00| 0,00| 19,44| 58,33| 22,22
Asumo mis compromisos y los resultados de mis decisiones
20|acciones. 282 39 4] 0,00f 0,00| 27,77| 52,77| 19,44

Tabla No. 16: Factor Motivacional Responsabilidad.

Factor Higiénico

o Politicas de Administracion de la Empresa

Al observar la media obtenida de la puntuaciones totales (285.3), se puede decir que la
satisfaccion con respecto a éste indicador es alta. Las puntuaciones asignadas a cada ftem
varfan entre el puntaje dos (2) y cinco (5), asignandole la mayoria de las personas (45.83%,
45.83% y 56.94% respectivamente) la puntuacién cuatro (4) en sus respuestas. Lo que permite

deducir que la Direccién de Recursos Humanos ha sido eficiente en el establecimiento del

conjunto de premisas que rigen la forma de actuar y proceder de los miembros.
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Num ltlem =
Puedo cumplir dentro del horario de trabajo establecido con el
8|volumen de trabajo que me asignan. 288 4 4 27,77
La empresa me provee de informacion suficiente para el cabal
18|desempeiio de mis funciones. 279 38 | 27,77
21| Conozco los objetivos y metas que se plantea la empresa. 291 4 16,66

Tabla No. 17: Factor Higiénico Politicas de Administraciéon de la Empresa.

e Supervision Técnica

A diferencia de la anterior, la media arrojada entre las puntuaciones de los items No. 1 y
24 fue de 249.5, lo que evidencia una media satisfaccién por parte de los empleados de la
Direccién de Recursos Humanos, manifiesta que el trato que tiene el supervisor hacia sus
subalternos no es tan adecuado, especificamente, un 45.83% del total de las personas en cuanto
al primer item asignaron la puntuacién cuatro (4) y en el item No. 24, 48.61% de las personas

asignaron la puntuacion tres (3) en sus respuestas.

1|razones de trabajo toman en cuenta mis opiniones. 268 37 41 1,38| 8,33| 25,00| 45,83| 19,44
Cuando desempefic un buen trabajo mi supervisor me lo
24|reconoce. 230 32 3| 1,38| 13,88] 48,61| 36,11| 0,00

Tabla No. 18: Factor Higiénico Supervisién Técnica.

e Relaciones Interpersonales

La media arrojada en esta area (268.5) indica una media satisfaccién, lo cual hace
suponer que la interaccién entre los miembros de la Direccién puede estar presentando algun
problema, sin embargo, esto no quiere decir que no exista satisfaccién en cuanto a este aspecto,

ya que aunque hay una satisfaccion media, la mayorfa de las personas (51.38% y 52.77%

respectivamente) asignaron una puntuacion bastante alta en sus respuestas (4).
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PI

Considero que la organizacién realiza actividades sociales en
3|donde sus empleados pueden compartir.

7| Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

242 3.4
205 4.1

:l 0,00] 1,38 16,66] 52,77| 2916

Tabla No. 19: Factor Higiénico Relaciones Interpersonales.
I e Salario

Se observa una satisfaccion media debido a que la puntuacién total es de 238, esto
refleja una diferencia bastante significativa con respecto a las 4reas mencionadas
anteriormente. Puede deberse a un descontento por parte de los empleados de la Direccion de
Recursos Humanos en cuanto a los sistemas de remuneracién que ofrece la organizacién. Se
observa que hubo una tendencia a puntuar tres (3), indicando que la mayoria de las personas

(37.50%) asignan una puntuacion neutra.

La razon principal por la c.ﬁal traba"jo en esta organizacion es por,
10|el sueldo que gano. 238 37 41 2,77| 11,11] 37,50] 22,22| 26,38

Tabla No. 20: Factor Higiénico Salario,

e Seguridad en el Empleo

En esta area, la puntuacion total fue de 265, lo que indica una alta satisfaccion, con una
tendencia a puntuar cuatro (4) en las respuestas por la mayoria de las personas (43.05%). Esto

refleja que los empleados de esta Direccién consideran que existe estabilidad en el puesto de

trabajo.
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' La empresa crea un clima de maxima confianza y estabilidad
laboral,

Tabla No. 21: Factor Higiénico Seguridad en el empleo.

¢ Vida Personal

Segtin el resultado obtenido en la puntuacién total en el ftem No. 23, indica que los
individuos presentan una media satisfaccion, debido a que algunos aspectos del trabajo
pueden estar afectando la vida personal de cada uno de ellos. La tendencia fue a responder

cuatro (4) en las puntuaciones.

