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INTRODUCCION

El presente estudio analiza la relacion de la asertividad con la satisfaccion laboral,
en empleados de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha. Considerando la
importancia de llegar a conocer la calidad en su ambiente laboral, y con el
objetivo de identificar los niveles de asertividad y orientar hacia una solucién. Asi
como la satisfaccion laboral, como una actitud general del individuo hacia su
trabajo, que experimentan los trabajadores en relacién a la supervision,
participacién en la organizacion, en la calidad y cantidad de produccion,
considerando que el individuo es quien construye estos mecanismos como base
para relacionarse con las demds personas, en si, se trata de una interaccion
social.

El estudio de [a asertividad en el trabajo, podria entenderse como una habilidad
de poder expresar actitudes y emociones, sin que la misma afecte la integridad de
los demas en su interaccién social. A partir de la presente investigacién se sugiere

corregir las politicas de la institucion ptblica, segtn los hallazgos obtenidos.

En el presente estudio los datos obtenidos se sometieron a diferentes andlisis
estadisticos, identificando factores asociados a la asertividad asi como |la
satisfaccion laboral en sus diferentes niveles y su relacion con las variables y

categorias.

Analizando los resultados de las variables, se identific6 una adecuada asertividad,
en el manejo de la habilidad de poder expresarse, en situaciones sociales.
Asimismo, en la variable satisfaccion laboral los niveles de la satisfaccién son

aceptables en relacién a la actitud general del individuo hacia su trabajo.

Por otro lado, los resultados de la correlacion describen que Ia asertividad esta

relacionada con la satisfaccién laboral,



Finalmente, se presenta recomendaciones para el desarrollo de programas de
implementacion, reforzamiento de la asertividad y satisfaccién laboral,
considerando que existe un porcentaje menor, de empleados que carecen de
asertividad el mismo que repercute en la insatisfaccién laboral.



CAPITULO PRIMERO
PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1. AREA PROBLEMATICA

Las instituciones publicas en Bolivia, es un gran sector que capta empleados,
tantos profesionales, técnicos y otros, en el mayor de los casos, se accede a estos

cargos por afinidad politica.

Es por ello que las personas que acceden a trabajar en esos cargos, en ocasiones
no son afines a las funciones asignadas, es asi que se tienen a arquitectos en

funciones sociales, abogados en recursos humanos, bachilleres de secretarias.

Por [o tanto, para las personas el trabajo contribuye sentido a sus vidas, mejora
su autoestima, aumenta su autovaloracion, siente que su labor es (til a los demés.
A través del trabajo se relacionan con otras personas y tienen la oportunidad de
hacer amigos, expresan sentimientos y deseos positivos, negativos y mejoran su
posicidn social. En algunos casos los trabajadores encuentran cubiertos sus
perspectivas o deseos de progresar y a través del cual logran independencia
econdmica. (Flores, 2010, p.7).

Sin embargo, en ocasiones, ven minimizadas sus posibilidades de expansion,
aspiraciones de superacion, ya que se encuentran ante horarios inadecuados para
dedicar a la vida familiar, trato hostil entre companeros, actitudes de conformismo,

jefes excesivamente subordinantes.

Es decir, una serie de factores que afecta negativamente a los trabajadores, que
puede llegar a producir una profunda disconformidad, deseos de renunciar o

cambiar de trabajo.

Una de las causa principales, que afecta en algunos trabajadores, es la mala

relacion con los jefes, del mismo modo con los comparieros de trabajo, con actitud



Siendo su comportamiento pasivo o agresivo en el momento de interactuar. Es
decir, tienen una inadecuada relacién entre comparieros de trabajo como con lo
superiores, con una actitud insolente, antipatia, generando que cada quien trabaje
por su lado, buscando sus intereses personales de forma individual sin importarles
los demas, definitivamente esto hace que se tenga una limitada capacidad para
tomar parte de una conversacién asertiva, ya sea entre sus compafieros de trajo

como con el piiblico en general.

En ese sentido, la lecciéon por observacion es clara, los empleados de la
administracion publica, no muestran asertividad en el trabajo, tampoco las
Instituciones del Estado fomentan en las organizaciones, las capacitaciones a los
recursos humanos de manera integral, solo se reducen a explicar funciones
especificas laborales y no asi a factores psicolégicos que aporten su bienestar
laboral, en consecuencia este viene a ser otra falencia de parte del area ejecutiva.

No obstante, muchos trabajadores o funcionarios p(blicos obvian el valor de
promover el comportamiento asertivo en un ambiente laboral. El hecho es que la
conducta de las personas oscila entre la pasividad y la agresividad. Y la conducta
asertiva se ubica entre esos dos extremos. La asertividad se basa en valores
humanos que puede ser favorable para la comunicacién interpersonal, una vez
que las personas comprendan realmente los comportamientos asertivos aprecian
su prontitud su valor en iniciar el desarrollo de conceptos saludables, la confianza,
la autoestima, del mismo modo la habilidad interpersonal practico y afectiva.
(Human, 1999, p.14).

Bajo esta premisa, se puede establecer que en un ambiente laboral adecuado, los
trabajadores pueden lograr sus derechos sin perjudicar a otros, tampoco ir en
contra de los derechos de los demas. La actuacion asertiva ayuda a que las
personas controlen sus comportamientos menos pasivos, sin llegar a la
agresividad u hostilidad. Al aplicarse correctamente la asertividad, establece un

balance de poder entre individuos en conflicto, de manera que cada uno adquiera



provecho de la interrelacion. El propdsito no es agredir a otros, sino mas bien
asegurar la interrelacion favorable reciproca en la resolucion de conflictos.

Por otro lado, en relacién a los funcionarios publicos de la Alcaldia, La
insatisfaccién laboral puede afectar en el rendimiento laboral de los empleados asi
como a [a productividad de la Institucién, por lo que las autoridades en funcién de
directores, debieran tratar que sus empleados se sientan satisfechos, procurando
que trabajen en un entorno laboral adecuado, con salarios justos.

Otro factor que aporta a la insatisfaccién laboral, viene a ser en algunos casos, la
excesiva rotacion del personal, los cargos son distribuidos por conveniencias
politicas o amistades personales, asimismo los puestos y los salarios no son
distribuidos de manera coherente acorde a las capacidades. Estas formas de
organizacion laboral en definitiva, pueden repercutir en una insatisfaccién laboral
en el personal.

Por todo lo anterior, se puede notar la importancia de la asertividad y la
satisfaccion laboral, conocer el estado de estos dos conceptos en los empleados-
de la Alcaldia, coadyuvarian bastante, para entender y comprender del porqué de

determinadas conductas inasertivas que dificultan en el desempefio de funciones.

1.1.Formulacion del Problema de Investigacién

¢ Cual la relacion entre los niveles de Asertividad y los niveles de Satisfaccién

Laboral en los Empleados Publicos de Planta de la Alcaldia Municipal de Viacha?



1.2.OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. Objetivo General

Determinar la relacion entre los niveles de asertividad con los niveles de
Satisfaccién Laboral en Empleados Publicos de la Planta de la Alcaldia Municipal
de Viacha.

2. Objetivos Especificos

» Identificar los niveles de asertividad en los empleados Publicos de la Planta
de la Alcaldia Municipal de Viacha.

+ Determinar los niveles de Satisfaccion Laboral en los empleados Piiblicos
de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha.

+ Correlacionar los niveles de Asertividad con los niveles de Satisfaccion
Laboral, en los Empleados Publicos de la Planta de la Alcaldia Municipal de
Viacha.

1.3HIPOTESIS

Los factores de asertividad personal guardan relacion con la satisfaccién laboral,

en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha.



1.4JUSTIFICACION

La investigacion estudio la relacién entre la asertividad y la satisfaccion laboral en
los empleados de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha.

Se estudi6 la asertividad en los empleados publicos, dentro de su entorno laboral,
sobre todo se incidi6 en saber [o que experimentan los trabajadores en relacién al
manejo interpersonal a partir de lo que uno piensa y siente, en la interaccién entre
dos o mas personas, defendiendo los derechos de uno y respetando los derechos

de los demas.

Por ofro lado, la satisfaccién laboral como el grado de satisfaccién o agrado que
experimentan los empleados de la Alcaldia Municipal de Viacha, es en funcién al

clima laboral en el que se desemperian.

Partiendo de estos criterios se analizé dichos factores, describiendo estas dos
variables en un contexto laboral y se estudi6é desde el plano individual, tomando
elementos de caracter organizacional y social. Estos mecanismos son
fundamentales para la adecuada definicién de la asertividad y la satisfaccion

[aboral.

Ademas tomando como antecedente una encuesta realizada a 15.000 personas
en distintas empresas Chilenas, sobre la insatisfaccién laboral, indica que uno de
cada tres profesionales cambian de frabajo. Segun los resultados del estudio se
menciona las principales causas para la insatisfaccion laboral y estos vienen a ser:
jefes que no conocen los objetivos de la empresa, por tanto, no dan a conocer a
los empleados los objetivos en un 31%; en algunos casos no tienen ninguna
perspectiva de ascenso en un 40%; el 29% provoca tensién, al tener colegas
desagradables.

(http://www.americaeconomia.com/negocioindustrias/insatisfaccién-laboral 25/
08/2010-18:47)



Asimismo, la mayoria de los estudios realizados en relacién al Estado
plurinacional de Bolivia, abordan la problematica de los recursos humanos en las
organizaciones publicas, parte de la “infrautilizacién” de los mismos y la ausencia
de mecanismos de incentivacién que promueva un cambio y que redunde en un
mayor nivel de satisfaccion laboral (Flores, G., 2010)
‘

Sin embargo, “muchas organizaciones o instituciones publicas de Bolivia
mencionan que no cuentan con los recursos necesarios para mejorar la
satisfaccion laboral de sus empleados, considerando la ironia de que la Unica
forma de aumentar la misma es con dinero ya sea aumentando los salarios o
dando bonos econémicos (Extras). Es por esto, que prefieren dejar de lado
cualquier intento por incrementar o incluso medir la satisfaccion laboral. Esto no
solo viene como consecuencia de la inestabilidad econémica que hay en el pais,
sino por etapas de escasos recursos por lo que atraviesan muchas
organizaciones, que hacen que los mismos deben reducir sus costos al minimo”
(Alvarez, F., 2007)

En las instituciones ptblicas no hay un eficiente manejo de los recursos humanos
al parecer, por la insatisfaccién constante que se produce dentro de las mismas, y
esto repercute en el desempefio laboral o por muchos otros factores, los
resultados de la interaccion entre los trabajadores y la organizacién no son los

mas adecuados.

Esto implica para la ciudadanfa civil una percepcién negativa acerca de los
trabajadores de la administraron pablica, debido que carecen de un

comportamiento asertivo.

El Gobierno Auténomo Municipal de Viacha en el entorno que le rodea, los

trabajadores, la organizacién, la ciudadania, implica una parte primordial para



mejorar el uso de [a asertividad, que permite resultados mayores asf como las
vivencias emdcionales satisfactorias.

Sobre esta base de andlisis, la investigacion de la asertividad y la satisfaccion
laboral, se enfocé partiendo de resultados que se obtuvieron y se buscé contribuir
a mejorar las deficiencias laborales involucradas en la asertividad y satisfaccién
laboral de los trabajadores, que luego permitan promover la implementacion de
politicas laborales y programas orientadas a mejorar el déficit de asertividad entre
trabajadores , superiores, usuarios y la organizacién; por ende, prevenir la falta de
conductas asertivas y la insatisfaccién laboral, que encamine en deterioro del

desempefio laboral en el lugar de trabajo.

Y finalmente, el interés por el andlisis de este tema, surge por comprender los
criterios socio laborales de [a institucién publica del estado boliviano, en concreto
sobre los funcionarios publicos de la Alcaldia Municipal de Viacha, entendiéndose
que desde la perspectiva de la administracin de Recursos Humanos, la
asertividad y la satisfaccion laboral, juegan un rol importante en cumplimiento

laboral del personal en cualquier institucién.
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70%. En distrito 7 la cobertura de agua potable es de 30%, el alcantarillado es
inexistente.

Clima.- Viacha se encuentra en el altiplano Boliviano y posee un clima frio y seco

la mayor parte del afio con una estacién lluviosa entre diciembre y febrero.

Economia.- Viacha por su terreno arcilloso es sede de muchas fabricas como
INCERPAZ, INCERPATZI, entre otras que estan alrededor de ella. También se
encuentran una de las fabricas de cemento mas grande de Bolivia (SOBOCE),
cuenta con dos canales de televisién canal 20 Via visién y canal 17 VTV, y
diversas radios emisoras. En agricultura, la zona se caracteriza por su produccion
de papa y sus derivados.

Municipalidad de Viacha
- Visiéon del municipio de Viacha:

“Ser un municipio de modelo, transparente, productivo, participativo, integrador
con bienestar social, que sea el polo de desarrollo andino por su vocacion

industrial- articulador, agropecuario y turistico, respetuoso de la pluriculturalidad.”

La municipalidad de Viacha, se proyecta como un municipio de grandes
oportunidades y por su potencial agroindustrial y turistico se perfila como la futura
ciudad intermedia mas importante del pais.