Los relos .y problem qu.e.enfrenlola diario en mi trabajo no
influyen en mi relacién familiar. 264 37 4] 2,77| 8,33| 25,00| 47,22| 16,66

Tabla No. 22: Factor Higiénico Vida Personal.

e Condiciones de Trabajo

En cuanto a las condiciones fisicas del lugar de trabajo se observé que los empleados se
encuentran medianamente satisfechos, es decir, segtin la media obtenida entre los ftems No.2 y
No.4 (264), la mayoria de los individuos (41.665 y 40.05%) manifestaron estar de acuerdo en
que la organizacién cumple con las condiciones de iluminacién, ventilacién, espacio, etc.,

observandose sin embargo, una diferencia leve, en cuanto a la disposicién de equipos y

herramientas de trabajo, ya que pueden darse ocasiones en que no disponen de estos.
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Num.|ltem — =
Dispongo de los equipos necesarios para la realizacion de mi
2|trabajo.

El ambiente fisico donde se desarrolla mi trabajo es limpio,

4|claro, aireado y comodo para las tareas.

4] 4,16| 12,50] 30,55| 41,66] 11,11

41 2,77| 6.94| 25,00| 40,05| 22,22

Tabla No. 23: Factor Higiénico Condiciones de Trabajo.

e Beneficios Complementarios

La media arrojada en las puntuaciones obtenidas en los items No. 11 y No. 27, fue de
282. Esto demuestra que en cuanto a los beneficios complementarios que el personal recibe,

logra que se sientan muy satisfechos. La tendencia fue asignar la puntuacién cuatro (4) asi

T [C—— — [Purc Tow | Media] Moda |
Considero que los beneficios complementarios que recibo de la
empresa ayudan a mejorar mi nivel de vida (facilidad pa

11 |adquirir vivienda, etc). 275 38 0,00f 9,72| 25,00| 38,68 26,38
Esta empresa tiene buenos planes de proteccion po
27|enfermedades y accidentes. 289 4 0,00] 2,77| 19,44| 51,38 26,38

Tabla No. 24: Factor Higiénico Beneficios Complementarios.

como sucedid en el caso anterior.

e Status

El puntaje total obtenido (254) en el ftem No. 5 refleja una satisfaccion media, lo que
indica que la Direccién no estd preocupéndose completamente por los retos, oportunidades,
etc., que el puesto de trabajo sea capaz de proporcionar al individuo a fin de que éste logre una

posicion de prestigio dentro del Ministerio.

La jerarquia que tengo asignada en mi trabajo se adecua a misl

5|funciones y responsabilidades.

254 35 4] 4,16 8,33 27,77/ 5000 9,72

Tabla No. 25: Factor Higiénico Status.




NIJST & TABOADA 85

VI. CONCLUSIONES

La investigacion tuvo como finalidad el realizar un estudio de la congruencia entre los
valores éticos individuales y organizacionales y su relacién con la satisfaccién laboral, en un
contexto organizacional que actualmente presenta cambios debido a la nueva estructura

organizativa del Ministerio del Interior y Justicia.

Esta consisti6 en la obtencién de datos empiricos que sirviera de base para el
cumplimiento de los objetivos trazados y con ello comprobar la hipétesis planteada: La
congruencia entire valores éticos individuales y organizacionales tiene relacion con la
satisfaccion laboral de los empleados de la Direccién General de Recursos Humanos del

Ministerio del Interior y Justicia.

El estudio de la congruencia entre valores éticos individuales y organizacionales se
realiz6 con apoyo de los estudios realizados por Hamilton A. (1976) y Jennifer Chatman (1991).
Asi mismo, para la segunda variable, se utilizé la Teoria Bifactorial propuesta por Frederick

Herzberg (1959) en el cual se plantean los factores que determinan la satisfaccién en el trabajo.

Ambos estudios nos permitieron determinar la posible relacién que podia existir entre
las variables, debido a que estos se enfocaron en la relacién existente entre los procesos de
adecuacion del individuo y la situacién, y sus implicaciones en las actitudes y

comportamientos dentro de la organizacion.

Los resultados obtenidos en esta investigacién reflejan que entre la congruencia de
valores éticos individuales y organizacionales con la satisfaccion laboral no existi6 una relaciéon
tan significativa, al observar que el coeficiente arroj6 un resultado de 0.237 al correlacionar la
congruencia de valores con el factor motivacional y un coeficiente de 0.459 con respecto al

factor higiénico, factores determinantes de la satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, se puede

afirmar que la hipétesis de investigacién si se cumple, porque existe relacién aunque ésta no
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sea tan significativa. En el caso de la congruencia de valores la proporcion de personas con una
alta congruencia fue de 39 y para una media congruencia 33 personas; en la satisfaccién laboral
se observa una proporcién de 34 personas que reflejan una alta satisfacciéon laboral y una
proporcion de 38 personas presentan una media satisfaccion tanto en el factor motivacional
como en el higiénico. Resultados que hacen suponer que si en ambas variables existiera una
alta congruencia de valores y una alta satisfaccién laboral por parte de todos los individuos la
relaci6n entre estas variables pudiese ser mas significativa. Tomando en cuenta, que ademas de
la congruencia de valores, la satisfaccién laboral es una suma compleja de varios elementos

presentes en la organizacion.