Asimismo dentro de su rol institucional, se convierte en una parte fundamental
para el desarrollo de la regién puesto que se constituye en el actor principal de
cambio y satisfacciéon de las necesidades colectivas y garantiza la integracion y
participacién de los ciudadanos en la planificacion y el desarrollo sostenible del
Municipio, mejorar la calidad de vida de la mujer, del nifio y el hombre Boliviano,
con una mas justa distribucién y mejor administracién de los recursos ptblicos.

12



- Misién del municipio de Viacha:

“Contribuir a la satisfaccion de las necesidades colectivas mediante la prestacién
de servicios publicos eficientes, la promocién del desarrollo urbano — rural integral
ordenado equilibrado. Con un sistema de Gobierno Municipal abierto, un estilo de
liderazgo honesto y de puertas abiertas”

Estructura organizacional

Con la aplicacién de la ley de Participacion Popular a partir del afio 1994, el
Municipio y la Administracion del Municipio son auténomos y de igual jerarquia
entre todo los gobiernos municipales en el area urbana y rural.

La estructura del municipio consta del consejo Municipal (Nivel Legislativo) y el
Alcalde con su apoyo técnico (Nivel Ejecutivo).La relacién que se pretende
conseguir y mantener entre el Consejo Municipal y el honorable Alcalde, es el de
una comunicacion y coordinacién permanente, logrando de esta manera que se
cumpla las funciones de fiscalizacion y de ejecucién evitando de esta manera el

posible surgimiento de conflictos en el Municipio de Viacha.

La estructura organizacional Municipal:
- Despacho
- Oficial administrativa financiera
- Oficial mayor técnica
- Oficial desarrollo urbano.

2.1.Investigaciones realizadas en la Universidad Mayor de San Andrés de
La Paz Bolivia

Ergueta, M., ( 2010) Titulada “Valores Espirituales y asertividad en estudiantes de
la pastoral Universitaria Normalista Arquediocesana” tiene como objeto determinar

la relacion existente, entre valores espirituales que practican los universitarios que

13



asisten a la pastoral Universitaria Normalista Arquediocesana, con la asertividad
que [os mismos emplean en su vida cotidiana por tal efecto, uso la metodologia
que corresponde al tipo de estudio correlacional y asimismo llego a una conclusién

que existe una correlacion significativa entre los valores espirituales y asertividad.

Asimismo, Gonzales, R. (2009) realizo una investigacion Titulada * Programa de
entrenamiento asertivo para incrementar la eficacia laboral en CEPROCI" tiene
como objeto la aplicacién del entrenamiento asertivo en CEPROCI, apoyado en
técnicas efectivas para actuar, sentir y pensar de un modo asertivo, mediante la
aplicacién de conocimientos y habilidades sociales e interpersonales orientadas
hacia competencias que permiten incrementar la eficacia laboral en el equipo de la
organizacion por fal efecto su metodologia corresponde al tipo de investigacion
Cuasi —experimental y llego a una conclusién aplicado el programa de
entrenamiento asertivo, permitié incrementar la eficacia laboral considerablemente
en [os diferentes niveles siendo esto individual, por area y en todo el sistema
organizacional. Del mismo modo se comprobé la relacion entre los niveles de
asertividad y eficacia laboral en los profesionales de CEPROCI, asimismo se
establecié mediante los datos estadisticos de esta investigacién, que a mayor
entrenamiento asertivo mayores niveles de eficacia laboral.

Gutiérrez, D. (2010) Titulada “Comunicacién Organizacional y Satisfaccién Laboral
en los Funcionarios de la Unidad de la Nifiez y Adolescencia del Gobierno
Municipal de La Paz" tiene como objetivo determinar las caracteristicas de la
comunicacion organizacional y su relacién con la satisfaccién laboral en los
funcionarios de la Unidad de la Nifiez y Adolescencia del Gobierno Municipal de
La Paz por tal efecto uso la metodologia que corresponde al tipo de estudio
descriptivo, llego a la conclusion de que los funcionarios de la Unidad de la Nifiez
del Gobierno Municipal de La Paz, mantienen un nivel equilibrado, en cuanto a la
relacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral que perciben, asimismo la
comunicaciéon ascendente de la unidad se caracteriza por no ser equilibrada en

cuanto a las ideas y pensamientos de los funcionarios.
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Otra de las conclusiones mas importantes es que existe una comunicacién
descendente desequilibrada entre los funcionarios de bajo rango y mando medio y
los supervisores y jefes de area, los funcionarios perciben de alguna forma sus

ideas y solicitudes son escuchadas pero no siempre aceptada. Tesis de grado
UMSA Psicologia.

Asimismo Apala, D.; (2008) tesis titulada como “Satisfaccion Laboral y Salud
Mental” tiene como objetivo determinar la relacion entre satisfaccién laboral y
salud mental en los Funcionarios del Ministerio de Salud y Deporte de la Ciudad
de La Paz y su metodologfa corresponde al tipo de estudio correlacional llegé a
una conclusién que existe una relacidn positiva media, entre la satisfaccién laboral
y salud mental en los funcionarios del Ministerio de Salud y Deporte.

2.2.La Asertividad

Muchas son las definiciones de esta palabra, se puede considerar parte de las
habilidades sociales, que permite defender nuestros derechos sin agredir ni ser
agredido.

Para Valda, R. (2008), la palabra asertivo, proviene del latin ASSERTUS y quiere
decir “afirmaciéon de la certeza de una cosa”; de ahi podemos ver que esti
relacionada con [a firmeza y la certeza o veracidad, y asi podemos decir es una

persona asertiva que afirma con certeza.

Se define asertividad como la habilidad personal que permite expresar
sentimientos, opiniones y pensamientos, en el momento oportuno, de la forma
adecuada y sin negar ni desconsiderar los derechos de los demas. Es decir para
poder interactuar positivamente en cualquier contexto social, que permite a la

persona ser directa, honesta y expresiva con los demas.
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Asimismo para Laguna, (2012) refiere “que proviene de Latin asere asertun que
significa afirmar, poner en claro, [a expresioén en términos de psicologfa refiere a la
afirmacion como ser humano, afirmacion de la personalidad, que sean
congruentes los sentimientos emociones con su expresién”.

La asertividad como una conducta que permite a una persona actuar en base a
sus intereses. mas importantes, defender sin ansiedad y expresar comodamente

sentimientos honestos, sin negar los derechos de otros.

En 1940, la asertividad fue descrita primeramente por Salter Andrew, quien la
consideraba como rasgo de la personalidad que algunos lo posean y otros no.;
posteriormente mas tarde Wolpe (1958) “el tratamiento en asertividad reduce la
ansiedad patolégica. No todos lo necesitan, ni es generalizado” (Calderén, 2010
p.55).

También Lazarus, (1966) refiere la conducta asertiva como: “El aspecto de la
libertad emocional que se relaciona con la capacidad de luchar por los propios
derechos”

Fensterheim y Baer, (1976) define al sujeto asertivo como “Aquella persona que
tiene una persona excitativa o activa, el que define sus propias derechos y no
presenta temores en sus comportamiento”

Asimismo para Mc.Donald, (1978) la asertividad como: la expresién abierta, de
manera que los otros tomen en cuenta.

Segun Calderén, R. (2010) “El termino de asertividad dominé durante
aproximadamente dos décadas (1958 -1978). Pero {...) el término de asertividad
fue confundido con oftro, el de agresividad social.(...) Ademas se asociaba con

frecuencia, a nivel popular, con el atrevimiento social. De esta manera a finales de
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los afios 70 se va abandonando progresivamente el termino asertividad,
sustituyendo por otro considerado mas apropiado como el de habilidades sociales”
Para Sanchez, L., (2000,) la asertividad es una “Expresion directa de los propios
sentimientos, deseos, derechos. legitimos y opiniones sin amenazar o castigar a

los demas y sin violar los derechos de esas personas”
Sin embargo, la asertividad supone el desarrollo de la capacidad para:

» Expresar pensamientos, sentimientos y deseos positivos de una forma
eficaz y sin menospreciar los derechos de los demés.

» Defenderse sin agresion o pasividad frente a la conducta poco apropiada o
razonable

Asimismo, la habilidad de ser asertivo proporciona dos importantes beneficios:

» Incremento de auto respeto y la satisfaccion de hacer alguna cosa con la
suficiente capacidad para aumentar la confianza y seguridad en uno mismo.

* mejora la posicion social, la aceptacion y el respeto de los demas.

Por lo tanto, la asertividad proviene de un modelo clinico cuya definicién indica a
una gran conquista de comportamientos interpersonales que se refiere a la
capacidad social de expresar lo que se piensa y lo que se siente, de forma

adecuada y en ausencia de ansiedad.

Es la habilidad de poder expresar en diferentes situaciones sociales, lo que uno
piensa y siente de forma correcta sin generar ansiedad defendiendo los derechos
de uno mismo y respetando los derechos’ de los otros (Calderén, 2010)

Calderén, (2010) Sefala “La aserhwdad reqU|ere de dos elementos que acttan en
forma simultanea, ser eficiente y eficaz. Eficaz para cumplir objetivos afrontar
situaciones, tomar decisiones y resolver imprevistos y eficiente en el sentido de
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‘que al hacerlo lo hago de forma armoniosa y respetando los derechos, siendo
tolerante, comprensivo. Pero lo mas importante es que genera satisfaccion interna

y un bien sentido de seguridad en si mismo, fortaleciendo la autoestima”

Asertividad es una voz relacionada con la comunicacién que se ha incorporado al
lenguaje comin de la persona la cual se refiere a una forma de interactuar
positivamente en cualquier situacién, en aquellos momentos de las relaciones
entre los seres humanos, aprender a ser asertivo, se refiere a promover el
desarrollo de las habilidades, que nos permitiran ser personas expresivas decir lo

que pensamos y sentimos, sin violar los derechos de los otros (p. 3).

La asertividad es la habilidad de expresar de una manera amable, franca, abierta,

directa y logrando decir lo que queremos, sin atentar contra los demés.

2.2.1. Conducta asertiva

Para Hernandez (2003) indica que “una conducta asertiva facilita un flujo
adecuado de informacién en los grupos de trabajo y potencia la creacién de mas
de una solucién a los posibles problemas laborales que vayan surgiendo en el dia
a dia” en (Cardona, 2006, p.2)

La conducta asertiva es una capacidad de decir, sin miedo, lo que se siente,
teniendo en cuenta coémo hacerlo, y analizando el contexto y llevando a cabo la
mejor solucién ante el problema la cual dara satisfaccién, tanto al individuo, como

a los que participan en el suceso.

La conducta asertiva nos ayuda también a tener la capacidad de pedir o mas bien
negociar de forma correcta con los que nos rodean, negociacién basada en lo que
deseamos transmitir de forma correcta y respetuosa sin necesidad de ser timido o

agresivo a la hora de hablar (p.12).

18



Es entonces una técnica para comunicar y a su vez modificar la conducta y
manera de pensar de otros a través de la negociacion de forma asertiva. Por tanto
la- persona que aborda una situacién de forma asertiva tiene mas posibilidades de

lograr una solucién satisfactoria, no solo para ella, sino para los que intervienen.

Lazarus, abarca cuatro dimensiones:
»  La capacidad de decir no
« Lacapacidad de pedir favores o hacer peticiones
« Lacapacidad de expresar sentimientos positivos negativos

» La capacidad de iniciar, continuar y terminar conversaciones

2.2.2. Caracteristicas de una persona asertiva
Para Fensterheim & Baer, (1976) Estos autores opinan que las caracteristicas de

una persona asertiva:

e Se siente libre para manifestarse.

¢ Puede comunicarse con personas de todo el nivel en forma franca y
adecuada.

» Tiene una orientacion activa en la vida, va tras lo que quiere.

» Acepta sus limitaciones..

Porsu parte Yaksic, & Zarate (2001) opinan que las caracteristicas de una
persona asertiva (P,5)

e Ve y acepta la realidad

e Actia y habla en base a hechos y objetivos precisos

» Reconoce sus errores y sus aciertos

¢ Toma decisiones por voluntad propia _

e Es una persona afirmativa. . |
» Puede madurar, desarrollarse, y tener &xito sin resentimientos 1

e Permite que otra personas maduren, se desarrolien y tengan éxito
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» No es una persona agresiva, esta dispuesta a dirigir, asi como dejar que

otras personas dirijan.

e Respeta las ideas, y valores de otras personas

La asertividad implica la habilidad de saber decir NO o S| de acuerdo con lo se
quiere por ejemplo: No quiero que me obliguen a servirme bebidas que tengan

alcohol, aunque ustedes quieran servirse.

Si quiero tener libertad de decision sin restriccién de nadie.

En opinién de Calderdn, (2010}, opina que la caracteristica de una persona
asertiva es:

e Una persona se manifiesta libremente: no tiene dificultad para hablar a
través de sus actos expresa lo que es, lo que piensa lo que siente y lo que
quiere.

¢ Se comunica de manera directa, franca y adecuada con los demés.