Al realizar un anélisis méas detallado en cada una de estas variables, se observa que en la
congruencia entre los valores éticos de los individuos y la organizacién existe una diferencia en
cuanto al género, donde el personal masculino present6 una congruencia alta (0.846), mientras

que el personal femenino, una congruencia media (0.833).

De acuerdo al perfil establecido para los valores individuales y organizacionales, se
observé que el orden de importancia otorgado varfa entre cada uno de estos. El perfil
individual qued6 establecido de la siguiente manera: honestidad, disciplina, vocacién de
servicio, responsabilidad, equidad, decoro, transparencia, puntualidad y lealtad; y el perfil
organizacional: puntualidad, vocaciéon de servicio, disciplina, lealtad, decoro, equidad,

transparencia, responsabilidad y honestidad.

Estos resultados reflejan diferencias entre estos perfiles, ya que para los individuos
algunos valores parecen ser méas importantes que aquellos que para el Ministerio no lo son. Lo
que puede originar problemas en la cultura, cuando éste no se preocupa por fomentar los
valores para una organizacién de esta indole (publica), como es el caso de la honestidad, quien
para el perfil individual ocupa la posicién nimero uno y en la organizacién la posicién ntimero
nueve. Es importante destacar que por ser ésta una entidad publica, los conflictos de valores
puede sucederse debido a la poca confianza que se tiene sobre la integridad de los

funcionarios; originado por la defectuosa disposicién institucional que puede impulsar una

actitud de negligencia de parte de los funcionarios; la falta de mecanismos que permitan hacer
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efectiva la responsabilidad individual de los funcionarios por lo que hacen, la dispersién de la
responsabilidad de tal manera que resulte posible determinar quien es el responsable de un
determinado hecho, la tolerancia o la condonacién por los funcionarios de supuestas
actividades no éticas a alto nivel y la falta de voluntad por parte de los funcionarios de aceptar

el concepto de responsabilidad publica.

Para llevar a cabo las conclusiones correspondientes a la satisfacciéon laboral, se
consider¢ pertinente hacer la distincién entre los factores motivacionales e higiénicos, a fin de
conseguir un analisis mas profundo de los resultados obtenidos en cada uno de estos factores y

de acuerdo a cada variable sociodemogréfica.

En el caso de la variable sociodemografica que determina el nivel de satisfaccién
obtenido por género, se observé que en el personal femenino y masculino predominé una
satisfaccion media en cada uno de estos factores, observandose solo una diferencia en el

personal femenino, quienes presentan una satisfaccion alta en el factor motivacional.

En la Direccién de Recursos Humanos, las personas a medida que tienen mas afios de
servicio en el Ministerio manifiestan estar més satisfechos, sin embargo, al superar los 10 afios
de servicio se puede notar que la satisfaccién comienza a disminuir, de ello se concluye que la
satisfaccion segtn los afios de servicio puede verse afectada debido a que las expectativas de
los empleados a medida que pasa el tiempo son mayores y la organizacién no lo est4 tomando

en cuenta.

Asi, en los niveles de instruccion se refleja que los bachilleres son los que se sienten mas
satisfechos, tanto en los factores motivacionales como higiénicos. Lo que conduce a suponer
que mientras menor sea el nivel de instruccién del empleado menores son sus aspiraciones y

exigencias hacia la organizaci6n.

Finalmente, en cada Division, los empleados manifiestan igualmente una media

satisfaccién en cuanto a todos los elementos que contiene el lugar de trabajo. Sin embargo, los

empleados del departamento de Relaciones Laborales, manifiestan estar altamente satisfechos
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en cuanto al factor motivacional, debido a que en ésta Division se le da mayor importancia en

que sus empleados se sientan estimulados para el logro exitoso de sus metas.