» No espera a que las cosas “pasen” sino que se mueve activamente hacia lo
que quiere.

* Conserva su dignidad y respeto propio, aun cuando las cosas no resultan
como ella espera, tratando siempre de trabajar por ser excelente,
aceptando sus restricciones.

» Con respeto, pero-firmemente, es capaz de establecer quienes son sus

amigos y quiénes no.
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¢) Conducta agresiva

La defensa de los derechos personales vy expresién de los pensamientos,
sentimientos y opiniones de una manera inapropiada y que transgreda los
derechos de otras personas. La conducta agresiva en una situacion puede
expresarse de una manera directa o indirecta. La agresién verbal incluye ofensas
verbales, insultos, amenazas y comentarios hostiles o humillantes. EI componente
no verbal puede incluir gestos hostiles o amenazantes. La agresion verbal

indirecta incluye comentarios sarcasticos o rencorosos.

El objetivo habitual de la agresién es la dominacién a las otras personas, que
intenta conseguir los objetivos a cualquier precio, incluso transgreda las normas

éticas y vulnerar los derechos de los demas.

2.2.4. Componentes de la Conducta Asertiva

- Contenido verbal:
Durante la conversacion, contacto visual franca, y movimientos de brazos vy
_piernas relajados; expresién facial y corporal relajada tranquila; entonacion firme

relajada bien modulada.

Asimismo las respuestas activas a través del sistema motor pueden tener dos

manifestaciones basicas motora verbal y no verbal:
- Conducta motora verbal
La expresién de las personas se puede analizar en dos subgrupos:

En primer lugar, puede analizarse el contenido en si, o sea, que el sujeto dice,

piensa y siente (aspectos lingiiisticos) -
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En segundo lugar, se puede analizar la entonacién y el volumen de voz

(componentes paralinguisticos).

La conversacion es el instrumento verbal por excelencia de la que nos servimos

para transmitir informacién y mantener mas relaciones sociales adecuadas.

- Conducta Motora no Verbal

La comunicacién no verbal, por mucho que se quiera evitar, es ineludible en
presencia de otras personas, un individuo puede decidir no hablar o ser incapaz
de comunicarse verbalmente, pero todavia sigue emitiendo mensajes acerca de si
mismo a fravés de su cara y su cuerpo. Para que un mensaje se considere
transmitido de forma socialmente habil (asertiva), las sefiales no verbales tienen

que ser congruentes con el contenido verbal.

A continuacién se describira los principales componentes no verbales: mirar a los

ojos, expresion facial y expresién corporal.

- La mirada

Casi toda las interacciones de los seres humanos dependen de miradas
reciprocas. La cantidad y tipo de miradas, comunican actitudes interpersonales, de
tal forma que la conclusién mas comtin que una persona extrae cuando alguien no
le mira a los ojos, es que esta nervioso y le falta confianza en si mismo. Los

sujetos asertivos miran mas mientras hablan, que los sujetos poco asertivos.

- La expresion facial

Juega varios papeles en la interaccién social humana, a) muestra estado

emocional de una persona, b) Proporciona una informacién continua sobre si esta
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comprendiendo el mensaje, si estd sorprendido, ¢} Indica actitudes hacia las otras
personas.

La persona asertiva debe adoptar una expresién facial que esté de acuerdo ¢on el
mensaje que quiere transmitir. Es decir, no adoptar una expresién facial que sea
contradictorio o no se adopte a lo que quiere decir.

Postura corporal: existen cuatro tipos de postura:
1. Postura de acercamiento: que indica atencién que puede interpretarse de
manera positiva o negativa (invasién) hacia el receptor.
2. postura retirada: que puede interpretarse como rechazo o frialdad.
3. Postura erecta: que indica seguridad, firmeza pero también puede reflejar
orgullo.

4. Postura contraida: que suele interpretarse como depresion y timidez.

l.a persona asertiva puede adoptar generalmente una postura cercana y erecta,
mirando de frente al individuo.

- Los gestos

Las manos, la cabeza, y los pies pueden producir una amplia variedad de gestos
que se usan bien para amplificar y apoyar la actividad verbal o bien para
contradecirlas. Los gestos asertivos son movimientos desinhibidos, franqueza,

seguridad, en uno mismo.

2.2.5. Dimensiones de [a Conducta Asertiva
“‘La asertividad no es un “rasgo” de la persona. El individuo no se considera

asertivo o “no asertivo”, sino que un individuo se comporta asertivamente o no, en
diversas situaciones” (Diagnostico Educativos UMSA Ciencias de la Educacion,
2004, p. 25)
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Es decir la persona asertiva actia en diferentes situaciones sociales, expresa
pensamientos y sentimientos de una manera directa , sincera , firme, honesta, sin
agredir ni ser agredido, respetando los derechos de los demas, en situaciones
donde se encuentre, y escuchar el punto de vista del otro y negociar de una
manera adecuada (p.34). '

2.2.6. Elementos de la Asertividad

El elemento basico de la asertividad consiste en atreverse a mostrar nuestros
deseos de forma amable y franca, abierta, sin atentar a los demas, defendiendo

nuestros propios derechos.

2.2.7. Principios Basicos de la Asertividad.- son:

- Respeto por los demas y por uno mismo: tratar a los otros con respeto es
simplemente considerar sus derechos humanos basicos y ser respetado por
uno mismo.

-Ser directo: es comunicar sentimientos y creencias directamente y en forma
clara.

- Ser honesto: significa expresar verdaderamente los sentimientos opiniones,

preferencias sin menospreciar a los demas ni de si mismo.
-Ser apropiado: toda comunicaciéon por definicién involucra al menos dos

personas. Asi mismo una comunicacion asertiva, necesita un espacio, un

tiempo, un grado de firmeza, una frecuencia etc.

2.3.Derechos Asertivos

- Cambios de opinién: Toda persona tiene derechos de cambiar de opinion,
pero es recomendable no hacer constantemente.
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~ Cometer errores: Existe el derecho de cometer errores como todo ser
humano, sin embargo sino se aprende de los demas y se cometen una y ofra

vez, los de mas tienen derecho a molestarse con tal persona.

- Ser tratado con respeto y dignidad: nadie tiene derecho a ofender,
menospreciar o ridiculizar a una persona aln en el caso de haber cometido
errores,

Todo ser humano debe luchar por sentirse bien, disfrutar los actos, el trabajo,

valorar los logros, justificar los errores asi como desear ser mejores.

2.3.1. No hay asertividad sin confianza y autoestima

Para Cardona, J. (2006), La confianza y la autoestima son los factores mas
predominantes, sin estas no puede haber asertividad, puesto que para demostrar
nuestros derechos a través de la conducta asertiva se necesita la confianza en
nuestra propias creencias, habilidades y asimismo respetarnos a nosotros

mismos y creer que somos capaces de hacer lo que nos proponemos.

La confianza a su vez depende de nuestra formacion social desde muy nifios, se
nos ensefia a creer en algo y nos inculcan ideales y creencias, desde la nifiez
aprendemos confiar en nosotros, entonces la asertividad se ira reforzando con el

tiempo asl como de la misma manera la autoestima.
2.3.2. Causas de la Conducta no Asertiva
Para Arcienaga, P. (2013) ha logrado identificar diversas causas como:
a) La persona no ha aprendido a ser asertivo o la ha aprendido de forma
inapropiada: no existe una “personal_idad innata” asertiva o no asertiva, ni se

heredan. La conducta asertiva se va aprendiendo por imitacién o refuerzos, es
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b)

d)

decir, por lo que nos ha transmitido como modelos de comportamiento

nuestros padres, maestros, amigos, medios de comunicacién etc.

Falta de refuerzo suficiente a las conductas asertivas: pueden ocurrir que
la conducta asertiva no haya sido sistematicamente castigada, pero tampoco
suficientemente reforzada, de modo que la persona, en este caso, no ha
aprendido a valorar el refuerzo social, es decir como alabanzas, simpatias y

muestras de carifio de los demas.

La persona conoce la conducta adecuada: pero siente tanta ansiedad que la
emite de forma arbitraria: en este caso, la persona con problemas de

asertividad ha tenido experiencia altamente aversivas.

La persona no conoce o rechaza sus derechos: es decir los derechos
asertivos son unos derechos no escritos, que todos(as) poseemos, pero
muchas veces olvidamos a costa de nuestra autoestima. Nos sirven para pisar

al otro.

Para Cardona, A. (2006) habla de las causas de la falta de asertividad, es por

tanto parte de la decadencia o debilidad de las caracteristicas basicas del

caracter, pero también la falta de un ideal 0 meta, generan pérdida de autoestima

y asertividad.

Asimismo refiere los factores que afectan la falta de asertividad son;

— Falta de caracter

— No tener metas ni objetivos

— Falta de confianza en sus habilidades

— Depender siempre de otros

— No tener fuerza para expresar nuestros derechos
— No aceptar que nos podemos equivocar

— Falta de ideologias

~ Poca astucia para enfrentar los retos

Ajustar nuestro caracter al de los demas, solo para ser aceptados.
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2.3.3. Los individuos con problemas de asertividad

Para Arcienaga, P. (2013) habla de las personas con problemas de asertividad:

a)

b)

d)

El indeciso: Permite que lo desplacen, no sabe cuando ni cémo defenderse y
permanece pasivo ante cualquier acontecimiento, si alguien le pega contestara:
“disculpa”.

El individuo con dificultades en la comunicacién: En la cual se clasifican en
cuatro tipos de dificultades en la asertividad: comunicacién cerrada: que es el
didlogo de sordos; comunicacién indirecta: que se caracteriza por
locuacidad, superficialidad de sentimientos, falta de deseos claros;
comunicaciéon no sincera o seudo asertiva: que se caracteriza porque el
individuo parece abierto, franco, sincero, pero esta asertividad aparentemente
esconde una ausencia de sinceridad, este tipo de personas tienen conflictos de
intimidad; comunicacién inapropiada: La persona expresa, lo que piensa es

correcto pero lo hace en momentos inoportunos.

La persona que sufre una “grieta asertiva: pueden fallar en deferentes
situaciones sociales la comunicacién asertiva, pero tener éxitos en otras. Es
decir que un individuo puede actuar asertivamente en el trabajo, y tener una

conducta agresiva en su casa.

La persona con insuficiencia de conducta: Existen individuos a quienes se
les dificulta algunas conductas especificas como mantener contacto con los
ojos, empezar a sostener una platica con personas del otro sexo. Estas

habilidades pueden aprenderse a través de practica asertivas.
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2.4. Antecedentes del Trabajo

Federico Engels escribi6: el trabajo es la condicion basica y fundamental de toda
la vida humana, es decir que el trabajo ha creado al hombre, como indica en la
teorfa que Darwin el desarrollo de nuestros ancestros provenian de una raza en
manadas o sociedades salvajes, ellos pronto se dieron cuenta que [a obtencién
del alimento a través de la caza y la pesca, era mucho mas facil cuando
participaban varios miembros de la sociedad, decir practican entre ellos mismos
ayudarse, como producto de esta surge el trabajo. El trabajo tiene el beneficio de
estrecha relaciones entre todos los individuos que formaban la naciente sociedad
primitiva.

En el proceso de la evolucién de la humanidad encontramos tres épocas, el
salvajismo, la barbarie y la civilizacién en cada una de esas épocas el trabajo
contienen caracteristicas distintas:

En el salvajismo el trabajo consistia en recolectar frutos para la alimentacion, con
la creacién de armas arco y flecha aparece un nuevo trabajo: caseria, asi como la

construccion de nuevos lugares en donde vivir.

En la barbarie el trabajo, €l trabajo era domesticar animales para obtencién de
beneficios, asi como la reproduccion de los mismo para garantizar el alimento de
la- comunidad, poco después aparece la agricultura y finalmente con el
descubrimiento del hierro, fabrican armas y herramientas.

Durante esta época el trabajo era colectivo y el consumo de los mismos era

mediante la reparticion.

En la civilizacién aparece la division del trabajo surge la producciéon mercantil o

industrial, aqui el objetivo es la produccién masiva de los productos para
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intercambiar por otros y obtener mas beneficios adicionales, en esta época se
pone un valor al trabajo del hombre y aparece la esclavitud.

2.4.1. Definicion del Trabajo

El trabajo es la caracteristica fundamental y significativa en la vida de la mayoria
de los individuos. El valor del trabajo es el valor que el individuo encuentra al
desarrollo por €l y para él. Se combina, el esfuerzo fisico y las facultades
intelectuales. Es asi que el trabajo constituye la actividad humana que permite
invertir energias fisicas e intelectuales, para la creacién de los bienes y servicios,
y satisfaccion de las necesidades de las personas que integran un determinado

grupo social

Sin embargo, desde una perspectiva econémica, el trabajo facilita los recursos
financieros para sustentar la vida y la esperanza de mejorarla materialmente. En
general, la definicién del trabajo visto como el intercambio de servicios laborales a
cambio de un salario. Asi mismo esta definicién solo considera un aspecto
enfocando de manera parcial , por el contrario el analisis del trabajo puede
determinarse desde diversos aspectos como por ejemplo : su significado
psicolégico, el cual determina que el trabajo facilita una fuente de identidad y de
union con otras personas, ademas de ser como un principio de realizacion
personal, y también el trabajo facilita incluso una explicacion filosofica de Ja misién
que se tiene en la vida: para obtener un significado de la creacién y del acto de dar
o prestar servicios ( Apala,2008, p.45).

2.5.Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde

autores como Hoppock, abarcando amplios grupos de poblacién, desarrollando los
primeros estudios sobre esta tematica (Hoppock, 1935).
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Para el autor Loke, (1976) para quien la satisfaccién laboral “Es un estado
emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva y de las experiencias
laborales del sujeto” (p., 9)

Segtn Gibson, (1985) afirma que la satisfaccion laboral se refiere al grado que la
organizacion satisface las necesidades de los empleados.

La satisfaccion en el trabajo segiin Robbins S. (1999) como una actitud general
del individuo hacia su trabajo. Los trabajos requieren la interaccion con las colegas
y los jefes, seguir las reglas y las politicas organizacionales, cumplir los
estandares de desemperio, vivir con condiciones de trabajo que a menudo son
inferiores a lo ideal, otros casos similares. Esto significa que la evaluacién de un

empleado es de cuan satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo.

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly, (2001) la satisfaccién laboral es “una actitud
que los individuos tienen sobre su trabajo” “.En esta definicién, los autores
consideran que la satisfaccion laboral es un concepto mas amplio que un
sentimiento y/o una emocion, puesto que la consideran como una actitud, que por
lo tanto tienen un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al
trabajo” (En: Armedo, &, Castillo, 2009, p.29).

Por otro lado, Davis y Newstrom, (2003) “estiman que la satisfaccion laboral es el
conjunto se sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los
empleados ven su trabajo esta definicion es mas amplia pues incluye las
emociones, y en la cual la consideran que pueden ser favorables (satisfaccion

propiamente dicha) o desfavorables (insatisfaccion).

Asimismo satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de un individuo hacia
su empleo. Una persona con un alto nivel de satisfaccién mantiene actitudes
positivas hacia su trabajo, mientras el trabajador insatisfecho, mantiene actitudes

contrarias (Gutiérrez, 2007).
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De tal manera satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos positivos y
negativos que experimentan los empleados en su trabajo generado por diversos

factores relacionados con la labor que realizan dentro de su contexto laboral.

2.5.1. Importancia de la satisfaccion laboral

Segun Robbins la satisfaccion laboral es importante por tres razones:
- Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faitan al trabajo con
mas frecuencia y suelen renunciar mas.
~-Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y

viven mas afios.

- La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador.

2.5.2. Factores que Determinan la Satisfaccion en el Trabajo

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados se
considera que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son:

retos del trabajo, sistema recompensas justas, condiciones favorables de trabajo,
colegas que brindan aboyo

a) Retos del trabajo: en la actualidad los empleados tienden a preferir trabajos
que les brinden la oportunidad de usar sus habilidades y capacidades de tal
manera un reto moderado causa placer y satisfaccion, por el contrario un reto

demasiado grande creara frustracion y sensacién de fracaso en el empleado.

b) Sistema de recompensa justa: en este punto se toma al sistema de salarios y
politicas de ascenso que tiene la organizacién, Este sistema debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que los mismos se sientan
satisfechos con el mismo, no debe perr“hitir ambigliedades y debe estar acorde
con sus expectativas. ,
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d}

Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos que les
parezcan justos, claros y adecuados con sus expectativas. Cuando e! salario
les parece equitativo, de acuerdo a las exigencias del puesto, las habilidades
del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el

resultado sea la satisfaccion.

Satisfaccién con el salario: los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacién que los empleados reciben a cambio de su labor. La
administracion del recurso humano a través de esta actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a

obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Colegas que brindan apoyo: el aspecto importante para personas dentro de
las organizaciones es el apoyo que existe entre compafieros de trabajo,
contando para ellos los logros adquiridos dentro de su entorno. Es por esto que
para la mayoria de los empleados el trabajo también cubre las necesidades de
interaccion social de establecer una red de conexién. Asimismo tener
compaferos amigables que brindan apoyo, conlleva a tener una mayor

satisfaccién en el trabajo.

Segln Blum, (1977) sefiala, para comprender en forma general lo que es la

satisfaccion laboral hay que tomar en cuenta, otros factores que influyen, que se

detalla a continuacion:

a)

Edad: en el mundo laboral la mayoria de los empleados tienen entre los 17 a
los 65 afios de edad aproximadamente, en cada una de ellas se llegan a
prestar diferencias en cuanto a sus necesidades y cambian en funcién a la
edad.

El joven desea y se preocupa para que se den cambios en la empresa y posee

el impulso suficiente para entrar a la competencia con los demés integrantes.
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b)

d)

g)

Mientras en la edad madura, el cambio es mal recibido y rechazado y huye de
las competencias, en esta etapa desaparece los suefios de los dias mejores,

las personas mayores caen en un estado depresivo.

Antigliedad: un empleado reciente que entrd6 en una empresa se siente
satisfecho con su trabajo, el aprendizaje nuevo lo estimula, sin embargo la
satisfaccion decrece en el transcurso de los afios, el trabajador considera que
hace progreso. Es ha partir del séptimo afio que nuevamente se eleva el nivel
de satisfaccién hasta llegar a 20 afios de antigiiedad por que ha recibido
estimulos que le hace sentir satisfecho.

Nivel de educacion: los trabajadores con niveles de educacion alta estan mas
satisfechos con su trabajo, que los niveles de escolaridad baja, quizas porque
consiguen puestos mas interesantes.

Inteligencia: el nivel de la inteligencia implica la capacidad de recursos

personales que permita interaccionar socialmente en el trabajo.

Personalidad del individuo: un elemento que contribuye a ia satisfaccién
laboral es la personalidad del empleado, es decir la estabilidad emocional

tiene la probabilidad de repercutir en la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Salud: en relacién a la salud es el recurso que cuenta los empleados de una
organizacién, no se debe entenderse como ausencia de enfermedad, sino
como un estado de bien estar fisico y mental. Actualmente existe mas
preocupacion por la salud de los empleados. Por tal razén se recomienda
facilitar las mejores condiciones de trabajo que protejan la salud de los
empleados.

El trabajo mismo: es el contenido y la rutina del trabajo que realizan las
personas en su actividad laboral y pone prueba sus habilidades y
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h)

)

k)

conocimientos, que la mayoria de las personas tiende a tener satisfaccién con
el trabajo mismo.

Compaiieros de trabajo: los trabajadores sienten que sus relaciones con los
companeros de trabajo son agradables, es la interaccién positiva entre los

miembros, aceptacion y simpatia de grupos de trabajadores.

Salario: el salario es un elemento importante que interviene en la satisfaccion

de los empleados.

Puesto: el puesto juega un papel importante, no solo en satisfaccion laboral,

sino también en el desarrollo de la empresa.

Grupo de trabajo: el grupo de trabajo influye para que el empleado disfrute
de su trabajo. Los grupos de trabajo son la unidad basica con los que se
constituyen las organizaciones, proporcionan un sistema que los empleados

pueden satisfacer sus necesidades psicoldgicas y sociales.

Oportunidades de ascenso: en relacién a las oportunidades de ascenso
implica un cambio de asignacién de un nivel inferior a otro superior en la
organizacién. La oportunidad de ascender representa para el empleo un

incentivo para mejorar una recompensa a su esfuerzo y a su eficiencia.

m) Carga de trabajo: es la cantidad de trabajo que tiene que realizar un sujeto, el

n)

tiempo para efectuar, ademas de las facilidades que tenga que llevarlo a cabo.

Desarrollo de capacitacion: es muy importante que se desarrolle cursos de
capacitacién para los trabajadores que puedan adquirir conocimientos y poder

desarrollar actividades laborales dptimas.

0) Ambiente de trabajo: en relacion al ambiente debe ser la mas apropiada para

los trabajadores esta debe tener suficiente ventilacion, iluminacion.
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Para Rios, F.(1999) considera que “la satisfaccion, es una actitud general hacia el
trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las
condiciones en las cuales se realiza el trabajo, citado autor sefiala siete factores:
retribuciébn econdémica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los comparieros de trabajo,
apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y
posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo”(En:Arnedo,&,
Castillo,2009,p.29).

Para Gibson, lvancevich y Donnelly (2001), refieren “los factores que generan
satisfacciébn son cinco: pago, naturaleza de! cargo, oportunidad de ascenso,

supervisor y compafieros”.

2.5.3. Dimensiones en relacién a la satisfaccién laboral

El autor Loke {1976) identifico nueve dimensiones:

a) La satisfaccion en el trabajo: integrando la atraccion infrinseca al trabajo, Ia
variedad de frabajo, las oportunidades de aprendizaje, la cantidad de trabajo
las posibilidades de éxito.

b) La satisfaccién con el sueldo: que considera la remuneracion y la forma
como es distribuido a los empleados por igualdad o por jerarquia.

c) Satisfaccién con las promociones: Incluyendo las oportunidades de
formacion y capacitacion y otros aspectos de base que dan soporte a la
promocién,

d) La satisfacciébn con el reconocimiento: Es comprendido elogios o
aprobaciones por el trabajo realizado.

e) Satisfaccion con los beneficios: como las pensiones, la seguridad y
vacaciones.

f) Satisfaccion con el jefe: que incluye el estilo de liderazgo o las capacidades

técnicas y administrativas al nivel de relacién interpersonal
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g) Satisfaccion con las colegas de trabajo: apoyo que leés brindan y la amistad
que manifiestan.

h) Satisfacciéon con las condiciones de trabajo: el lugar de trabajo adecuado,
horarios, periodos de descanso y los aspectos econdmicos.

i) Satisfaccion con la organizacion y con la direccién: destacandose las
politicas de beneficio que les brinda la organizacion

j) Satisfaccion con la participaciébn en la organizacién: el liderazgo
participativo y con las posibilidades de control, libertad de participacion del
trabajador en la toma de decisiones en la organizacion sobre los
procedimientos y la ejecucién de trabajos.

k) Satisfaccion con la remuneracién y las prestaciones: con la retribucion

salarial de igualdad.

2.5.4. Efectos de la satisfacian laboral

Para Amedo,&, Castillo,(2009 p., 33) refieren “las mayores preocupaciones de las
organizaciones, es la productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus
miembros, y considerando que las personas con altos niveles de satisfaccién son
mas productivas, las organizaciones buscan constantemente descubrir los factores
que afectan su productividad y las de sus miembros. Cabe destacar que existen
planteamientos que indican que las personas con altos niveles de satisfaccién son
.mas productivas”

2.5.5. Causas de insatisfaccidon laboral

Segun Aparicio, T. (2007) indica que hay una serie de factores que afecta
negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir una profunda
insatisfaccion y deseo de abandonar o cambiar de trabajo. Veamos a continuacion

las causas principales que producen en algunos trabajadores:
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a)

Salario bajo: Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es
fundamental que reciba salario justo.

Mala relacién con los compafieros o jefe: [a mala relacion suele ser causada
por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por comportamientos
excesivamente pasivos o competitivos por parte de algunos compaferos de

trabajo.

En relacion a los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y
desconsiderada hacia sus subordinados o por excesiva exigencia o
cumplimiento de funciones que no le competen al trabajador.

Escasa nulas posibilidades de promocién y ascenso: cuando un trabajador
ambiciosa con aspiraciones profesionales esta estancada en su puesto de
trabajo y observa como pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria,
se sentird apatica e insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que
esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella o el esperaba y lo que
ha obtenido realmente.

Personas inseguras: personas que poseen poca confianza en si misma, en sus
habilidades y aptitudes para desempefiar un trabajo. Siempre que son
incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral.

Dificultad para adaptarse al ambiente laboral: hay trabajadores poco
pacientes que continuamente estan cambiando de empleo porque se cansan o
se aburren de su trabajo con rapidez o desean alcanzar objetivos profesionales

en un corto tiempo y esto les causa insatisfaccion.
Malas condiciones laborales: la insatisfaccion laboral también puede ser
consecuencias de las politicas de empresa, del entorno fisico o de un empleo

precario o rutinario.
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f) Circunstancias personales y laborales: aspecto como la experiencia laboral,
la edad el sexo, el nivel de estudio, cultura o preparacion, son factores que
determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar, porque un empleo por
debajo de la preparacion o experiencia le causara cierta insatisfaccion

profesional.

2.5.6. Consecuencias de la insatisfaccion

La insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores yala
productividad de la empresa, por lo que las empresas u organizaciones deben
tratar que sus empleados se encuentren satisfechos.

Por ello las empresas u organizaciones deben de procurar que trabajen en un
entormo fisico adecuado y con unas condiciones favorables. Sitios ruidosos,
lugares calorosos, mal ventilados, lugares muy freos que falta de calefaccion

perjudican al trabajador y afecta negativamente a su rendimiento.

Otra consecuencia de la insatisfaccion es la desmotivacién o falta de interés por el
trabajo, que puede llegar a producir en el trabajador tal apatia, que incumpla con

sus funciones de forma habitual.