En términos generales, estos factores presentan una media satisfaccién con relaci6n a las

diferentes 4reas que los conforman:

En el factor motivacional, tanto el logro, el reconocimiento, las posibilidades de
crecimiento y la responsabilidad, los empleados de esta Direccién manifestaron tener una alta
satisfaccion, y el progreso y trabajo en s, indican ser las area de este factor que proporcionan
menor satisfaccién. En el factor higiénico, se observa que la mayorfa de las personas
manifestaron una satisfaccion media, especificamente en cuanto a la supervisién técnica,
relaciones interpersonales, salario, vida personal, condiciones de trabajo y status, observando
que el salario, fue el 4rea que reflejo una mayor insatisfaccién dentro de esta categorfa.

Obteniendo una satisfaccién alta s6lo en los aspecto: politicas de administracién de la empresa,

seguridad en el empleo y beneficios complementarios.
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VIL. RECOMENDACIONES

Para la organizacion:

Establecer un Cédigo de Etica de los funcionarios ptblicos del Ministerio del Interior y

Justicia a fin de implementar y fomentar valores éticos aun no presentes en éste,

Llevar a cabo una reflexién ética sobre la empresa estudiando las conductas de sus
miembros en tanto responden a normas conscientemente advertidas y referidas a valores,

y a nociones de buenos o malos objetivos.

Resultarfa interesante comprobar si el nivel de importancia atribuido a los valores
individuales coincide con el comportamiento real de los sujetos, asf mismo seria importante
comprobar si sus percepciones en cuanto a la presencia de los valores éticos fomentados

por la organizacion es cierta.

Realizar periddicas encuestas sobre las actitudes del personal en sus puestos de trabajo,
conociendo sus sentimientos respecto a los aspectos positivos y negativos del ambiente
laboral, a fin de determinar si es necesario fortalecer algunos aspectos que conforman tanto

los factores de contexto como los de contenido.

Se hace necesario reforzar las herramientas utilizadas para hallar una mayor
compatibilidad entre los miembros que ahora se ven sujetos a conformar una misma

cultura organizacional.

Seria interesante realizar una revisién de las politicas de remuneracién que posee el

Ministerio, debido a que en los analisis se denot6 una insatisfaccién por parte de los

empleados con respecto al salario.
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Para futuras investigaciones:

e Resultarfa importante realizar un anélisis de las variables en estudio con una muestra que
comprenda a todas las Divisiones que conforma el Ministerio del Interior y Justicia a fin de
determinar si la congruencia de valores existente en la Division de Recursos Humanos

| repercute con su gestion en el resto de la organizacion.

¢ Resultarfa interesante analizar la importancia de una reflexién ética de la empresa,
estudiando no sélo las acciones humanas referidas a valores y normas conscientemente
asumidas, sino también, aquellas acciones humanas que son normalizadas por adaptacién
o por oscuros intereses. Promulgando principios y normas éticas para los trabajadores tanto
del ambito puablico como del privado, como guia para orientar sus actuaciones y con el

proposito de contribuir con el fortalecimiento de los valores éticos y morales.

e Realizar investigaciones donde la variable Congruencia de valores éticos individuales y
organizacionales incida en otros aspectos que conforman el contexto laboral como la
efectividad organizacional en cuanto a su produccion, eficiencia, desarrollo, adaptabilidad

y supervivencia.

e Realizar investigaciones referidas a otros aspectos que puedan determinar la satisfaccién

laboral tomando en consideracién factores como la edad, inteligencia, experiencia laboral,

personalidad y nivel ocupacional.
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ANEXO B
ORGANIGRAMA DE LA DIVISION DE RECURSOS HUMANOS DEL
MINISTERIO DEL INTERIOR Y JUSTICIA
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ANEXO C
CARTAS DE PRESENTACION DE TRABAJO DE GRADO Y
APROBACION EN LA ORGANIZACION




Sr. Guillermo Sanchez
Jefe de Departamento de Adiestramiento y Capacitacion
Direccion de Recursos Humanos

Su despacho
Caracas 28 de junio del 2000

Apreciado Sefior,

Concierne: Trabajo de Grado.

Ante todo es un placer para nosotras dirigirnos a Usted en la oportunidad de comunicarle |
nuestro deseo de llevar a cabo nuestro trabajo de grado apoyandonos en la Institucion que Q

representa. 1
[}

La seleccion de su organizacion obedece a los importantes cambios que en estos
momentos experimentan, mas aun con la fusion de los Ministerios de Relaciones Interiores y
Justicia en un solo ente, por lo que nos proporciona un excelente escenario para la realizacion de
nuestro estudio "Estudio de la Congruencia entre Valores Eticos Individuales y Organizacionales
y su relacion con la Satisfaccion Laboral". La investigacion tendra como fin Gltimo el aporte de
recomendaciones y posibles soluciones a los problemas que se le presentan a nivel

organizacional,

Sin més que agregar y en espera de una positiva respuesta, quedan de Usted,

atentamente,

Maria A. Nijst Susana Taboada
C.I1.12.639.820 C.I 14.427.820




Caracas, 10-07-00.