Por ofro lado seria que puede llegar a producir a los trabajadores es la ansiedad o

estrés o en casos extremos puede llegar a desarrollar una depresion.

2.5.7. Asertividad en el mundo laboral

Para Pérez, R. (2008), Hace afios atras, ser asertivo no era que se esperaba de
las personas en el trabajo. Més bien se valoraba la obediencia, el apego a las
funciones asignadas, y la capacidad para llevar a cabo fielmente las tareas tal
como habian sido planificadas.
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Hoy como todos sabemos el mundo ha cambiado. Y en el trabajo, los
requerimientos y las expectativas sobre las personas cambiaron. Hoy cada vez se
espera que los trabajadores asuman compromisos y protagonismos sobre los
resultados de su trabajo, mejoren la productividad y calidad por medio de un mejor
desempefio, y sean capaces de corregir las dificultades que aparecen en el
camino.

2.5.8. Asertividad y satisfaccion laboral

Para Pérez, P. (2008) refiere en un lugar de trabajo tenemos que dirigir nuestros
esfuerzos en adquirir y mantener buenas habilidades sociales, unas relaciones
con nuestro entorno laboral, que aporten un valor afiadido a nuestros
conocimientos.

Es importante una comunicacién asertiva que haga valer los derechos de cada
uno de nosotros para ser tratados de manera justa, para ello debemos expresar

de manera clara y especifica lo que en realidad se quiere, piensa y siente.

Ante cualquier desacuerdo o solicitud poco razonable, es necesario expresar
nuestra opinion en todo momento y preguntar el “por qué” debe hacerlo, ya que
toda persona tiene derecho a recibir una explicacion.

Es efectivo solucionar los problemas que nos incomodan exponiéndolos con
respeto a aquellos que estén implicados, debemos controlar la timidez en el
trabajo venciendo la baja autoestima, creyendo en las propias posibilidades y
afrontando el miedo a arriesgarse a las consecuencias de las propias
manifestaciones de esta manera desciende la frustracion y rompe con los

bloqueos emocionales.
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2.5.9. Asertividad en el trabajo

Para Puchul, M. (2012), refiere para ser asertivo en el drea de trabajo hay que

poseer una orientacion activa y fijarse metas que aumenten la autoestima.

Asimismo en el trabajo cada persona es un individuo relacionado con los demés,
pero a la vez separado de ellos: las relaciones suelen ser mas bien superficiales.
Cuando mas asertivo se muestre en el trabajo y mas demuestre que es, mas

satisfacciones se obtendran.

Asimismo asertividad en el trabajo involucra algunos aspectos bésicos:

. Una orientacién activa

. Capacidad para hacer el trabajo

. Control de ansiedad y temores

. Buenas relaciones interpersonales en el empleo
. El arte de negociar el sistema

2.6.Asertividad en el trabajo ayuda a sentirse mas satisfecho.

Asimismo para autor Puchul, M. (2012) Indica, es importante desarrollar un
aprendizaje asertivo en las relaciones laborales, a continuacién mencionaremos

los siguientes pasos:
1. Pensar en los propios metas: estas metas deben ser realistas (ganar
dinero, obtener prestigio, que el trabajo sea remunerador en términos de

interés y habilidad, desarrollo personal, contribuir a la sociedad).

2. Asegurarse de que se tiene la capacidad necesaria para conservar el

empleo actual: se debe aprender todo aquellos nuevos sobre su puesto, o
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que le ayude a conseguir a otro superior, enfocar de modo activo el
ambiente de trabajo.

3. Aprender a controlar la ansiedad general en el trabajo: la tensién no
solo influye en los resultados sino de igual forma en las relaciones con los
compafieros de trabajo jefes y subordinados, aunque Ila relajacion no

resulta facil para muchos.

4. Dominar el arte de las buenas relaciones personales en el trabajo: una
parte muy importante de éxito en el empleo y de la propia satisfaccién
depende de las relaciones con los demés. La asercidn supone la
comunicacién honesta y en el momento oportuno para conseguir las metas
mutuas de trabajo. (p. 156)

2.6.1. Los modelos asertivos en el mundo laboral

Para Castanyer O. (2010) menciona 3 modelos asertivos: el seguro de si mismo,

el dominante, y el inseguro:

a) El seguro de si mismo: este tipo de individuos se caracterizan por la
seguridad con que afrontan sus relaciones personales e interpersonales.

— Como compafieros: son gente amigable, honesta, poco dada abusar o
manipular, pero tampoco dispuesto a dejar que los demas lo hagan, suelen
tener una amplia red social. Entre sus compafieros tienen prestigio y
credibilidad porque saben poner limites y manifiestan sus opiniones, aunque a
veces no son politicamente correctas, dicen claramente lo que piensan y no
suele enredarse en maquinaciones traiciones y conflictos. No huyen de estos

ultimos, simplemente prefieren solucionar el problema.

Expresa su malestar claramente cuando algo no le gusta, pero también son
capaces de elogiar y reconocer los éxitos ajenos. Defienden su trabajo con

firmeza y aceptan con agrado las muestras de valoracién y reconocimiento.
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b)

Desean bien hacer su trabajo y se marcan objetivos razonables que creen que
pueden conseguir.

Como jefes: son personas con una gran capacidad de liderazgo y
negociacion. Son jefes siempre dispuestos a tener en cuenta la opinién de los
demas. Los subordinados les respetan y les admiran porque saben marcar
objetivos realistas tienden al trato justo, sin menospreciar ni agredir. La puerta
de su despacho siempre esta abierta, tratan de que las relaciones con su
equipo estén siempre transparente y profesionales. Aceptan y respetan la
jerarquia, tanto por encima como por debajo pero no abusan de ella. Basan su

poder en sus capacidades profesionales y en sus habilidades sociales.

Dominante: son aquellas personas que proyectan hacia fuera una imagen

claramente agresiva y dominante.

Como compariero.- La convivencia, y el dia a dia con estas personas es dificil y

esta llena de “malos rollos”, conflictos discusiones, enfrentamientos etc.

c)

El inseguro o sumiso: como compafiero abusan frecuentemente de él, bien
para que realice trabajos que otros no lo quieren, lo que habitualmente se
conoce como “trabajo sucio”, o bien como apoyo cuantitativo a ciertas
demandas o reivindicaciones que muchas veces no son los suyos sino de las
otras personas. Son personas que carecen de cualquier tipo de atractivo social
por la sencilla razén de que, al no ser capaces de manifestarse nunca como
son y piensan.

Como jefe: para el sumiso ser jefe no es exactamente un objetivo profesional
con el que suefia todos los dias. Mas bien al contrario ejercer una posicién de
autoridad aunque sea minima y circunstancial puede convertirse para el en una
auténtica pesadilla.
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CAPITULO TERCERO
METODOLOGIA

3. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.Tipo de investigacién

El estudio es de tipo correlacional, mediante el cual permite conocer en qué
medida estan relacionados las variables de estudio: asertividad y satisfaccién
laboral. Los estudios correlaciénales, “miden dos o més variables, que se pretende
ver si estan o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la
correlacién” (Hernandez y otros, 1998, p.63).

3.2.Disefio de la Investigacién

La presente investigacién acerca de la relacién entre asertividad y satisfaccion
laboral, es un estudio de “Disefio no experimental’ puntuaimente el disefio de
investigacién transaccional o fransversal, correlacional, ya que como menciona
Hernandez lo que se hace en este tipo de investigacion es observar a los
fenémenos tal como se dan en su contexto natural o a los sujetos en su realidad,
para luego analizar el fenémeno deseado. Es la que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, se trata de una investigacion donde no se
hace variar intencionalmente las variables independientes. Este disefio de
investigacion “Recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propésito es describir variables y analizar incidencia e interacciéon en un momento
dado. Los disefios transaccionales tiene como objetivo describir relaciones entre
dos o mas variables en un momento determinado” (Hernandez, otros, 1998 p.189 -
190)
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3.3.Variables

V1. Variable Asertividad

V2. Variable Satisfaccién laboral
Definicion Conceptual de Variables
1. Asertividad -

Es la habilidad de poder expresar en situaciones sociales lo que uno piensa,
siente de forma honesta y adecuada en la interaccién entre dos a mas personas,
sin agresividad ni hostilidad defendiendo los derechos de uno y respetando los
derechos de [os demas.

2. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo,
es decir el grado en que las distinciones satisfacen sus perspectivas individuales
experimentando sentimientos de bienestar en relacién a la supervision y
participacién en la organizacion, remuneracién y las prestaciones, intrinseca del

trabajo, cantidad de produccién y calidad de produccion.
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3.4.Operacionalizacién de Variables

1. Variable Asertividad.
CATEGORIA | DEFINICION | DIMENSION INDICADORES | MEDIDORES | INSTRUMENTO
Es la
capacidad de Expresidn de los
poder derechos propios | -Ausente 50-
expresar  en y respetar los | 80 Cuestionario
P Conocimiento | derechos de los | -Déficit 81-120 | De escala de
Asertividad diferentes de derechos | demas. -Buena 121- | Asertividad
. : propios y de 150
situaciones los demas - Muy buena
sociales lo Expresion 151-180
adecuada de las | -Optima  de
que uno opiniones 181 para
piensa y propias. adelante.
. Opinidn y
siente de Sentimiento Escuchar y
forma propio y de los | respetar la
demas opinibh de los
honesta y demds
adecuada en
Expresién

la interaccion
entre dos a
més
personas, sin
agresividad ni
hostilidad
defendiendo
los derechos
de uno vy
respetando
los derechos
de los

demas.

adecuada de los
sentimientos vy
escuchar los
sentimientos de
los otros.
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2. Variable Satisfaccion laboral

CATEGORIA DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES MEDIDO | INSTRUMENTO

RES
Se mediran
aspectos relativo a ) \
Satisfaccion la satisfaccién con Cuestionari
con la | la supervision, v la o de
supervision vy | relacion  con los
participacidn en | mismos, asimismo satisfaccion
La satisfaccién | organizacion vy | la justicia y el trato
se refiere a Ia | © trato | recibidc por la laboral
otorgado por la | institucion, con la
actitud general | institucién formacion recibida
) 5 o con la
atisfacc | y .
S ion de individuo participacién en Ia
Laboral hacia su trabajo, decisiones
es decir el grado Verdad.2
en que las Referencias al
cumplimiento  de .
recompensas los convenios Falso:1
satisfacen sus laborales a los
: Satisfaccion incentivos
expectativas con las leyes | econdmicos u las
individuales laborales y con | negociaciones
. m i b
experimentando la remuneracion | laborales
Y las
sentimientos de | prestaciones Se refieren a las

satisfacciones que
da el trabajo por s

relacion: i mismo las
oporturidades que
ofrece el trabajo

bienestar. en

supervision y

participacion en | Satisfaccion de a hacer aquello
oes . | INtinseca  del | que gusta y Ia
la organizacion; trabajo capacidad para
remuneracion y ) decidir por uno
. . mismo  aspectos
las prestaciones; del trabajo

intrinseca del
El rtmo y la
cantidad en el
de produccion; | Satisfaccion trabajo y la
de | €OP la cantidad | satisfaccion que se

trabajo; cantidad

calidad de produccidn | produce en el
produccion. en el trabajo sujeto
Hace referencia
los medios

materiales de los
que el trabajador
dispone para
Satisfaccion realizar su trabajo
con calidad de | y la calidad final
produccién en | del mismo

el trabajo
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3.5.POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacién

l.a presente investigacion se realizé en el Municipio Viacha capitél de provincia
Ingavi, se encuentra a 22 Km. de la Ciudad de lLa Paz y alberga a 83.000
habitantes, segtn el censo nacional y poblacién y vivienda de 2012. Cuenta con
una extension territorial de 1,120.86 Km 2; asimismo el Municipio se caracteriza

por su produccion agropecuaria e Industrial, ademas del turismo y la artesania.

Especificamente la poblacién de estudio esta compuesta por 200 trabajadores de
la Alcaldia Municipal de Viacha comprendidos entre las edades de 22 a 59 afios
de edad aproximadamente, cuenta con tres oficialias: oficial mayor desarrollo

humano, oficial mayor administrativo, oficial mayor técnico.

3.5.2. Tipo de muestra

Una muestra es un subconjunto del conjunto total (universo) que se supone
representativo, es decir, que dicho subconjunto representa lo mas fielmente
posible las caracteristicas dei conjunto total, existen dos. tipos: probabilistico y No
probabilistica,

Las técnicas de muestrec no probabilistico son de seleccion: Accidental,

Intencional o tipo, por cuotas y Bola de nieve: (Hernandez, S., 2003).
En la investigacién se va a tomar una muestra no probabilistica donde todos los

_elementos de la poblacién van a ser seleccionados bajo la modalidad de sujefos

de tipo.
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- Ausente de 50-80 puntos

- Con déficit de 81- 120 puntos

- Buenade 121- 150 puntos

- Muy buena de 151- 180 puntos

- Optima de 181 puntos adelante

La validez de contenido del cuestionarioc de asertividad es coeficiente de
confiabilidad: coeficiente de Spearman: 0,89, recoge los aspectos gue tanto en
investigaciéon de acuerdo con criterios psicométricos (homogeneidad, estructura,

sobre valides), mostraron una mayor relevancia e interés teérico y practico.

3.6.2. Cuestionario de Satisfaccién Laboral

Se utiliz6 el cuestionario de satisfaccion laboral de Melia y Cols (1990) S/26 el cual
es una version mas breve (26 preguntas, ver anexo) del cuestionario original (82
preguntas).La razon de ellos es que la longitud de la prueba original (82 item con
siete alternativas de respuestas, desde 1, (muy insatisfecho), hasta 7 (muy
satisfecho), conlleva cortes de tiempo en su aplicacion y cortes motivacionales y
los sujetos causados por la exhaustividad del contenido. Los autores recomiendan
aplicar una versién mas breve que mantuviera la utilidad diagnostica, asi como la
fiabilidad y validez.

El cuestionario $21/ 26 esta destinado a la evaluacion de un conjunto de variables
confederados relevantes desde el punto de vista del desempefio del rol,
incluyéndose caracteristicas descriptivas del puesto, la salud y el bienestar
psicolégico, la limitrocidad del rol, asi como caracteristicas de tensién, el confiicto
del rol, la ambigliedad de rol, caracteristicas organizacionales y una escala de
deseabilidad social. Las instrucciones indican a los sujetos que deben responder
escogiendo verdadero falso en cada una de las preguntas. La economia de tiempo
y facilidad de comprensién del mecanismo de respuesta mediante este
procedimiento resulta de gran utilidad en contextos industriales y organizacionales.
La muestra utilizada para establecer la confiabilidad y validez para el $21/26 fue
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192 sujetos miembros formales de organizaciones laborales espafiolas, el 60.94%
varones y el 39.06% mujeres, sus edades oscilan entre los 18 y 61 afios con un
media de 30.7 afios y una desviacién tipica de 9.31.E] 31.65% curso estudios
primarios. El 19.62% formacién profesional, el 37,97 Bachiller, y el 10.76 estudio
universitarios, el 76.56% eran empleados, el 20.31% encargados y mando medios
y el 3.13% directivos. El 57.03% de los sujetos pertenecia a empresas publicas y
el 42.97% restantes a privados. El 25.33% de los sujetos pertenecia a empresas
de menos de 25 trabajadores, el 36.24% a empresas de 100 trabajadores, el
13.97% a empresas de hasta 500 trabajadores y el 24.45% restante a empresas
de mas de 500 trabajadores.

El coeficiente alfa de cronbach del S21/26 es de 0.90 y la confiabilidad por
factores oscila entre' 0.73 y 0.89 mientras que el obtenido para el S4/82 es de
0.95.Por lo que a la fiabilidad de los componentes se refieren, teniendo en cuenta
el reducido nimero de item que forman parte de cada factor, puede ser
considerada muy satisfactoria (Melia y Cols. 1990).

En cuanto a los resultados obtenidos por los diferentes métodos para medir la

consistencia interna se observé que la medida de precision del cuestionario

(Correlacion dos mitades) es satisfactorio, siendo mas alta la consistencia de los
item impares, que los pares. Las varianzas de error de las mitades suelen ser
diferentes, esto es corroborado al determinar el coeficiente de consistencia de
Guttman- Rulon y corregido por la férmula de spearman Brown, en donde la

consistencia interna es a un mayor.

En relacion a la validez el cuestionario fue sometido a un analisis de componentes
principales, con el nimero de factores a extraer limitado por el auto valor mayor a
igual a uno. Se obtuvieron cinco factores que explican el 60.8% de la varianza
total. Se utilizdé una rotacién Varimax, considerando en la interpretacion

saturaciones superiores a 0.40.
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En el componente uno, denominado satisfaccién con la supervision y participacion
en la organizacién, se midieron aspectos relativos a la satisfaccion con la
supervision de los superiores, la relacién con los mismos, la frecuencia de
supervision, a la justicia de trato recibido por la empresa, con la formacion recibida
y con la participacién en las decisiones, da cuenta del 18.75% de la varianza total
y en el saturan los item siguientes: 10, 11, 13, 15, 16, 17, 19, 20, y 21.

El componente dos denominado remuneracion y prestaciones, da cuenta del
10.83% de la varianza total y en el saturan los item 4, 9, 12, 14, y 23, las cuales
hacen referencia al cumplimiento de los convenios laborales, a la incentivos
econdmicos, las negociaciones laborales y al salario a la promocién y ala
formacién, por la cual ios autores llamaron a este factor: satisfaccion con la

remuneracion y las prestaciones.

El componente tercero denominado satisfaccién intrinseca con el trabajo, retne
cuatro item: 1, 2,3 y 18 que dan cuenta de 9.17% de la varianza total. Estos item
se refieren a las satisfacciones que da el trabajador por si mismo, las
oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se
destaca y la capacidad para decidir por uno mismo aspectos del trabajo.

Componente cuarto denominado cantidad de produccién en el trabajo hace
referencia, el ritmo y la cantidad en el trabajo y la satisfaccion que se produce en
el sujeto, agrupa el item 5 y 26 y da cuenta del 6.22% de la varianza total.

El componente quinto satisfaccién con la calidad de produccién en el trabajo hace
referencias a los medios materiales de los que el trabajador dispone para realizar
su trabajo y la calidad final del mismo. Agrupa los item, 24 y 25, y da cuenta del
6.21% de la varianza total.

La escala se corrigi¢ para efectos de la presente investigacion, asignando el valor
numérico(2) a las respuestas verdaderas y el valor numérico (1) a los falsos, por lo

33




tanto, un mayor puntaje significa mayor satisfaccién en la escala total al igual que
en cada uno de los factores. Se usa el puntaje total de la escala.

La validez criterial del cuestionario fue sometida a prueba calculando Ia correlacion
de la escala global asi como de los componentes con criterios externos, tales

como: ambigliedad, tendencias a abandonar el empleo, conflicto de rol y tensién.

En estudio piloto realizado es un contexto similar al del estudio, el presente
instrumento obtuvo un nivel de confianza a partir del Alpha = 0.8524.

3.7.PROCEDIMIENTO

Una vez realizada la exploracion teérica, se programé para aplicar el cuestionario,

para su aplicacién se realizaron los siguientes pasos:
1. Solicitud de autorizacion

En primera instancia se solicité la autorizacion a la Institucion de la Alcaldia
Municipal de Viacha para la aplicacidn de los cuestionarios a los funcionarios de la
dicha Institucion; ésta fue dirigido al jefe de recursos humanos, una vez aceptada
se coordind con el jefé de recursos humanos, asimismo autoriz6 y me proporcion

toda la informacién requerida para la presente investigacion.
2. Aplicacion de los cuestionarios

Ambos instrumentos son una herramienta que proporciona resultados fiables,
cuando se aplica bajo condiciones determinadas relativos al medio ambiente los
sujetos y al aplicador, en este caso se aplicé en los mismos ambientes de la
institucion, los sujetos estuvieron de acuerdo con la prueba y la investigadora fue
la principal interesada, respecto al horarioc se aplicO en horas de oficina

entregandole [os materiales al momento de ingreso.
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Las condiciones del sujeto, se procurd buscar un momento donde los empleados y
empleadas puedan realizarlo con tranquilidad, se intenté que el sujeto llegue a
interesarse por los cuestionarios, explicandole ¢para qué se hace? y jcudl era su

objetivo?, para tener una buena colaboracién.
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CAPITULO CUARTO

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

De acuerdo con la investigacién se tomé en cuenta a los empleados de la Alcaldia
que corresponden a un ndmero de 78 trabajadores de los cuales los resultados de
la presente investigacién esta dividido en cuatro grupos, en la primera parte se
hace el detalle estadistico de los datos generales de los sujetos de estudio. En la
segunda parte se detallan los resultados de la variable asertividad, obtenido con
la aplicacion de escala de asertividad y en la tercera parte de detallan los
resultados de satisfaccion laboral obtenidos con la aplicacién de cuestionario de
satisfaccion laboral y, por ultimo, en la cuarta parte se hace el detalle la
correlacion entre la variable asertividad y la categorias de [a variable satisfaccion
laboral.

A. Resultado de datos generales

En este punto se detallan los aspectos de los datos generales de la poblacién de
estudio tales como la edad, sexo, estado civil, niveles de estudio, situacién laboral

cargo que ocupa en la institucién y finalmente tiempo en ia institucién.
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B.ldentificaciéon de Niveles de Asertividad y Niveles de Satisfacciéon Laboral.

1. Resultados de Identificacion de los Niveles de Asertividad

La presente exposicion de datos se hizo en funcién de instrumento aplicado la
escala de asertividad EAS -4RC (aduitos) elaborado por el Doctor Calderdn esta
prueba determina el nivel de asertividad que tiene el sujeto hacia alguna situacién
especifica de interaccion con ofras personas. De los cuales existen cuatro
posibles respuestas, conformado de escala likert 1. (Me siento mal e incémodo
cuando esto sucede); 2. (.Me siento ligeramente incomodo cuando esto sucede);
3. (Me siento bien cuando esto sucede); 4.(Me siento muy bien cuando esto

sucede)

Asimismo, para la presentaciéon de los resultados se utiliz6 la “Escala de
Asertividad” EAS para (Aduitos)} que muestra en cinco tipo de valores el resultado
obtenido, a partir de la sumatoria de los puntajes parciales y en uno en general
hacer referencias a los niveles de asertividad (ausente, con déficit, Buena y Muy

buena.
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con la supervision que ejercen sobre ellos y un porcentaje del 79% estan
satisfechos con la atencién y frecuencia con las que dirigen, un 76.9% estan
satisfechos con su grado de participacion en las decisiones de su departamento o
seccion, que el 70.5% de los empleados estan satisfechos con la forma en que
sus superiores juzgan su tarea, un 64% de los empleados consideran que se les
trata con buena justicia e igualdad en su trabajo, un 74% de los entrevistados
estan contentos por el apoyo que reciben, sin embargo un mayor porcentaje del
79% de los empleados encuestados estan satisfechos con su actual grado de
participacion en las decisiones de su grupo de trabajo en la Alcaldia Municipal de

Viacha.

Por tanto obteniéndose con todo esto un alto porcentaje del nivel alto de
satisfaccién con la supervision y participacion en la organizacion.
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4.1.1. Resultados Correlaciénales entre la variable asertividad y la
variable satisfaccion laboral

Para realizar el presente analisis se usé el paquete estadistico SPSS programa
de procesamiento y analisis de datos.

Las variables a correlacionarse son la asertividad y satisfaccion laboral, para
Sampieri, es una prueba estadistica para analizar la relacién entre dos o mas
variables, el nivel de medicién esta.en variables que tenga en sus escalas o
instrumentos medidos por intervalo o de razon.

El coeficiente de correlacion de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones
obtenidas en una muestra en dos variables, se relacionan las puntuaciones
obtenidas en una variable con las puntuaciones obtenidas de otra variable, en los

mismos sujetos.

3.6. Correlacidon entre: Asertividad y Satisfaccién Laboral
Tabla 86. Correlacidn entre asertividad y satisfaccién laboral

Correlaciones

SATISFACCION | ASERTIVIDAD
LLABORAL

Correlacién de Pearson 1 698"
SATISFACCION LABORAL | Sig. (bilateral) 000 }

N ' 78 78

Correlacidn de Pearson 698" 1
ASERTIVIDAD | Sig. (bilateral) . ,000

N 78 78

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.Prueba de significancia (Chi cuadrado)
Contrastacion de hipotesis

Ho

Los factores de asertividad personal guardan relacién con la satisfaccion

laboral, en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha.

Hi

Los factores de asertividad personal no guardan relacién con la satisfaccién

laboral, en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal de Viacha.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. Sig. de Monte Carlo (bilateral) Sig. de Monte Carlo (unilateral)
asintotica - g :
(bilateral) Sig. |Intervalo de confianzaal | Sig. | Intervalo de confianza al
95% 95%
Limite Limite Limite Limite
inferior superior inferior superior
Chi-cuadrado 8,331° A402]  434° 424 Ad4
Asociacién lineal b b
. ,349° ,565| ,602 ,593 6121 312 ,303 321
por lineal
N de casos vélidos 78

a. 9 casillas (60,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,19.

Valor caleulidade X <18,33 =
Segun las puntuaciones obtenidas del estadistico del Chi-cuadrado, se acepta la
hipotesis nula (Ho) y se rechaza la Hipotesis alterna (Hi).

Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se puede
establecer que los factores de asertividad personal guardan relacion con la
satisfaccion laboral, en empleados puiblicos de la planta de la Alcaldia Municipal
de Viacha.
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Analisis de los resultados

Para responder a los objetivos de la investigacién, en principio mencionamos que
se trabajé con una muestra de 78 trabajadores de la Alcaldia Municipal de Viacha
de ambos géneros: las mujeres 27% y el 73% son varones que vienen a ser la
mayoria, de los cuales un 47% son solteros y solamente 42% son casados, en
relacién al nivel de instruccion, es predominante el grado de Educacion Superior
Universitaria con un 54%. y asimismo el 90% de los trabajadores trabajan con
item.