Escuela de Ciencias Sociales

Universidad Catolica "Andrés Bello"
Presente.-

Me dirijo a Ustedes, en atencion a su oficio relativo a la solicitud de Nijst Maria , C.I.
12.639.820 y Taboada Susana, C.1. 14.427.820, para cumplir con el Trabajo de Grado en la
Direccién de Recursos Humanos que conforma este Ministerio.

Al respecto, les comunico que la Gerencia no tiene objecion alguna para recibirlas a partir
de la fecha que se indica 10-07-2000.

Sin mas que hacer referencia, se despide.

Atentamente,

>/

)
Al

S LT T

'.‘0"!,}




ANEXO D
INSTRUMENTO DE VALORES ETICOS INDIVIDUALES Y
ORGANIZACIONALES Y SATISFACCION LABORAL




CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como finalidad medir el grado de congruencia de los

valores éticos individuales y organizacionales y su incidencia en la satisfaccion laboral.

Consta de fres partes, en cada una de ellas se le facilitard la informacién necesaria
para que pueda ser respondido correctamente.

No deje de contestar ninguna pregunta, al hacerlo no busque respuestas buenas o
malas, pues solamente nos inferesa conocer su opinion. -,

Recuerde que este es un cuestfionario andnimo. No debe colocar su nombre en I

ningun lado.

Gracias por su fiempo y colaboracion!!!




Parte A:
INSTRUCCIONES

A confinuacién encontrard una lista de valores con su correspondiente definicidn, Iéalos

con mucha atencidn.

Tomando

en cuenta la imporfancia que usted cree que fienen estos valores para

Usfed como persona, marque con una equis (X) el grado en el que usted considera es

importante ese valor.

Ejemplo de cémo debe responder el cuestionario:

=
HE g
LA
HEE I
s|c|EB|E|2
LVAEORESE RSN RS .}-DEFlNIGIGN_B_EMALGRES;‘; 1 2 3| 4} 5
Honestidad |Ser honrado, justo y sincero con nosotros mismos y con las X
demds personas que nos rodean.

Al finalizar con este cuestionario, por favor continte con el siguiente.




CUESTIONARIO - PARTE A

o | 2
2l Ble|2lz
E [=] g g E
HEHHE
VALORES DEFINICION DE VALORES 1 2 4 5
Honestidad Ser honrado, justo y sincero con nosotros mismos y con las

demas personas que nos rodean.

Transparencia

Rectitud de nuestras acciones,

Responsabilidad

Asumir las consecuencias de nuestros actos.

Respeto

Considerar, comprender y valorar a las personas que nos
rodean.

Vocacién de servicio

Disposicién e inspiracion para ejercer un empleo.

Lealtad Es la fidelidad y franqueza con la que debemos actuar.
Equidad Virtud de dar a cada quien lo que le corresponde.
Disciplina Respeto y ahesién al conjunto de leyes y normas.
Decoro Actuar correctamente ante cualquier situacién, y guardar con las
personas gue se relacionen la consideracion y cortesia debidas.
Puntualidad Cumplir a tiempo con los asuntos que se le presentan.




Parte B:
INSTRUCCIONES

En esta parte del cuestionario deberd seguir el mismo procedimiento que el anterior,
pero en este caso tomando en cuenta la importancia que usted cree que fienen estos
valores para la organizacién.

Al finalizar con este cuestionario, por favor continde con el siguiente.




CUESTIONARIO - PARTE B

rodean.

2| £ o
g1£ 5
=
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S|l Eg|E] =
VALORES DEFINICION DE VALORES 1 2 4 &
Honestidad Ser honrado, justo y sincero con nosotros mismos y con las
demas personas que nos rodean.
Transparencia Rectitud de nuestras acciones.
Responsabilidad Asumir las consecuencias de nuestros actos.
Respeto Considerar, comprender y valorar a las personas que nos

Vocacién de servicio

Disposicién e inspiracién para ejercer un empleo.

; Lealtad Es la fidelidad y franqueza con la que debemos actuar.
|
Equidad Virtud de dar a cada quien lo que le corresponde.
Disciplina Respeto y ahesién al conjunto de leyes y normas.
Decoro Actuar correctamente ante cualquier situacion, y guardar con las
personas gque se relacionen la consideracion y cortesia debidas.
Puntualidad Cumplir a tiempo con los asuntos que se le presentan.




Parte C:
INSTRUCCIONES

A continuacién se le presenta un cuestionario constituido por un conjunto de
afirmaciones, a las cuales usted deberd responder marcando con una equis (X) aquella
alternativa que se encuenire acorde con su opinién, cada afirmacién consta de 5
respuestas posibles, de las cuales deberd escoger solo una.

+ Muy de Acvuerdo: Cuando la afirmacidn presentada coincida fofalmente con su
opinion.

» De Acuerdo: Cuando la afirmacién presentada, coincida con algunos aspectos
de su opinién.

+ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo: Cuando su opinion sobre la informacion
presentada no se incline por ninguna de las alternativas.

+» En Desacuverdo; Cuando la afimacion presentada, no coincida con algunos
aspectos de su opinion.

+ Muy en Desacverdo: Cuando la afirmacién presentada no coincida fotalmente

; con su opinién.

Al finalizar el cuestionario, por favor infroduzca el material en el sobre,
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CUESTIONARIO-PARTE C

—

PREGUNTAS

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de Acuerdo Ni en Desac.

De Acuerdo

Muy de Acuerdo

Los superiores inmediatos con los que tengo contacto por razones de
trabajo toman en cuenta mis opiniones.

Dispongo de los equipos necesarios para la realizacion de mi trabajo.

Considero que la organizacion realiza acitividades sociales en donde sus
empleados pueden compartir.

El ambiente fisico donde se desarrolla mi trabajo es limpio, claro, aireado
y comodo para las tareas.

La jerarquia que tengo asignada en mi trabajo se adecua a mis funciones y
responsabilidades.

Obtengo reconocimiento de la empresa por la labor que realizo.

Si lo deseara tengo la oportunidad de conocer la opinién que tiene mi
supervisor sobre la labor que realizo.

Tengo buenas relaciones con mis compefieros de trabajo.

Puedo cumplir dentro del horario de trabajo establecido con el volumen de
trabajo que me asignan.

La empresa me da posibilidades para perfeccionar y desarrollar mis
conocimientos a través del trabajo, cursos y seminarios.

La razén principal por la cual trabajo en esta organizacion es por el sueldo
que gano.

Considero que los beneficios complementarios que recibo de la empresa
ayudan a mejorar mi nivel de vida (facilidad para adquirir vivienda, etc).

El trabajo que realizo permite mi crecimiento y desarrollo personal.

Cumplo mis aspiraciones personales y profesionales con el trabajo que
realizo.

Adelanto o termino las actividades laborales aln en ausencia de mis
supervisores.

Mi jefe y compafieros de trabajo reconocen y respetan la calidad de mi
trabajo.

La empresa me brinda la posibilidad de ascender a puestos de mayor
jerarguia de acuerdo a mis capacidades.

Tengo a mi disposicion todos los materiales e implementos necesarios
para realizar adecuadamente mi trabajo.

Las tareas que realizo son dindmicas y variadas.

Mis superiores realizan un control riguroso sobre las tareas que realizo.

La empresa me provee de informacién suficiente para el cabal desempefio
de mis funciones.
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Muy en Desacuerdo

PREGUNTAS

pa {En Desacuerdo

ta [Ni de Acuerdo Ni en Desac.

2= |De Acuerdo

tn [Muy de Acuerdo

Mis superiores me dan la oportunidad de comunicarme con ellos ante
cuaquier problema.

Asumo mis compromisos y los resultados de mis decisiones y acciones.

La empresa crea un clima de maxima confianza y estabilidad laboral.

La empresa ubica a su personal en los puestos de trabajo mas acordes
con sus habilidades y conocimientos.

Los retos y problemas que enfrento a diario en mi trabajo influyen en mi
relacion familiar.

Cuando hay necesidad forzosa de disminuir el personal, esto se maneja
equitativamente.

Considero justo el salario que recibo por mi trabajo.

Cuando desempefio un buen trabajo mi supervisor me lo reconoce.

Las politicas de esta empresa me permiten progresar profesionalmente.

Considero que tengo amigos en el trabajo.

Esta empresa se preocupa porque los empleados nos sintanos seguros
en ella.

Siento gue esta empresa contribuye al logro exitoso de mis tareas.

Esta empresa tiene buenos planes de proteccién por enfermedades y
accidentes.

Pienso que en esta empresa somos una gran familia.




PREGUNTAS EN RELACION A LA PRUEBA PILOTO

Senale s6lo una opcion:
1. ¢;Coémo considera las preguntas?
O Sencillas
O Complejas
2. ;Entendio las preguntas?
O Si
O No
3. ;Considera que el cuestionario fue?
O Corto
O Largo
O Muy largo
4. ;Entendiod las preguntas de la parte A del cuestionario?
O Si
O No
5. ¢(Entendid las preguntas de la parte B del cuestionario?
O Si
O No
6. ;Entendi6 las preguntas de la parte C del cuestionario?

O Si

O No




ANEXO E
INSTRUMENTO DE VALORES ETICOS INDIVIDUALES Y
ORGANIZACIONALES Y SATISFACCION LABORAL




INSTRUCCIONES

El presente cuestionario es realizado por estudiantes de la Universidad Catdlica
Andrés Bello con la finalidad de llevar a cabo su frabajo de grado, pretende medir el
grado de congruencia enire los valores éticos individuales y organizacionales y su

relacion con la satisfaccion laboral.

Consta de fres partes, en cada una de ellas se te facilitard la informacion

necesaria para que pueda ser respondido correctamente.

No deje de contestar ninguna pregunta, al hacerlo no busque respuestas buenas

o malas, pues solamente nos interesa conocer su opinién.

Recuerde que esfe es un cuestionario anénimo. No debe colocar su nombre en
ningun lado.

La informacién recolectada por medio del cuestionario no persigue ningun fin

. organizacional, simplemente es un requisito para llevar a cabo el frabajo de grado.

Gracias por su fiempo y colaboracion!!!




CUESTIONARIO
Sexo: IE Divisién a la que perteneces: Nivel académico:
[ Técnica [ Bachiller
Afios de Servicio: [ Registro y Control [ Técnico Superior incompleto
L]0 a1afios [ Asesoria Legal ] Técnico Superior completo
11 a 5afios ] Relaciones Laborales [ Universitario incompleto
L1 5 a 10 afios [ Bienestar Social [ Universitario completo
L 10 a mas afios [ Adiestramiento y Capacitacion
PARTE A:

A continuacién se te presenta un cuestionario constituido por un conjunto de casos, a los cuales
deberas responder marcando con una equis (X) aquella alternativa que se encuentre acorde con la forma
como actuarias ante determinadas situaciones, cada caso consta de 5 respuestas posibles, de las cuales
deberas escoger sélo una.

1. Alas 3:00pm comienza una reunion importante en la organizacion a la cual no puedes dejar de asistir y te
das cuenta que se te hace imposible llegar, siendo esta la tercera vez que te sucede; te justificas diciendo
gue necesitabas hacer efectivo el pago de tu quincena, y de esta forma no recibir amonestacion.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

2. Estan culpando a uno de tus comparieros de frabajo por un error que ti cometiste, las consecuencias de

dicho error son la pérdida del empleo por lo que decides ocultar la verdad aunque esto perjudique a tu
amigo.

( ) Definitivamente Si
() Probablemente Si
( ) Indeciso

() Probablemente No
( ) Definitivamente No

3. La organizacién ha disefiado un plan de voluntarios para llevar a cabo un proyecto, sin embargo tus

compafieros que ya han participado estan molestos porque no recibieron beneficio alguno, por lo que
decides abstenerte de participar.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No




Te encuentras en una reunién en donde representantes de otras organizaciones estén desprestigiando a la
organizacion a la que perteneces, como sabes que la mayoria de las cosas que dicen son ciertas, decides
apoyarlos.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

Se te hace tarde para asistir a una reunion y aun te quedan dos personas por atender, solo te da tiempo de
recibir a una de ellas, la primera se trata de un obrero que tiene 15 min. esperandote y la segunda, un
gerente que acaba de llegar, decides atender al gerente por considerar que el asunto a tratar puede ser
mas importante.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

Te encuentras en una reunion de trabajo y entre los presentes se encuentra alguien que te hace pasar una
verglienza, cosa que es comun en él, por lo que decides hacerle pasar por la misma situacion.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

Te encuentras almorzando con tu jefe y otros companieros, te das cuenta que ya va a ser la hora de entrar
al trabajo, sin embargo tu jefe te invita a que se queden un rato mas, por lo tanto decides quedarte.

( ) Definitivamente Si
() Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

En la organizacion en la cual trabajas existe la norma de que se debe notificar el uso del teléfono para fines
particulares, pero todos tus comparieros usan el teléfono sin notificacion, ya que el jefe lo sabe y ademas lo
permite, por lo cual tu piensas que tienes el mismo derecho que los demas y decides utilizarlo.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
( ) Definitivamente No

Ha surgido una emergencia y tienes que viajar al extranjero en menos de 5 dias, pero te das cuenta que tu
pasaporte no esta vigente, para actualizario legalmente se demoran 15 dias por lo cual decides buscar otro
medio para obtenerio.

( ) Definitivamente Si
( ) Probablemente Si
( ) Indeciso

( ) Probablemente No
() Definitivamente No




PARTE B:

A continuacién encontraras una lista de valores con su correspondiente definicién, léelos con mucha
atencion.

Marca con una equis (X) el grado en el que consideras que la organizacién los toma en cuenta,

ubicando hacia el extremo inferior (1) de la escala dada, los menos importantes para la organizacion y hacia el

extremo superior (5) los mas importantes,

Recuerda que solo debes marcar una alternativa por cada valor que se te presenta.
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- VALORES DEFINICION DE-VALORES 1 2] 3| 4 5

Honestidad Ser honrado, justo y sincero con nosotros mismos y con
las demés personas que nos rodean.
Responsabilidad Asumir las consecuencias de nuestros actos.

Vocacitn de servicio | Disposicién e inspiracion para ejercer un empleo.

Lealtad Es la fidelidad con la que debemos actuar.

Equidad Virtud de dar a cada quien lo que le corresponde.

Decoro Actuar con decencia y prudencia ante cualquier situacion.
Puntualidad Cumplir a tiempo con los asuntos que se te presentan.
Disciplina Cumplir con el conjunto de leyes y reglamentos establecidos.

Transparencia Rectitud de nuestras acciones.




PARTE C:

A continuacion se te presenta un cuestionario constituido por un conjunto de afirmaciones, a las cuales
deberas responder marcando con una equis (X) aquella alternativa que se encuentre acorde con tu opinién,
cada afirmacion consta de 5 respuestas posibles, de las cuales deberas escoger solo una.
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Los superiores inmediatos con los que tengo contacto por razones de ‘
trabajo toman en cuenta mis opiniones. |
Dispongo de los equipos necesarios para la realizacion de mi trabajo.

Considero que la organizacion realiza actividades sociales en donde sus
empleados pueden compartir.

El ambiente fisico donde se desarrolla mi trabajo es limpio, claro, aireado
Y comodo para las tareas.

La jerarquia que tengo asignada en mi trabajo se adecua a mis funciones y
responsabilidades.

Si lo deseara tengo la oportunidad de conocer la opinidn que tiene mi
supervisor sobre |a labor que realizo.

Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

-3

Puedo cumplir dentro del horario de trabajo establecido con el volumen de
trabajo que me asignan.

La empresa me da posibilidades para perfeccionar y desarrollar mis
conocimientos a través del trabajo, cursos y seminarios. |
La razén principal por la cual trabajo en esta organizacién es por el sueldo
que gano.

1 | (Considero que los beneficios complementarios que recibo de la empresa
Ayudan a mejorar mi nivel de vida (facilidad para adquirir vivienda, etc).
12 | [El trabajo que realizo permite mi crecimiento y desarrolio personal.
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13 | |Cumplo mis aspiraciones personales y profesionales con el trabajo que
realizo.

iAdelanto o termino las actividades laborales atin en ausencia de mis
supervisores.

Mi jefe y compafieros de trabajo reconocen y respetan la calidad de mi
trabajo.
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16 | [La empresa me brinda la posibilidad de ascender a puestos de mayor
jerarquia de acuerdo a mis capacidades.
7 | |Las tareas que realizo son dindmicas y variadas.
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La empresa me provee de informacién suficiente para el cabal desemperio
de mis funciones.
Mi trabajo me permite conocer mi desempefio.

Asumo mis compromisos y los resultados de mis decisiones y acciones.

-

Conozco los objetivos y metas que se plantea la empresa,

La empresa crea un clima de maxima confianza y estabilidad laboral.
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Los retos y problemas que enfrento a diario en mi trabajo no influyen en mi
relacion familiar.
Cuando desempefio un buen trabajo mi supervisor me lo reconoce.

Las politicas de esta empresa me permiten progresar profesionalmente.

Siento que esta empresa contribuye al logro exitoso de mis tareas.

Esta empresa tiene buenos planes de proteccion por enfermedades y
laccidentes.




ANEXO F
MATRIZ DE DATOS
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ANEXO G
MATRIZ DE TABULACION DE RESULTADOS
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MATRIZ DE TABULACIONES

Técnica

| Registro y Control

Asesoria Legal

Relaciones Laborales
Bienestar Social
Adiestramiento y Capacitacion
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| Bachiller

Técnico Superior Incompleto
Técnico Superior Completo
Universitario Incompleto
Universitario Completo
Post-Grado
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1 a5 afos

1
2
5 a 10 afios 3
10 a mas afos 4

efinitivamente Si B = 1 -

Probablemente Si 2
Indeciso 3
Probablemente No 4
Definitivamente No 5

ada Importante 1
Poco Importante 2
Indiferente 3
4
5

Importante
Muy Importante

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
De Acuerdo

Muy de Acuerdo
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