Analisis de los resultados en relacién a los objetivos especificos

Se presentan los resultados de la variable asertividad obtenidos con la aplicacién
de Ia escala de asertividad, que permite identificar los niveles de asertividad en los
empleados de la Alcaldia, se presentan los resultados respondiendo primeramente
a los objetivos especificos.

Identificar los niveles de asertividad en los empleados Publicos de Ja Planta de Ia
Alcaldia Municipal de Viacha.

En relacién a la escala de asertividad, aplicados a los empleados de la Alcaldia
Municipal de Viacha, el 52.6%, de los empleados se identific6 con una buena
asertividad, en relacién al manejo de la capacidad de poder expresar en
sifuaciones sociales lo que uno piensa vy siente de forma honesta y adecuada en
la interaccién entre dos a més personas, sin agresividad ni hostilidad defendiendo

los derechos de uno y respetando los derechos de los demas.

Asimismo un 55% de los empleados se sienten incomodo, cuando no le puede
prestar un libro porque no lo necesita el compafiero de frabajo; un 38% de los
empleados dieron como respuesta que se sienfen ligeramente incomodo cuando
pide a un compariero de trabajo que ayude a limpiar y ordenar la oficina ; un 50%
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de los trabajadores indican que se sienten bien, por expresar sentimientos
positivos a una persona que quiere; un 38% de los empleados dieron Ia
respuesta que sienten ligeramente incomodo por pedir el prestado algo que
necesita; un 46% de los empleados se sienten ligeramente incomodo, por

expresar opinion sin demostrar enojo hacia quienes no se merecen.

También un 50% de los empleados refieren que se sienten bien, al realizar una
critica constructiva a un comparfiero de trabajo que estima; un 44.9% de los
empleados respondieron que se sienten ligeramente incomodo, al pedir a un
comparfiero de trabajo que no sea tan desordenada; un 42% de los empleados
refieren que se sienten ligeramente incomodo al dar una opinién contraria a la de
otra persona; un 59% de los empleados respondieron que se sienten bien, al
comunicar sus ideas cuando hay gente pendiente de él ; un 55% de los
trabajadores que se sienten bien, al hacer algo nuevo y distinto en beneficio de él
y de otras personas; en un 5§1% de los empleados se sienten bien, al expresar su
opinion a sus superiores que las instrucciones son injustas o ilegales; en un 53.8%
de los empleados se sienten bien, al pedir ayuda si es que la necesita; un 59% de
los empleados se sienten bien, al responder de forma educada a una critica que
no se la merecen; un 59% de los empleados de la Alcaldia se sienten bien, al
negociar de forma equitativa para el beneficio de él y de otras personas; un 53.8%
de los empleados se sienten bien al proponer una idea que piensan que no solo
sera en beneficio de ellos sino también de los demas.

Asi también un 43.6% de los empleados se sienten bien, al confrontar a la
persona que intenta hacerme sentir culpable; un 56% de los empleados se
sienten bien, al pedir una cita para hablar con alguien importante; un 46% de los
empleados de la Alcaldia se sienten ligeramente incomodo, a pedir a alguien que
dije de hablar por teléfono si es que yo lo necesito; un 50% de los trabajadores se
sienten ligeramente incomodo, al decir a un amigo (a) que no puede ir una
invitacién porque tengo otro compromiso; un 38.5% de los empleados se sienten

ligeramente incomodo , al decir a un chofer de un minibls que pare porque se ha
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pasado de la esquina donde tenia que quedarse; un 46% de los empleados se
sienten bien, a reclamar el cambio que les corresponde en el pago de transporte
publico.

De la misma forma un 37% de los empleados de la Alcaldia se sienten bien, al
decir al encargado de los archivos que no puedo devolver un documento que
nunca me han prestado; un 41% de los empleados se sienten bien, al decirle a
una persona que quiere entrometerse que haga fila de forma ordenada; un 51% de
los empleados se sienten bien, al responder mediante una carta a una
comunicacién que consideran que es injusta ; un 43.6% de los empleados se
sienten bien, a pedir disculpas de haber llegado de forma impuntual; en un 39.7%
de los empleados se sienten bien, a romper silencio en una reunién de grupos ;
un 44.9% se sienten ligeramente incomodo, a pedir a un amigo el dinero que le
ha prestado; en un 46% de los trabajadores se sienten ligeramente incomodo, a
decir a un compafiero (a) de trabajo que no lo puedo prestar mas la herramienta
de frabajo después de seis veces de haberlo hecho; un 43.6% de los empleados
se sienten ligeramente incomodo, cuando dicen a un compafiero de trabajo que el
domingo no podemos recibir en casa porque es nuestro dia de descanso: un
42% de los empleados se sienten bien cuando solicitan el aumento de salario si
es que lo merezco; un 41% de los empleados se sienten bien, cuando piden a su
compafero de trabajo que su comunicacién sea mas concreta por teléfono
celular.

Del mismo modo un 44.9 % de los empleados se sienten bien, cuando pide la
aclaracion de algiin tema o asunto que parece confuso; un 50% de los empleados
se sienten bien, cuando le dice a una persona que se siente bien con ella; un
61.5% de los empleados se sienten bien, al decir a un compafieros de trabajo que
ha hecho un buen trabajo; un 56% de los empleados se sienten bien, a pedir a
una persona que les ensefie algo para aprender; un 50% de los empleados se

sienten bien, a decir a un compafiero de trabajo que se ve bien con la nueva ropa
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que se ha apuesto; un 50% de los empleados se sienten ligeramente incomodo, a

pedir a una persona que me devuelva lo que ha prestado.

Asi también un 41% de los empleados se sienten bien, al pedir que se le pague
puntual por un trabajo realizado; un 48.7% de los empleados se sienten bien, al
suplicar a un compariero (a)de trabajo que le hace criticas que haga en privado y
no en publico; un 59% de los empleados se sienten bien, cuando le piden a una
persona que le ayude con un consejo; un 70.5% de los empleados se sienten
bien, por expresar una opinién de apoyo hacia una de las personas de un grupo;
un 57.7% de los empleados se sienten bien, por conversar con una persona
desconocido; un 59% de los empleados se sienten bien, por felicitar al

compafiero de trabajo que asi lo merece,

Finalmente un 51% de los empleados se sienten ligeramente incomodo, al pedir
a un compariero (a) de trabajo que deje de hacer algo que a mi me mplesta; un
51% de los empleados se sienten ligeramente incomodo, a decir que estoy
satisfecho a alguien que me insiste en invitarme mas comida; un 43.6% de los
empleados se sienten ligeramente incomodo, a pedir a una persona que no
insista en un acercamiento que no deseo; un 44.9% de los empleados se sienten
bien al devolver afiches y otros que estén en mal estado o fallada: un 51% de los
empleados se sienten bien al preguntar a alguien si se siente ofendido (a) por
algo que he dicho, un 55% de los empleados se sienten ligeramente incomodo, al
decirle a un amigo (a) que no lo puedo prestar dinero; un 39.7% de los empleados
se sienten ligeramente incomodo, al aceptar que no conoce un tema en una
discusion de grupos.

De la variable satisfaccion laboral obtenidos, con la aplicacion del cuestionario de
satisfaccién laboral, que permitid identificar los niveles de la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la Alcaldia Municipal de Viacha. Por lo tanto, se presentan
los resuitados respondiendo al segundo objetivo:
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Determinar los niveles de Satisfaccién Laboral en los empleados Publicos de la
planta de la Alcaldia Municipal de Viacha

En relacién a la variable satisfaccién laboral se obtuvo un 60% de los empleados
que corresponde a un nivel alto de satisfaccion, variable relacionado con la
Actitud general del individuo hacia su trabajo, es decir el grado en que las
distinciones satisfacen sus perspectivas individuales experimentando sentimientos
de bienestar en relacion a la satisfaccion de la supervisién y participacion en la
organizacion; satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones; satisfaccion
con [a intrinseca del trabajo; satisfaccién con la cantidad de produccién;
satisfaccion con la calidad de produccion.

En la categoria supervicién y participacién en la organizacién, de la variable

satisfaccion laboral se obtuvo un 69% de los trabajadores, corresponde al nivel
alto categoria relacionada, satisfaccion con la supervision de los superiores, la
relacion con los mismos, la frecuencia de [a supervision, la justicia, el trato recibido
por la institucién y la formacion recibida por la participacién en la decisiones; un
66.7% de los empleados estan satisfechos con la formacién que reciben de la
institucion; un 76.9% de los empleados estan satisfechos de la relacion que tienen
con sus jefes; un 78% de los empleados consideran que la supervisiéon que
ejercen sobre ellos es satisfactorio; un 79% de los empleados consideran que
estan satisfecho con la atencién y frecuencia con las que dirigen; en un 76.9% de
los trabajadores estan satisfechos con su grado de participacién en las decisiones
de su departamento o seccién; un 70.5% estan satisfechos con la forma en que
sus superiores juzgan su tarea; un 64% de los empleados consideran que se les
trata con buena justicia e igualdad en su trabajo; un 74% estan contentos por el
apoyo que reciben; un 79.5% estan satisfechos con su actual grado de

participacion en las decisiones de su grupo de trabajo en la Alcaldfa Municipal.
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En la categoria satisfacion y la remuneracion y prestaciones, de la variable
satisfaccion laboral en general se obtuvo un 47% corresponde a un nivel alto,
factor que hace referencia al complimiento de los convenio laborales a los
incentivos econdmicos, las negociaciones laborales, salario, promocion, y la
formacién que brinda la institucion.; asimismo un 65% de los empleados no
estan satisfechos con el salario que perciben; un 50% de los empleados indican
tener la posibilidad de ascender a niveles superiores en su trabajo y un porcentaje
igual a 50% no tienen la oportunidad de ascender a niveles superiores en su
trabajo; un 66.7% de los empleados, si estan satisfecho con la formacion que les
dan en su trabajo; un 61.5% estan satisfechos con la forma en que se lleva
negociacion en su trabajo sobre aspectos laborales; un 61.5% estan satisfechos,
con el cumplimiento del convenio y las leyes laborales ; un 57.7% no estan
satisfechos con los incentivo y premios que les dan.

En la categoria satisfaccion intrinseca del trabajo, de la variable satisfaccion

laboral en general se obtuvo un 46% corresponde al nivel alto, categoria que se
refiere satisfaccion que da el trabajo, las oportunidades que ofrece el trabajo de
hacer aquellos que le gusta y la capacidad para decidir aspectos del trabajo, que
de acuerdo con los resultados anteriores obteniéndose que el 92% de los
empleados encuestados si les gusta su trabajo; un 75.6% estan satisfecho con las
posibilidades qué les da su trabajo de hacer las cosas en las que se destacan,; un
69% de los empleados estan satisfechos con su trabajo porque les permite hacer
cosas que les gusta y finalmente un 78% de los empleados encuestados estan
satisfechos con su capacidad actual para decidir por si mismo en aspectos de su
trabajo, obteniéndose con esto un gran porcentaje de nivel alto de satisfaccién

intrinseca.

En la categoria satisfaccion en la cantidad de produccion, de la variable de la
satisfaccion laboral obtuvo un 57.7% corresponde a un nivel alto categoria que
se refiere al ritmo, cantidad en que el trabajo se desarrolla y la satisfaccion que

produce el sujeto con los resultados obtenidos anteriormente, que el 69% de los
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empleados estan satisfechos con la cantidad de trabajo que les exigen y sin
embargo un 76.9% de los empleados estan satisfechos con el ritmo al que tienen
que hacer su trabajo, asimismo obteniéndose con esto, un gran porcentaje de

nivel alto de satisfaccion en la categoria de la cantidad de produccién.

En la categoria satisfaccién con la calidad de produccién, en el frabajo de la
variable de la satisfaccion laboral en general se obtuvo un 38%,en el nivel alto,
que se refieren a los medios materiales, que el trabajador dispone para realizar
su trabajo y la calidad final del mismo, que de acuerdo con los resultados
anteriores que el 50% de los encuestados indican que si son adecuados los
medios materiales que tienen para hacer su trabajo y un 57.7% los empleados
entrevistados indican que estan contentos con el nivel de calidad que obtienen en
su trabajo en la Alcaldia Municipal de Viacha. Obteniéndose con esto un gran
porcentaje del nivel alto de satisfaccion con la calidad de produccién en el trabajo.

Correlacionar los niveles de asertividad con los niveles de satisfaccién
laboral en empleados piblicos de Ia planta de la Alcaldia Municipal de
Viacha.

Se presentan los resultados de la relacion de la variable asertividad y con la
variable satisfaccién laboral, obtenidos con la aplicacibn de la escala de
asertividad y cuestionario de satisfaccion laboral, que permitid identificar la
relacion entre dos variables, asimismo se tomd en cuenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Pearson, prueba estadistica para analizar la relaciéon

entre dos variables medidos en un nivel por intervalo o de razén.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se correlacionan las puntuaciones
de las variables asertividad y la variable satisfaccién laboral, el puntaje de la
correlacion es 0.69 pts. entendiéndose por el puntaje, que la correlacién entre las
variables es positiva media, segtn los pardmetros del estadistico de Pearson, por
lo que se puede afirmar que los encuestados que presentan mayor asertividad
presentan  también mayor satisfaccion laboral, por el contrario aquellos
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encuestados que presentan menor asertividad presentan menor satisfaccién
laboral.

Analisis dela prueba de significancia (Chi cuadrado).
Esta prueba permitid comprobar nuestra hipétesis y. tras los resultados obtenidas
del estadistico del Chi-cuadrado, se pudo determinar la aceptacién de la hipotesis

nula (Ho) y se rechaza la Hip6tesis alterna (Hi).

Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se puedo
establecer que los factores de asertividad personal guardan relacién con la
satisfaccion laboral, en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal
de Viacha.

Analisis de los resultados en relacion al objetivo general
Determinar la relacién entre los niveles de asertividad y los niveles de

satisfaccién laboral en los empleados de la Alcaldia Municipal de Viacha.

Respondiendo al objetivo general de la investigacién de la variable Asertividad y
la variable satisfaccion laboral obtenidos con la aplicacién de la escala de
asertividad y el cuestionario de satisfaccion laboral y analizados a través del
paquete estadistico SPSS, se pudo determinar que si existe una correlacién
significativa entre las variables, aunque se debe notar que no llega a ser perfecta

esta correlacion.

Para tal propdsito final, se acudio al estadistico de Pearson que mostro un puntaje
correlacional de 0,69pts. Que llega a ser una relacion positiva media. Y la
contratacién de la hipdtesis se la hizo bajo el estadistico de la Chi cuadrada, el
cual nos dio lugar a determinar la aceptacion de la hipétesis nula v el rechazo de
la hipétesis alterna, es decir que los factores de asertividad personal guardan
relacion con [a satisfaccion laboral, en empleados publicos de la planta de la
Alcaldia Municipal de Viacha.
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aseveraciones en el ambito [aboral se hace necesario, el empleo de la asertividad

para lograr con éxito las buenas relaciones entre trabajadores, jefes y usuarijos.

Sin embargo, menos de la mitad de los empleados se identificd también déficit en
el manejo de la asertividad, esto nos da entender que los empleados presentan
conductas que reflejan con bajo nivel de auto respeto y una inadecuada conducta
social, que se manifiesta por dificultad de integracién y relacion con los demas,
en diferentes situaciones sociales.

Respecto al segundo objetivo especifico, Determinar los niveles de Satisfaccion
Laboral en los empleados Piblicos de la planta de la Alcaldia, se identificé los
niveles de la satisfaccién alta, en relacién a la actitud general del individuo hacia
su trabajo, es decir el grado en que las distinciones satisfacen sus perspectivas
individuales experimentando sentimientos de bienestar con la supervision y
participacion en la organizacién, satisfaccién con la  remuneracion y las
prestaciones, satisfaccién intrinseca del trabajo, satisfaccion con la cantidad de
produccion, satisfaccion con la calidad de produccion.

En la categoria supervision y participacion en la organizacion, la mayoria de los
empleados estan relativamente satisfechos, con la supervisién de los superiores y
la relacion con los mismos, el trato recibido por la institucién, la formacion recibida

por la participacién en la decisiones de su departamento o seccion.

En la categoria satisfacion y la remuneracién y prestaciones, en este punto menos
de la mitad de los empleados estan satisfechos, por el cumplimiento de los
convenios laborales,incentivos economicos, negociaciones laborales, salario,

promocion y la formacién que brinda la institucion.

Es decir, mas de la mitad de los trabajadores no estan satisfechos con el salario

que perciben, asimismo la mitad de los trabajadores no tienen la oportunidad de
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ascender a niveles superiores en su trabajo,y la otra mitad de los empleados no
estan satisfechos con los incentivos y premios que reciben de la Institucién.

En cuanto a la satisfaccion intrinseca del trabajo, menos de la mitad de los
empleados estan satisfechos con las oportunidades. que ofrecen en el trabajo y Ia
capacidad para decidir sobre aspectos del trabajo,

En relacion a la satisfacion en la cantidad de produccion, mas de la mitad de los
empleados estan satisfechos con la cantidad de trabajo y el ritmo, que se les
exigen en el trabajo.

Tambiéen en la satisfaccion laboral con la calidad de produccion, menos de la mitad
de los empleados estén satisfechos, con los medios materiales que tienen para
hacer su trabajo y contentos con el nivel de calidad que obtienen.

En el tercer objetivo, se relacionan los niveles de asertividad y con los niveles de
satisfaccion laboral en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal de
Viacha. Segun los resultados, encontrados han determinado una relacién positiva
moderada segun el estadistico de Pearson, se puede afirmar que los encuestados
que presentan mayor asertividad presentan mayor satisfaccién laboral, por el
contrario aquellos encuestados que presentan menor asertividad presentan

menor satisfaccién laboral.

En relacién a la hip6tesis de acuerdo al estudio se hizo el contraste de la hipétesis,
con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se puede
establecer que los factores de asertividad personal guardan relacién con la
satisfaccion [aboral, en empleados publicos de la planta de la Alcaldia Municipal
de Viacha.
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5.1.RECOMENDACIONES

En relacion a los resultados y conclusiones sefialadas, se plantean las siguientes
recomendaciones

Promover mediante programa de capacitacién que incremente el manejo
adecuado de la capacidad de asertividad frente a cualquier situacion que se les
presente, esto con el fin de optimizar la relacién entre trabajadores, jefes y
usuarios.

Se recomienda al Departamento de Recursos Humanos, a realizar talleres de
capacitacion que ayuden a los jefes y trabajadores a cambiar esquemas y
pensamientos nocivos mediante la exposicién y practica de comportamientos
asertivos

Tomar en cuenta la funcion del psicélogo en las instituciones publicas, para que
proporcionen herramientas de auto motivacion, de asertividad en las relaciones
entre jefes, trabajadores y usuarios, para el desarrollo productivo de [a institucién,
con la respectiva de crear un clima favorable.

Realizar talleres de difusién de estas habilidades para encontrar un ambiente sano
y célido entre jefe y los trabajadores, donde la comunicacion se desarrolle en
términos adecuados. Asi el trabajador puede adquirir altos niveles de satisfaccion

laboral
Se recomienda proseguir futuros estudios que profundicen la psicologfa

organizacional en espacios de administracién publica, como también realizar

proyectos de intervencion.
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DATOS GENERALES

Los cuestionarios descubren frecuentemente sobre las situaciones que ocurren en su |
lugar de trabajo, asimismo la informacién que nos proporcione sera manejado con la |
mas estricta confidencialidad, por lo tanto solicitamos contestar con mayor sinceridad y

honestidad para tener informacion exacta.

1. BEdad....cooveerii e,
2. Sexo 1.Varén []
2, Mujer [
3. Estado Civil - 1. Soltero/a 1

2. Casado/a ]
3. Conviviente o concubina/o [
4, Separada/oc []
5. Divorciado/a ]
6. Viuda/o 1

4, Senale Aquellos estudios de mayor nivel que llego a completar
Primaria [
Secundaria ]

Educacion superior no Universitario [

A

Educacién superior Universitario 1

5. Situacién laboral.
1. Trabajo fijo o item [
2. Consultaria d
6. Cargo que ocupa en la InStituCiON. ............ooviiiiiiiet e eennn

7. Tiempo en 12 iNStUCION. ..o e e e e ae e



ESCALA DE ASERTIVIDAD

Instrucciones

Esta escala est4 disefiada para ayudamos a tener una mayor comprension de la forma
como nos relacionamos con el entorno y de la capacidad que tenemos para mejorar
nuestro bienestar y de las personas de nuestro entorno. Por favor indique su opinion
sobre cada una de las frases escritas a continuacion, colocando el nimero apropiado
en la casilla de la derecha en base a la siguiente escala.

= Me siento mal e incémodo cuando esto sucede

= Me siento ligeramente incémodo cuando esto sucede
= Me siento bien cuando esto sucede

= Me siento muy bien cuando esto sucede

BWON-=

] Decirle a un compafiero (a) de trabajo que no le puedo prestar un libro
" |porque no o necesita

Pedirle a mi compariero (a) de trabajo que me ayude a limpiar y

ordenar todo la oficina '

Expresar mis sentimientos, a una persona que quiero

Pedir prestado algo que necesito

Expresar mi opinion sin demostrar enojo, hacia quienes no se
merecen

Realizar una critica constructiva a un compariero (a)de trabajo que
estimo

Pedir a un compariero (a) de trabajo que no sea tan desordenada

Dar una opinion contraria a la de otra persona

Comunicar mis ideas cuando hay mucha gente pendiente de mi

I Eal ol B

© [e[~] o

10 Hacer algo totalmente nuevo y distinto en beneficio mio y de otras
personas

11 Expresar mi opinibn a mis superiores, si considero que sus

instrucciones son injustas hacia mi

112|Pedir ayuda si es que la necesito

13|Responder de forma educada, a una critica, que no me la merezco

14 Negociar de forma equitativa para mi beneficio y el de otras

personas

15| Proponer una idea que pienso, que sera beneficiosa no solo para mi.

16| Confrontar a la persona que intenta hacerme sentir culpable

17| Pedir una cita, para hablar con alguien importante

Pedir a alguien que deje de hablar por teléfono, si es que yo lo necesito

19 Decirle a un amigo (a) que no puedo ir a una invitacién que me hace,
porque tengo ofro compromiso ,
|20 Decirle a un chofer de un minibls que pare porque se ha pasado de la
esquina donde tenia que quedarme.
21|Rectamar el cambio que me corresponde en el pago del transporte
1__|publico




22

Decirle al encargado de los archivos que no puedo devolver un
documento que nunca me han prestado

23

Decirle a una persona que quiere entrometerse que haga fila de forma
ordenada

24

Responder mediante una carta, a una comunicacion que considero
injusta en relacién a mi

25

Disculparme por haber llegado de forma impuntual

26

Romper el silencio de una reunion de grupo

27

Pedirle a un amigo el dinero que le he prestado

28

Decirle a mi compariero (a) dé trabajo que ya no le puedb prestar mas
la herramienta de trabajo, después de seis veces de haberlo hecho

29

Decir a un compafiero (a) de trabajo que el domingo no podemos
recibirlo en casa, porque es nuestro dia de descanso

30

Solicitar aumento de salario si es que lo merezco

31

Pedir a un compafiero(a) de trabajo que su comunicacion, sea mas
concreta por teléfono celular,

32

Pedir que se me aclare algo que alguien me dice cuando me parece
confuso

33

Decirle a una persona que me siento bien con ella

34

Decirle a un compafero (a) de trabajo que ha hecho un buen trabajo

35

Pedir a una persona que nos ensefie algo que necesito aprender

36

Decirle a un compafiero (a) de trabajo que se ve bien con la nueva
ropa que se ha puesto.

37

Pedirle a una persona que me devuelva lo que le he prestado

38

Pedir que se me pague puntual por un trabajo que he realizado

39

Pedir a un compafiero (a) de trabajo que me hace criticas, que lo haga
en privado y no en publico - i

40

Pedir a una persona que me ayude con un concejo

141

Expresar una opinién de apoyo, hacia una de las personas de un grupo

42

Entablar conversacion con una persona gue no conozco

43

Felicitar a un compariero (a) de trabajo que asi lo merece

44

Pédir a un compariero (a) de trabajo que dsje de hacer algo que a mi
me molesta

45

Decir que estoy satisfecho a alguien que me insiste en invitarme mas
comida

46

Pedir a una persona que no insista en un acercamiento que no deseo

47

Devolver afiches y ofros, que estan en mal estado o fallada

148

Preguntar a alguien si se siente ofendida /o por algo que he dicho

49

Decirle a un amigo (a) que no le puedo prestar dinero

50

Aceptar que no conozco un tema en una discusién de grupo




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES, Lea con atencién y marque con una X aquella opcién que més se
aproxime a su punto de vista. Por favor responda con mayor sinceridad posible.

Con opciones: falso o verdadero.

Nro. " PREGUNTAS F| vV

1 {Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las

? cosas en los que yo me destaco.
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan.
Mi salario me satisface.
Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.
La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.
7 La fluminacién, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien

regulados.
8 |El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

En mi institucion tengo la posibilidad de ascender a niveles superiores de la
institucion.
10 |Estoy satisfecho con [a formacién que me da Ia institucion.

11 |Estoy satisfecho de las relaciones con mis jefes.

13 La forma en que se lleva la negociacion en mi institucién sobre aspectos
faborales me satisface.
13 | La supervisién que ejerce sobre mi es satisfactoria.

14 Estoy satisfecho de cémo mi institucién cumple el convenio y las leyes

laborales.
15 |Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen.

16 Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi

departamento o seccion.
17 |Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.




S

- —

— -

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo en
aspectos de mi trabajo

19

Mi institucién me trata con buena justicia e igualdad

20

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

21

Me satisface mi actual grado de participacién, en las decisiones de grupo
de trabajo.

22

Estoy satisfecho de mis relaciones, con mis companeros de trabajo

23

Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorias

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

26

Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea




