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Resumen

La ética empresarial permite direccionar el actuar de las empresas, respondiendo a cuestiones
fundamentales como ¢Qué debo hacer? y mas importante atiin ¢, Como debo hacerlo?, en esa
linea, dentro del comportamiento de organizaciones, aparece el clima ético propuesto por
Victor y Cullen (1987), esta herramienta ayudara a medir las percepciones de los trabajadores,
de manera que se estructurara un plano general, a través de 8 climas éticos tedricos, de cdmo
ven los colaboradores a la organizacion. Para conseguir dichos resultados, se utiliz6 el
denominado; Ethical Climate Cuestionare. Dicho esto, el clima ético determina cuales son las
cuestiones éticas pertinentes a resolver de los colaboradores y desde que criterio, egoista,
benevolente o principios y lugar de andlisis, individual, local y cosmopolita, fueron entendidos,
comparados y resueltos dichos dilemas. Asi pues, al existir un juicio ético sobre la institucion,
este, a priori, generard en ellos un sentimiento de satisfaccién positiva, neutral o negativa en
funcion de su percepcion y calidad de vida laboral. Para abordar la variable de satisfaccion
laboral se recurrié al cuestionario (Minnesota Satisfaction Questionnaire) estructurado por
Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967) de la universidad de Minnesota, que retne dentro de
su metodologia a la teoria de los 2 factores de Herzberg (1959). En vista de la importancia de
ambos tdpicos, la presente investigacion toma sentido, ya que, se estudia concretamente la
relacion entre los diversos climas éticos y la satisfaccion laboral en Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kori ubicada en la ciudad de Arequipa; los resultados de la presente indicaron que, de
los 8 climas, solo 1, clima de responsabilidad social, posee relacion significativa p=0.039,
también es directa con un Rho de Spearman=0.229 la cual es una correlacion positiva baja;
de igual forma se encontr6 que niveles de satisfaccion laboral en la cooperativa son elevados,
marcando un 67.9% en el nivel alto de satisfaccion en general, asi como un 54.3% de
satisfaccion intrinseca y un 69.1% de satisfaccion extrinseca. Por Ultimo, es menester
mencionar que se hallaron resultados interesantes que permiten reflexiones fructiferas en
relacion a la concepcion de determinados climas para futuras investigaciones, verbigracia,
interés propio, lucro de empresa, leyes y cédigos o amistad e interés de grupo, climas que
ayudan a entender que existen diversas percepciones acerca de las actividades empresariales
de esta institucion y que no necesariamente esté incurriendo en practicas poco éticas o malas
en si mismas, todo lo contrario; una empresa naturalmente se inclina en la busqueda de crecer
en el mercado, obteniendo beneficios, encontrando sistemas eficientes, cuidando a su persona
juridica de problemas legales o promoviendo la competencia sana entre trabajadores, en ese
sentido, no es correcto asumir que un clima sea malo per se, mas bien, pone en manifiesto la
idea que el clima ético aparece como un indicador del cémo es que los miembros de esa
organizacion categorizan y perciben las practicas empresariales, entendiendo también, la
influencia del sector en el que estan desarrollandose profesionalmente. Por esta razon se debe
comprender la ética empresarial como una guia que nos permite, ademas de conocer acerca
de ética, actuar y pensar éticamente. La meta esta en promover el actuar ético de las personas,
pero también de las organizaciones ya que se presenta como algo rentable, como un seguro
de vida que protegera la organizacion en toda su vida empresarial.

Palabras clave: Clima ético, satisfaccion laboral, ética empresarial.



Abstract

Business ethics allows directing the actions of companies, responding to fundamental
questions such as: What should | do? and more importantly, how should | do it? Along these
lines, within the behavior of organizations, the ethical climate proposed by Victor and Cullen
(1987) appears. This tool will help measure the perceptions of co-workers, so that, a general
plane, through 8 theoretical ethical climates, appears to explain how the collaborators see the
organization. To achieve these results, the so-called; Ethical Climate Question was used.
That said, the ethical climate determines which are the pertinent ethical questions to be
resolved by the co-workers and from what criteria, egoist, benevolent or principles and place
of analysis, individual, local and cosmopolitan, these dilemmas were understood, compared
and resolved. Thus, since there is an ethical judgment about the institution, this, a priori, will
generate in them a positive, neutral or negative feeling of satisfaction depending on their
perception and quality of work life. To address the variable of job satisfaction, the
guestionnaire (Minnesota Satisfaction Questionnaire) structured by Weiss, Dawis, England
and Lofquist (1967) of the University of Minnesota was used, which brings together within its
methodology the theory of Herzberg's 2 factors ( 1959).In view of the importance of both
topics, this research makes sense, since the relationship between the ethical climates and job
satisfaction in the Kori Savings and Credit Cooperative located in the city of Arequipa is
specifically studied; the results of the present one indicated that, of the 8 climates, only 1,
climate of social responsibility, has a significant relationship p=0.039, it is also direct with a
Spearman's Rho=0.229 which is a low positive correlation; Similarly, it was found that levels
of job satisfaction in the cooperative are high, marking 67.9% in the high level of satisfaction
in general, as well as 54.3% intrinsic satisfaction and 69.1% extrinsic satisfaction. Finally, it is
necessary to mention that interesting results were found that allow useful reflections in
relation to the conception of certain climates for future research, for example, self-interest,
company profit, laws and codes or friendship and group interest, those climates helps to
understand that there are different perceptions about the business activities of this institution
and that it is not necessarily incurring in unethical or bad practices, quite the contrary; a
company naturally leans towards the search to grow in the market, obtaining benefits, finding
efficient systems, taking care of its legal person from legal problems or promoting healthy
competition among co-workers, in this sense, it is not correct to assume that a climate is bad
per se, rather, it highlights the idea that the ethical climate appears as an indicator of how the
members of that organization categorize and perceive business practices, also understanding
the influence of the sector in which they are developing professionally. For this reason,
business ethics must be understood as a guide that allows us, in addition to knowing about
ethics, to act and think ethically. The goal is to promote the ethical behavior of people, but
also of organizations, because it is presented as something profitable, like life insurance that
will protect the organization throughout its business life.

Key words: Ethical Climate, job satisfaction, business ethics
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Introduccién

Los negocios y la empresa se encuentran presentes en casi todos los aspectos de nuestra
vida cotidiana, de manera que siempre estamos conviviendo con empresas, consumiendo
algun producto o servicio, trabajando para alguna de ellas o encaminandonos en la aventura
del emprendimiento. Los negocios tienen un potencial intrinseco de crear bienestar en la
sociedad de la que forman parte, de forma que ofreceran bienes y servicios de calidad,
cumpliran con sus obligaciones tributarias o legales, generaran empleo, conocimiento, y
fungirdn como el agente principal del desarrollo econémico de su sociedad.

Es asi que, las empresas, deben comprender su labor como agentes de desarrollo y pretender
realizar sus actividades de la mejor manera posible, para ello, construiran sus cimientos
basados en la ética empresarial, que estard presente para articular toda la organizacién. Para
ello, se compondra una cultura ética que se expresara a través de la redaccion de cédigos
éticos que orienten las decisiones de los colaboradores y de los altos directivos, de manera
gque todas las acciones empresariales que se lleven a cabo dentro y fuera de la organizacion
se conduzcan por el camino del bien coman.

Ello permite conseguir un canal comunicacion abierto que se construye en base a los valores
organizacionales, que son los mismos a la hora de realizar sus practicas comerciales o cuando
se establecen las normas para guiar a los empleados. Todo ello, en suma, genera una
coherencia entre lo que se dice y se hace, formando una cultura organizativa cuya
caracteristica principal es la ética. Un clima ético en la empresa desempefia la labor de guia
sobre las conductas de los empleados y es considerado como un factor fundamental para la
prevencién de desviaciones conductuales en el espacio de trabajo.

Con esto en mente, si la empresa demuestra en sus actividades de rutina: responsabilidad,
diligencia y presteza, el colaborador actuara de la misma manera de modo que apreciara su
trabajo, este mismo tomara sentido y esa significancia afectara en su percepcion de
satisfaccion, lo cual deberia ser una prioridad para la empresa, ya que, una organizacion con
trabajadores insatisfechos no podra alcanzar sus metas empresariales.

Sin embargo, hace algunas décadas, las empresas se consideraban como organismos
alejados de las practicas éticas, ya que se enfocaban en los resultados y beneficios que les
brindaban sus actividades empresariales, es asi que, desestimaban el valor intrinseco de sus
grupos de interés, sobre todo de sus colaboradores. Este hecho afecta negativamente el
bienestar de la organizacién, dafiando el ecosistema laboral de sus integrantes.

Aunque, en tiempos actuales, parece que las organizaciones han perdido ese toque de
sensibilidad ética. Enfrentando las dificultades de la pandemia ocasionada por el Covid-19, de
manera un tanto cuestionable, sin embargo, es justo mencionar que, no todos los empresarios
peruanos tuvieron las mismas oportunidades para proteger a sus trabajadores, algunos se
vieron forzados a cerrar sus empresas mientras que otros optaron por el camino de disminuir
su personal, reduciendo asi sus gastos por pagos de sueldos. Esto lo explica el Instituto
peruano de economia (2020) que, durante el segundo trimestre del afio 2020, momentos de



bastante incertidumbre y crisis, la poblacion ocupada disminuy6 en un 39%, lo que equivale a
la cifra de 6.7 millones de peruanos.

Entonces, esta investigacion propone, dentro del capitulo 1, una problemética relacionada a la
poca importancia que se da a la ética empresarial y por tanto al clima ético. Al comprender
esto, se explica que la promocidn de un clima ético invita a las organizaciones a reconocer un
aspecto importante para la correcta relacion entre ella y su talento humano, lo que permite
relaciones simbidticas que ayudan a ambas partes a ver beneficiadas, por un lado, las
empresas prosperan en cuanto a beneficios econdmicos o ventas mientras que los
trabajadores consiguen conocimientos y experiencias relacionadas al rubro, a su vez que,
reciben salarios justos.

En capitulo 2 de la presente, se explican los estudios tedricos bajo los cuales se dirigira esta
tesis. Dentro del desarrollo del marco teodrico, se opta por desglosar el concepto de ética, para
asi llevarlo al ambito de los negocios desde la perspectiva de una ética empresarial,
permitiendo aclarar su importancia para una correcta ejecucion de las actividades silvestres
de una empresa. Con ello, se pretende, dar una introduccién al tema de clima ético, que retine
las ideas éticas de los colaboradores acerca de ciertos comportamientos o situaciones que
tienen una carga ética.

Para conseguir identificar los diversos climas éticos que existen en dentro de una organizacion,
se utilizé el Ethical Climate Cuestionare, que se apoya en el modelo teérico propuesto por
Victor y Cullen (1998) en el cual se detallan los climas éticos a través de una conjuncion de
las percepciones éticas que comparten los colaboradores de una organizacion.

Toda esta coherencia ética, genera una respuesta en los colaboradores, lo que se traduce en
una actitud hacia su labor o hacia la empresa a la cual le brinda sus servicios. Esa actitud
puede ser comprendida como satisfaccion laboral, en ese sentido Schwepker (2001) explica
gue la formulacién de un clima ético, a través de las politicas y cédigos de conducta, puede
resultar en el aumento de la satisfaccion laboral y ademas se evitaran actitudes antiéticas por
parte de los colaboradores.

Esto nos da a entender la importancia de actuar éticamente, ya que no solo se estaria en falta
con los clientes o proveedores, si no que se dafiarian las relaciones con aquellos que son el
corazén de la organizacién, es decir los colaboradores. Es que al final de las cosas una
cooperativa también tiene responsabilidad social y sus acciones tienen consecuencias sobre
la sociedad en general.

Por ultimo, dentro del marco tedrico, se analizan también las diversas teorias y factores acerca
de la satisfaccion laboral. En ese apartado, la satisfaccion laboral se presenta como una
variable importante para el andlisis de la gestion empresarial, esta misma se ve afectada por
una serie de factores, como, por ejemplo, salario, estructura organizacional, responsabilidad o
incluso a través de su nivel de estudios. En ese sentido, estos determinaran si el colaborador
siente que su calidad de vida laboral esta siendo la adecuada, ademas, creard en él un
sentimiento de reciprocidad, que se traducird en un mejor desempefio, mejores relaciones
entre colegas y mejores resultados. A fin de precisar la satisfaccion laboral de Kori, se aplicara
el MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) desarrollado por Weiss et al. (1967) que mide
esta variable en funcion de 3 dimensiones; intrinseca, extrinseca y satisfaccién en general.



Para ello, se tuvo en consideracion la propuesta hecha por Herzberg (1959), en la que se
menciona que la satisfaccion de los trabajadores depende de 2 factores; los intrinsecos y
extrinsecos. La teoria de Herzberg distingue los factores de motivacion intrinseca y extrinseca
segun el efecto de la satisfaccion e insatisfaccién laboral (Herzberg, 1959, 1987; Robbins,
2009). Entre los dieciséis factores propuestos, los que conducen a la satisfaccion laboral de
los empleados se clasifican como factores de motivacion, mientras que el resto de los factores
gue hacen que los empleados estén insatisfechos con su trabajo se clasifican como factores
de higiene. La teoria de los dos factores de Herzberg, también llamada teoria de la motivacion-
higiene, considera que la relacién de un individuo con el trabajo es béasica y que su actitud
hacia el trabajo puede determinar muy bien el éxito o el fracaso.

Kori al ser una cooperativa de ahorro y crédito se encarga de brindar oportunidades de
desarrollo a grupos de personas emprendedoras que buscan iniciar un negocio o fortalecer el
que ya poseen, es asi que; se considera menester una revision de sus practicas empresariales
a través del estudio de las percepciones acerca del clima ético percibo y la satisfaccion laboral
percibida desde la perspectiva de la teoria de los 2 factores propuesta por Herzberg.

Ahora bien, el analisis del clima ético en una empresa, en este caso la cooperativa Kori,
proporciona una visibn amplia sobre el conjunto de percepciones de cada trabajador acerca
de las practicas que la empresa realiza diariamente. Dichas practicas influyen en el proceso
de toma de decisiones relacionadas con la planificacion y ejecucion de acciones idoneas
dentro del ambito laboral. Estudiar el clima ético en una empresa es objeto de investigacion
debido a que permite dilucidar si existe coherencia entre las practicas y acciones con las
normas éticas establecidas.

Debido a que la presente pretende encontrar relaciones entre los diversos climas éticos y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa Kori en la ciudad de Arequipa, el
disefio de la investigacion, correspondiente al capitulo 3, propone gue sera una investigacion
de alcance descriptivo-correlacional no experimental- transversal.

En lo referido a la obtencion de resultados, se determind que existe 1 clima con relacion
significativa a la satisfaccién laboral, entonces, de los 8 climas éticos teéricos, el de
responsabilidad social es aquel que tiene una relacion directamente proporcional con la
satisfaccion laboral. En relacion a esto, se obtuvieron resultados interesantes, el primero con
relacion a la primera variable, es la percepcion alta de los climas de eficiencia, lucro de
empresa, responsabilidad social, leyes y cédigos y reglas y procedimientos, también se obtuvo
una percepcion baja del clima de amistad e interés de grupo. En cuanto a la segunda variable,
se encontrd un nivel alto de satisfaccién laboral en general de la cooperativa, asi como, niveles
altos de satisfaccion extrinseca.

A este respecto, dicho resultado permite un acercamiento importante al objetivo principal y al
desarrollo de la hipotesis de este trabajo de investigacion, los cual son; determinar como es la
relacion entre los climas éticos y satisfaccion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kori, asimismo, se presenta la siguiente hipoétesis; Existe una relacion significativa entre el
clima ético percibido y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kori.



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Linea de investigacion

La presente tesis seguira la linea de investigacion de gestion para los negocios, en tal sentido,
se pretende buscar la relacion entre las variables de clima ético y satisfaccion laboral, las
cuales se presentan como factores determinantes a la hora de realizar cualquier analisis
empresarial. El clima ético propuesto por Victor y Cullen (1987) en conjunto con la satisfaccién
laboral apoyada en la teoria de los 2 factores de Herzberg (1959) permitira recolectar los juicios
de valor de los empleados acerca de las practicas empresariales o sobre su calidad de vida
laboral, pues asi, se comprenderan cuales son los puntos sobre los cuales debe mejorar la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori.

1.2. Descripcién del problema

Durante la pandemia las compafias peruanas se encontraron frente a un dilema
organizacional, en el cual pusieron sobre la balanza, el ahorrar costos o velar por el bienestar
de colaboradores, fue asi que las empresas decidieron quitarse el peso muerto de encima a
través de la reduccién de costos y gastos, lo que se traduce en rescindir el contrato de varios
de sus colaboradores, demostrando asi que algunos de sus lineamientos éticos y politicas de
proteccién al empleado deberian ser revisadas nuevamente. Para tener una visibn mas
palpable de lo que comentado anteriormente, el Ministerio de trabajo y Promocién del Empleo
(2021) presenta el informe trimestral que menciona que se presenté una disminucion del 6.5%
de empleos bajo la modalidad de contrato a plazo fijo y del 6.4% de aquellos con modalidad
de contrato de plazo indefinido; esto quiere decir que cerca de 3.5 millones de colaboradores
perdieron su empleo

En ese sentido, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2021) nos explica lo
siguiente:

Respecto al primer trimestre de 2019, las razones de término del servicio 0 vencimiento
del plazo representaron el 37%, cifra que aumenté en 8 p.p. al primer trimestre de 2021;
en tanto que, las renuncias se encontraron en el 53% de casos y aumento6 en 11 p.p.
entre el mismo periodo. En aquellos con plazo indefinido se distingue que el motivo
mas representativo fueron las renuncias (75%), las cuales disminuyeron en 9 p.p. Al
mismo tiempo que, en aquellos con contratacion a plazo fijo predominé el término del
servicio o vencimiento de plazo con 40%, alcanzado un aumento de 8 p.p. al primer
trimestre de 2021. (p.15)

Por lo expuesto se observa una circunstancia en la cual aumentaron los despidos o las
renuncias, lo que permite entrar en reflexion y pensar si realmente las empresas pudieron
reaccionar de manera diferente, buscando el camino del bienestar de sus colaboradores. La
idea seria la siguiente; si realmente las empresas se hubieran preocupado por como se sentian
sus trabajadores, se hubiesen implementado diversos planes de accién, guiados por la ética
empresarial.
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El hecho de que una empresa trabaje a la par de la ética empresarial, tan necesaria en estos
dias, origina una especie de regocijo por parte de los colaboradores ya que comprenden que
la organizacion de la que forman parte se preocupa por su bienestar y el de la sociedad de la
que forman parte. Ademas, significa que, en primera instancia, la empresa reconoce su labor
vital en la sociedad como generador de riquezas, de empleo, de conocimiento y de progreso.
La suma de estos factores tendrd una influencia positiva en la satisfaccion laboral de los
colaboradores ya que sentiran que sus acciones realmente sirven para algo, que sus puestos
estan bien remunerados, que estan en un lugar comodo y que pueden contribuir al desarrollo
de su sociedad.

Es ahi donde el clima ético, apoyado en la ética empresarial, toma relevancia, debido a que
pretende identificar cuales son las percepciones de los colaboradores en relacién a las
acciones o practicas empresariales que realiza la institucion a la cual le prestan sus servicios.
Esto con la idea de comprobar si realmente la empresa esta siendo coherente con su ethos
corporativo y si es que esos lineamientos éticos propuestos por los cédigos de conducta,
redactados por los altos mandos, se cumplen en la vida practica de la empresa.

Cabe mencionar, como apunte final que; el clima ético aparece como un cuadro general que
debe ser interpretado cuidadosamente por los encargados de manejar el talento humano, y
analizado por los altos directivos para entender cdmo es que los colaboradores asimilan las
actividades empresariales. Todo con el objetivo de entender que los climas éticos no son
negativos en si mismos, si no que, reflejan la manera de actuar de la organizacién y como es
que los encargados de tomar decisiones gestionan la institucién, ya que, una percepcion
negativa generalizada mitiga a los demas factores organizacionales, como por ejemplo; la
satisfaccion laboral, un elemento de vital importancia, a saber que si se presentan sintomas
de molestia en el personal, todos los procesos de la empresa se veran afectados dafiando el
producto o servicio final que se le entrega a la sociedad.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1 Problema general

¢ Existe relaciéon entre los climas éticos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori, Arequipa-2021?

1.3.2 Problemas especificos

= ¢ Cudl es el nivel de los climas éticos percibido por los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori?

= ¢ Qué nivel de satisfaccion laboral se presenta en los colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori?

= (/Qué nivel de satisfaccion intrinseca se presenta en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori?

= (;Cual es el nivel de satisfaccion extrinseca que se presenta en los colaboradores de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori?
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1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1 Objetivo principal

Determinar si existe relacion entre clima ético y satisfaccion laboral en la Cooperativa de ahorro
y crédito Kori, Arequipa 2021

1.4.2 Objetivos especificos

= |dentificar el nivel de los climas éticos percibidos por los colaboradores de la Coopac
Kori.

= Precisar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la Coopac Kori.

= Determinar el nivel de satisfaccion intrinseca se presenta en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori.

= Determinar el nivel de satisfaccion extrinseca que se presenta en los colaboradores de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori.

1.5. Justificacién de la investigacion

1.5.1 Justificacion social

Las personas pretenden encontrar su sentido de vida en los diversos dmbitos sociales, el
trabajo que realizan es uno de ellos, es asi que la satisfaccion laboral influird enormemente en
la salud fisica y mental de las personas. Por lo antes expuesto, la presente, encuentro su
justificacion social en dilucidar cuales son las condiciones laborales de los colaboradores de
la COOPAC Kori, a través del andlisis de los diferentes climas éticos y de sus resultados de
satisfaccion laboral.

1.5.2 Justificacién tedrica

La justificacion tedrica de la presente tesis se encuentra en las diversas teorias de satisfaccion
laboral, asi como su importancia para el sano crecimiento de una organizacion, todo ello desde
la revision de los diversos climas éticos presentes en la empresa, por ello es que se tomaron
algunas de las nociones de ética y ética empresarial para asi poder cimentar la propuesta
tedrica de clima ético.

1.5.3 Justificacién practica

Los alcances practicos encuentran sentido una vez que la empresa reflexione, en primera
instancia, acerca de los resultados, propuestas o conclusiones presentadas por los
investigadores. En ese sentido, cuando se estudie la percepcion positiva acerca de la
satisfaccion laboral de los colaboradores y se relacione, en primera instancia, con los climas
éticos, se cimentara una idea general del como es que la cooperativa se comporta
organizacionalmente que llevara a un eventual plan de accién para ajustar aquellos topicos
gue aun estan pendientes, en ese momento, la presente cobrara relevancia practica.
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1.5.4 Justificacion profesional

Como futuros administradores de negocios, es de vital importancia conocer los beneficios de
unas buenas practicas empresariales y como estas afectan el funcionamiento de una
organizacion, es ahi, donde la ética empresarial toma relevancia, para guiar las decisiones que
tomemos a lo largo de nuestra vida laboral. Ademas, nos permite entender cdmo estas
decisiones, pueden afectar un punto angular de las organizaciones, como lo es la satisfaccién
laboral.

1.6. Delimitacién de la investigacion

1.6.1 Delimitacion temporal

La presente investigacion se realizé durante los meses de agosto y octubre del afio 2022.

1.6.2 Delimitacion espacial

La presente investigacion se realiz6 en la oficina principal de la COOPAC KORI ubicada en la
calle Alvarez Thomas 539, Arequipa-Arequipa

1.6.3 Delimitacion conceptual

La presente investigacion se limita conceptualmente al uso de las teorias de clima ético, ética
empresarial y de satisfaccion laboral, esta Ultima, estd apoyada en la teoria de los 2 factores
o también denominada teoria de la Motivacién-Higiene, estas seran compiladas de diversos
libros, estudios, paginas virtuales de trabajos de investigacién, revistas indexadas, revistas
cientificas, material en video, entre otros.

1.6.4 Delimitacion social

La presente investigacion se limitd a los colaboradores que se encuentran trabajando
actualmente en la oficina principal ubicada en la ciudad de Arequipa
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Capitulo Il. Revision de la literatura

2.1. Antecedentes de la investigacién

2.1.1 Antecedentes internacionales:

Antecedente 1.

= Titulo: La coherencia ética en la gestion de los recursos humanos: un factor clave para
la forja del ethos corporativo.

= Autor: Silvia Agull, Gimeno.

= Universidad. Universidad Ramon Llull

= Tipo de documento: Tesis Doctoral

=  Afio: 2009

= Descripcion de la tesis:

Esta tesis tiene como objetivo analizar la coherencia ética en el area de gestion de recursos
humanos, para asi forjar un ethos corporativo. Para esto se desarrollaron los tépicos de ética,
ética empresarial, limitaciones para implantar la ética empresarial y coOmo es que esta
coherencia ética es necesaria en la gestion de RR.HH.

A través de las entrevistas realizadas a 15 encargados del area de recursos humanos se llegé
a la conclusién que la coherencia ética debe tomar un rol relevante para la formulacién
estratégica de los planes de cualquier organizacion, de esta forma es que la empresa tendra
un ethos corporativo y asumir la responsabilidad como agentes de cambio en esta sociedad.

Esta tesis permitio la comprension de temas de ética y ética empresarial, asi como el detalle
del cémo se debe tener coherencia ética para forjar el ethos corporativo y su relevancia para
el progreso de las empresas actuales.

Antecedente 2.

= Titulo: Clima ético en una entidad del estado.
= Autores: Gémez, Gustavo y Manrique, Ana

= Universidad: Universidad de la Sabana

» Tipo de documento: Articulo de investigacion
= Afio: 2013

= Descripcion del articulo:
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Este articulo de investigacion pretende encontrar el clima ético percibido en una institucion el
estado, en funcion factores de egoismo, benevolencia principios. EI mismo tiene un disefio no
experimental descriptivo, ya que, solo analiza como es que se presenta el clima ético. Tras la
investigacion se presentaron los siguientes resultados, referidos al coeficiente del Alfa de
Cronbach; 0.52 en egoismo, 0.73 benevolencia y 0.75 en principios.

A través del cuestionario de clima ético se formularon 63 encuestas, que fueron realizadas a
funcionarios, en las cuales se encontrd que existe un clima ético de interés de grupo y el factor
benevolente tendria una fuerte influencia en ese resultado, ademas, se encontro el clima de
normas y leyes que tendria sentido al ser trabajadores de una entidad publica.

Este trabajo permitié la comprension del clima ético y como es que se debe aplicar un analisis
de resultados en cuanto al clima ético de una determinada institucion.

Antecedente 3.

Titulo: Ethical climate’s relationship to job satisfaction, organizational commitment, and
turnover intention in the salesforce

= Autor: Schwepker, Charles
= Revista de publicacion: Journal of Business Research
= Afio: 2001

= Descripcion del articulo:

Esta investigacion tiene como objetivo analizar la influencia del clima ético, en la satisfaccién
laboral, compromiso organizacional e intencion de rotacion dentro de un grupo de vendedores.
Con lainformacion de 96 empleados de la fuerza de ventas del grupo SMEI en Estados Unidos.
Fue asi que con un alfa de 0.7 su instrumento fue validado, ademas se consiguié comprobar
la hipétesis que mencionaba una relacién positiva entre percepcién de clima ético y
satisfaccion laboral.

Este trabajo ayudd a comprobar que, si existe una relacién positiva entre las variables de
satisfaccion y clima ético, considerando a esta Ultima como una variable independiente.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Antecedente 1.

= Titulo: Clima ético percibido por los colaboradores de la empresa comercial RC- Trujillo
2019

= Autor: Tejada Pérez Rocio del Pilar

= Universidad: Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo
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Grado: Tesis de licenciatura
Ario: 2019
Descripcion de la tesis:

Esta tesis de investigacion pretende encontrar el clima ético percibido en una empresa
comercial del norte del Pera

Utilizando informacién de 98 colaboradores y aplicando el cuestionario de clima ético
desarrollado por Victor and Cullen (1998) en el que se presentd un clima de interés
propio y un factor de egoismo elevado.

Este trabajo permitio la comprension del clima ético y como es que se debe aplicar un
analisis de resultados en cuanto al clima ético de una determinada institucion.

Antecedente 2.

Titulo: La satisfaccién laboral y su correlacién con la intencién de rotacion de asesores
comerciales de las instituciones financieras.

Autor: Gonzales Lazaro, Harold; Herrera Saavedra, Luis; Ramirez Diaz, Sarela; Varas
Velasquez, Rossy.

Universidad: Universidad ESAN
Grado: Tesis de maestria
Afo: 2019

Descripcion de la tesis:

Esta tesis busca medir la satisfaccién laboral y su relacion con la intencion de rotacion de
asesores comerciales de la Financiera Confianza.

Utilizando la informacién de 384 asesores, se consiguié un alfa de Cronbach de 0,925 para
la mediciébn del Minnesota Satisfaction Questionnaire, el cual mide la variable de
satisfaccion laboral y un Alfa de Cronbach de 0.901 para intencién de rotacién. Entonces
se presenta una relacion inversa, en la cual se demuestra que a mayor satisfaccion laboral
menor intencidn de rotacion tendra el trabajador.

Con esta tesis pudimos observar la validez del instrumento de mediciéon MSQ y como se
desarrolla una tesis de disefio correlacional- transversal.
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Antecedente 3

= Clima ético y satisfaccion laboral en profesionales de salud del Instituto Nacional de
Ciencias Neurolégicas, 2017.

= Autor: Jorge Anibal Liviac Ticse

= Universidad: Universidad César Vallejo

= Grado: Tesis de licenciatura

= Afio: 2018

= Descripcion de la tesis:

La investigacion busco determinar la relacion entre el clima ético y la satisfaccién laboral en
profesionales de salud.

Se trabajé con una muestra de 144 profesionales de salud y como instrumentos se empled
una escala de satisfaccion laboral desarrollada por Warr, Cook y Wall y la escala de clima ético
de Ferrato y De Arruda. Encontrando que existe una relacion significativa entre el clima ético
y la satisfaccion laboral (p=0.000).

Antecedente 4

= Titulo: Clima ético y satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro-Red
Sesquicentenario- Callao, 2016.

= Autor: Verodnica Elizabeth De la Cruz Castillon
= Universidad: Universidad César Vallejo

= Grado: Tesis de licenciatura

= Afo: 2017

= Descripcion de la tesis:

La investigacion busco determinar la relacion entre el clima ético y la satisfaccién laboral en
profesionales de salud.

Se trabaj6 con una muestra de 67 profesionales de salud y como instrumentos se empleé una
escala de satisfaccion laboral desarrollada por el Ministerio de Salud y la escala de clima ético
de Mufioz. Encontrando que no existe una relacion significativa entre el clima ético y la
satisfaccion laboral (p=080).
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2.1.3 Antecedentes locales

Antecedente 1.

= Titulo: Satisfaccién laboral y variables sociodemogréaficas de los trabajadores de una
empresa ferroviaria en la ciudad de Arequipa.

=  Autor: Chocano, Maria Fernanda; Pacheco, Cristina.
= Universidad: Universidad Catolica San Pablo.

= Grado: Tesis de licenciatura.

= Afio: 2020

= Descripcion de la tesis:

En la presente se busca determinar, en funcion de ciertas variables sociodemogréficas, la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa ferroviaria.

Para la medicién de su variable se usé el cuestionario SL-SPC estructurado por Sonia
Palma (1999) que evalGa a los colaboradores en funcién de 7 variables; condiciones
fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacién con la autoridad.

En los resultados se presentaron indices regulares de satisfaccién entre los trabajadores
de esa empresa, en funcién de la edad, no se presentaron diferencias significativas y
aguellos que tienen un cargo mayor, tienen un nivel de satisfaccién mayor al de los otros
sujetos con cargos con menor responsabilidad o relevancia.

Antecedente 2.

= Titulo: Politicas de compensacién del banco de crédito del Pera y su influencia en el
desempefio y satisfaccion laboral de los promotores de servicios, Arequipa
metropolitana, 2015-2017

= Autor: Chavez, Andrea

= Universidad: Universidad Catdlica Santa Maria.

= Grado: Tesis de licenciatura.

= Afo: 2017

= Descripcién de la tesis:
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En esta tesis, se busca comprobar, cémo es que las politicas de compensacion influyen
en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de crédito del Pera.

Para la recoleccion de informacion se hizo uso de un cuestionario de 13 preguntas en la
cual se detall6 la relevancia que tienen estas compensaciones para los promotores y para
la medicion de la variable de satisfaccion se utilizo el cuestionario SL-SCP.

En cuanto a la revisiéon de resultados, se obtuvo que el incentivo de productividad es el
mas importante para los promotores y, que las politicas de compensacién presentan una
correlacion positiva con en la satisfaccion laboral.

2.2. Desarrollo del marco teorico

2.2.1 Eticay moral

El término “ética” tiene su raiz de origen en el griego, es asi que se presentan 2 etimologias,
las cuales a decir verdad son complementarias. Una primera hace referencia al habito o la
costumbre y la segunda al caracter, es asi que, desde la Optica aristotélica, se puede encontrar
una relacion directa entre ambas etimologias, ya que la constancia en el actuar virtuoso genera
un habito, uno que formara, por consiguiente, un caracter fundado en la virtud, incluso desde
la vision platonica, se puede llegar a afirmar que toda muestra de caracter nace de una
costumbre previa. (Ortiz, 2016)

Siguiendo con lo antes comentado, Quaglia (2013) nos apunta que la formacion ética se
presenta como aparejo utilizado para la gestion adecuada de emociones consideradas como
negativas, verbigracia, la ira, depresién o el odio y de aquellas consideradas positivas como;
el buen humor, la alegria del animo y el entusiasmo, que, de acuerdo a como se valgan de
ellos, podria perderse toda la finalidad de lo que hacemos, alejandose del sentido de la vida.

Es por ello que Moreno (2017) comprende a la ética como una extension que nace de la
fliosofia, entonces, es necesario comprenderla como un saber, aquel saber que se presenta
frente a todos los seres humanos, debido a que dentro de ella se encuentran cuestiones
fundamentales del hombre y de su condicion como animal digno-racional, incluso,
histéricamente, la ética se encuentra en cualquier época, tomando un papel principal en el
estudio del hombre, compartiendo luces con tépicos importantes, como la bisqueda de lo
verdadero, la libertad humana y por supuesto la felicidad.

Los romanos, como Cicerdon o Séneca, que adoptaron la filosofia griega como suya, buscaron
acufiar nuevos términos o traducir al latin la terminologia filoséfica griega, para asi tener un
vocablo filosofico propio, entonces aquella disciplina que estudia las costumbres llamada ética,
fue sustituida por el neologismo “moral”. Aunque estos filésofos utilizan el término moral como
una disciplina que estudia las costumbres, los griegos también lo hicieron, particularmente los
tratados éticos aristotélicos en los cuales también se estudia filos6ficamente el caracter y las
costumbres, por eso mismo podriamos afirmar en algin sentido, si nos referimos al estudio de
las costumbres, que ética y moral tienen el mismo origen etimolégico. (Ortiz, 2016)
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Para fines practicos del presente trabajo de investigacion, se tomaran en consideracion,
aguellas definiciones referidas especificamente a la ética, no se pretende realizar un analisis
exhaustivo 0 una comparacion estricta entre ambos términos ya que no es menester de la
presente

La ética puede ser entendida como la disciplina que estudia filoséficamente los sistemas de
creencias valorativos de las personas o sociedades, estos engloban una serie de normas,
reglas, principios o costumbres bajo las cuales se rigen las personas que los consideran como
verdaderos. (Kolb, 2018)

En ese sentido, el Centro de Estudios Filoso6ficos de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru
(2018) explica que el término “ética” es ambivalente, ya que puede ser entendido como la
manera de concebir un cierto sistema de creencias, ya sea por reflexion filosoéfica o tedrica, o
también la manera efectiva de comportarse frente a la existencia, es decir, dirige el camino en
funcién de la virtud y la mesura, es pues, un saber practico.

Siguiendo con esta propuesta; la misma ambivalencia desemboca en una serie de
consecuencias; la primera seria, la contradiccion que se genera a la hora de actuar y pensar,
la naturaleza del hombre es perseguida por los dilemas éticos; la segunda consecuencia es la
formacion de un ser ético que le hace participe de la misma, es capaz de reconocer lo que
esta bien y mal, sin necesidad de tener algin estudio o reflexionar profundamente sobre ello,
todo esto le permite construir un sistema de creencias personal, bajo el cual conducira todas
sus acciones o formulara méaximas de vida; la Ultima consecuencia es la facilidad de
entendimiento del sistema que sigue una persona, a través de la observacion de su actuar o
pensar, en cuanto a eso podemos decir que la persona en menciéon puede tener una ética
utilitarista, cristiana o deontoldgica como algunos ejemplos de esta.

2.2.2 Dimensiones de la ética

La ética entendida como una disciplina que estudia el comportamiento del hombre, que
ademas construye una serie de comportamientos o reglas coherentes que encaminaron el
actuar de la persona, participa pues de los diversos ambitos de la vida del hombre. La ética
esta presente en el actuar diario, desarrolla una estructura de pensamientos que guian el
accionar y que se ve afectada en funcion de la dimensién en la que esté participando, una vez
que la persona deja de actuar en su ambito individual, pasando a tomar decisiones que afecten
a un grupo de personas, los parametros con los cuales se calificara dicha accion seran
diferentes, por eso mismo es necesario reconocer las dimensiones 4 dimensiones de la ética
ya que nos permiten entender como es que dicha decision puede tener sentido o no, si es que
tenemos el contexto adecuado (Silvia, 2009)

2.2.2.1 Dimensioén individual.

Esta es la dimensién individual, las acciones que toma el individuo se haran en funcién de lo
gue él considera como correcto, justo, 0 apropiado es decir su sistema de creencias morales,
todo ello en funcién de conseguir su felicidad o por lo menos evitar el dolor. En esta dimension
las decisiones tienen un valor personal aplicado a la realidad.
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Se considera relevante la breve exposicion del concepto de individualismo, a través el cual se
daria a entender su importancia dentro de la experiencia del hombre como un ser ético cuyas
acciones afectan a las personas u organizaciones que interactian con él, segun (Kolb, 2018)
el individualismo adopta 4 nociones basicas; (1) el ser humano nace con una dignidad propia
y un valor intrinseco, (2) Autonomia individual y capacidad para autodirigirse en funcién de sus
ideas, (3) privacidad o libertad de estar solo sin interferencia del exterior y por ultimo ( 4) el
derecho y deber de auto desarrollarse en la vida.

Sin embargo, Kolb (2018), recurre a una distincion fundamental hecha por Hayek, que explica
el verdadero individualismo y falso individualismo. El individualismo “verdadero” reconoce las
limitaciones de conocimiento humano, pero también atiende la posibilidad de un orden social
que surge espontdneamente de las acciones de los individuos. En contraste, el falso
individualismo no tiene confianza en la "mano invisible", sino deposita gran confianza en la
orientacion racionalista de las relaciones sociales o la ingenieria social, esta distorsion del
individualismo tiende a conducir a un colectivismo que desestima el valor individual y la
dignidad del ser humano.

Entonces los valores individualistas también pueden tener importantes implicaciones para el
comportamiento organizacional, en culturas mas individualistas el énfasis es mayor en cuanto
a la independencia de los empleados, competencia, o recompensas individuales, esto difiere
de las culturas mas colectivistas por el hecho de anteponer las necesidades grupales de las
individuales. De acuerdo con el segundo principio del individualismo, pueden enfatizar la
autonomia en la toma de decisiones en lugar de colaboracion. (Kolb, 2018)

2.2.2.2 Dimensién profesional.

La ética en esta dimensién, se entiende como la aplicacion misma de los conceptos y principios
que permiten el desarrollo profesional, todo esto se realizara en funcion de su percepcion de
excelencia profesional y las normas deontolégicas determinadas por los codigos profesionales.
Los seres humanos que comparten una profesion, comparten también conocimientos tedricos
gue los ayudan a realizar sus funciones, sin embargo, las formas en las que cumplen con su
labor suelen ser variopintas, es ahi donde se presentan dilemas éticos; una accién profesional
puede cumplir con el cédigo deontolégico a rajatabla, no obstante, generara disconformidad
con el profesional. (Verde-Diego y Cebolla, 2017)

Existen ciertas diferencias entre la ética profesional y la deontologia profesional, aunque
ambas fungen de guia para la realizacién de acciones; la primera tiene un sentido personal
profundo, en ella existe una conciencia individual que propone motivaciones que buscan
alcanzar el bien, no es exigible y tampoco es normativa; por otra parte, la deontologia tiene un
carcter normativo y exigible, su naturaleza esta orientada al deber, por lo que debe tener
ciertos minimos obligatorios establecidos por un conjunto de profesionales. (Unién Profesional,
2009)

El hecho de contar con un codigo de conducta, no debe mitigar la capacidad de tomar
decisiones por parte de los profesionales, la idea es no dejarse llevar solamente por las normas
y reglamentos identificados de la profesion, las mismas deben interpretarse para luego
aplicarse en diferentes contextos. Seria imposible estructurar un cédigo que retna reglas o
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regulaciones para cubrir todas las situaciones posibles y, de hecho, no estan destinados a
hacerlo; una caracteristica de una profesion es que los profesionales deben actuar de forma
autbnoma, en otras palabras, deben ejercitar su juicio ético, reflexionar filos6ficamente acerca
de su actuar, lo que implica identificar y elegir entre alternativas de manera racional. (Kolb,
2018)

2.2.2.3 Dimension Civica.

La ética y lo civico tienen una relacién reciproca debido a su actuar sobre un marco de leyes,
normas y deberes. Todas estas regulaciones son capaces de mantener el orden en cuanto a
relaciones sociales, politicas o econémicas. Por consiguiente, cuando se refiere a la dimensién
civica de la ética, se encuentra al ser en cuanto miembro de un pais o lugar, es decir, un
ciudadano. Un ciudadano centrado en la busqueda de una ética de minimos para asi coexistir
tranquilamente con los demas miembros de su sociedad, pero, esta bisqueda no significa un
comportamiento desligado de sus ideales, sino mas bien las acciones y decisiones se toman
con voluntad propia.

Por lo antes expuesto Cortina (2008), nos explica que la ética civica florece gracias a una
conviccién conjunta de los hombres y que somos ciudadanos dotados de capacidad moral
para tomar decisiones y, por tanto, deben organizar su manera de convivir a la luz de una
moral bien encaminada sin recurrir a las autoridades politicas.

La ética civica estd presente en las acciones empresariales, una empresa no puede
deslindarse tan facil, como las personas, de los valores e ideales de una sociedad, ya que, si
no las adoptan como suyas pueden correr el riesgo de quedar moralmente dafiadas o incluso
deslegitimadas. Las organizaciones no deben considerar dentro de sus lineamientos para el
desarrollo de politicas; que la persona no es capaz de la ética, por lo que debe seguir normas
o regulaciones impuestas, sino que debe ser considerado como un ciudadano propiamente
dicho, dotado de libertad, capaz de la ética, que le permita conseguir su ideal de felicidad, la
misma libertad le exigira entonces, tolerancia, solidaridad y un minimo cumplimiento de leyes
gque aseguren una convivencia con aquellos que no compartan dicho sistema de creencias.

El hecho que las organizaciones nazcan a partir de un conjunto de valores y respeten los
derechos atendiendo a la especificidad de su actividad, es el resultado de una comprension
de la moral civica. Sin embargo, la moral civica es enormemente plural y heterogénea, asi
también es influenciada por los minimos comunes, pero, ademas, el amalgamiento de los
valores que resulten de la modulacion de los minimos éticos en las distintas actividades.
(Cortina, 2008)

2.2.2.4 Dimensién organizacional.

Las organizaciones empresariales no pueden dejar de participar de la ética ya que esta
conformada por seres éticos, que son los colaboradores, jefes, gerentes y duefios de la misma,
es asi que esta dimension ayudara a alcanzar a las empresas, segun la ética de maximos, su
visibn como organizacion, asi como la excelencia organizativa (Silvia, 2009)
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Para cimentar su camino hacia unas practicas empresariales éticas, las organizaciones
entregan codigos de practica o codigos éticos. Estos cddigos son interpretaciones e
ilustraciones de los valores corporativos y principios, estos suelen tener la intencion de dotar
al empleado de una capacidad de toma de decisiones éticas. La idea general es la de evitar
redactar un cédigo que se limite a proporcionar reglas estrictas para que sean cumplidas a
rajatabla, estos cddigos de conducta le permiten identificar al colaborador el "cdmo hacemos
las cosas aqui.". Esto le permitira al empleado reconocer los valores y principios que definen
el propdsito de la empresa. (Kolb, 2018)

Los cadigos corporativos se desarrollan para resaltar la filosofia o politica de la empresa; para
definir los derechos de los empleados y obligaciones; y para especificar ciertas
responsabilidades, como por ejemplo el trato a los empleados, el cuidado del medio ambiente
o el interés por el bienestar de los grupos de interés de la empresa. La mayoria de los cédigos
presentan el propdsito, el rumbo de la administracién, la naturaleza de la empresa junto con
sus ideales y politicas, cuestiones referidas a los empleados; requerimientos legales; y
responsabilidades civicas. (Crane Y Matten, 2016)

En ese sentido es que las organizaciones deben comprender su posicion dentro de la
sociedad, como organismos que generan beneficios, ya sea por los bienes o servicios que
ofrecen, el empleo que brindan o la mejora en la calidad de vida de los habitantes de su
sociedad; una vez comprendida la relevancia de las empresas dentro de la sociedad podran
orientar sus acciones y decisiones de una manera ética que permita asi una participacion
saludable dentro de la comunidad en la que se desarrollan, es en ese momento en el cual los
altos mandos pueden apoyarse en la ética empresarial para conseguir el bien comun.

2.2.3 Etica empresarial

Crane y Matten (2016) encuentran el sentido de la ética empresarial en el andlisis de las
actividades cotidianas de las organizaciones y en las decisiones empresariales, donde se
presenta el dilema de lo correcto e incorrecto referido a la moralidad del acto, es decir el acto
en si mismo. Es preciso sefalar que la ética empresarial, no sélo hace referencia a
organizaciones gue se dedican al comercio, si no también, a organizaciones gubernamentales,
grupos de caridad y organizaciones sin fines de lucro.

Descriptivamente la ética empresarial hace referencia a todos los valores, principios, politicas
0 normas que operan dentro de una organizacion, pero también se puede entender como una
disciplina académica que se encarga de articular los elementos que deben formar parte de una
organizacion ética. Para ello es que debe apoyarse en diversas disciplinas como filosofia,
gestion empresarial, marketing o leyes, este caracter multidisciplinario origina que no exista
un conjunto de respuestas predeterminadas, pero si llegan a presentarse objetivos comunes
y principios que guiaran la reflexion hacia una ética empresarial. (DesJardins, 2014)

Por lo comentado es menester entender la aplicacion de la ética empresarial, para el
establecimiento de ciertos criterios que faciliten un actuar responsable, con ello se conseguird
formular politicas, asi como estrategias que no perjudiquen a los grupos de interés de la
organizacion, o por lo menos minimizar las consecuencias no deseadas. Este proceso de
entendimiento llevard a una eventual reflexion ética que tendrd sus bases en los principios
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éticos, pero no dejard de lado aquellos principios econdémicos tan necesarios para el
crecimiento de una organizacién. De tal manera que, Savater (2015) explica a la ética
empresarial de la siguiente forma; “La ética empresarial no es la guinda de un pastel horneado
a espaldas de ella, sino una forma distinta de hacer el pastel”. (pag 20)

2.2.4 Ethos corporativo

La ética es comprendida como un campo de estudio que pretende responder a la pregunta;
¢Cémo debemos vivir nuestra vida? Si bien es cierto, se presenta como una simple
interrogante, la presente, puede ser considerada como fundamental a la hora de encontrarle
sentido a la vida humana. En cuanto a ello, los griegos utilizaban la palabra ethos para hacer
referencia a lo convencional o aquello lo cual se tiene costumbre de hacer, por lo tanto, vivir
en ética, desde una perspectiva griega, es vivir bajo las creencias, actitudes y valores
habituales de la propia cultura. (DesJardins, 2014)

En el sentido empresarial Silvia (2009) nos comenta que el ethos corporativo se presenta como
las caracteristicas que definen el actuar rutinario de una empresa, va mas alla de la
elaboracion de los productos o la consecucion de resultados, si no que se presenta como un
agente moral que guia el actuar de aquellos que forman parte de este. Ademas, la combinacion
de valores, habitos empresariales, codigos éticos o de conducta influyen en la forja de un ethos
corporativo ya que los colaboradores asimilaran dichos elementos y seran parte de su vida
laboral diaria.

2.2.5 Cultura organizacional

La cultura de una organizacion o cultura organizacional se va construyendo a medida que
esta se enfrenta al mundo empresarial, aqui empieza su camino de aprendizaje al hacer
frente a desafios externos e internos, es asi que, desde el punto de partida en la carrera por
conseguir el éxito empresarial, la institucion tendra que tener claro cuales son sus principios,
politicas y valores, este paquete Unico se mantendra como la brijula que seguira la
organizacion, indicando la manera de hacer negocios de la misma, ofrecera una adaptacion
efectiva a los problemas del dia a dia y explicara la manera en la cual se convive dentro de
la organizacién. (Bamidele, 2022)

En ese sentido, Robbins y Judge (2019) nos explican que la cultura organizacional
sistematiza aquellos factores mencionados previamente y los conjuga de manera tal que le
permite distinguirse de otras instituciones, ademas, se presenta como un elemento
discernible para los trabajadores, ya que estos son capaces de primero; percibir, entender e
interiorizar aquellos valores, costumbres, ideales y creencias de la organizacion en cuestion.

A este respecto, estos autores mencionan 6 caracteristicas primarias que capturan la

esencia de la cultura de una organizacion; estos son, adaptabilidad, atencion a los detalles,
orientacion al resultado, enfoque humano, orientacion al trabajo en equipo e integridad.
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Por lo tanto, Guiso, Sapienza, y Zingales (2013) explican que la cultura de una organizacién
se encarga de moldear el espiritu de la organizacion, es decir, va formando el caracter y
actitudes de las personas que trabajan ahi, dirigiendo su comportar e incluso afectando sus
ideales de comportamiento. Es por esto que comprender este factor organizacional es
menester para identificar el nivel de afectacion en instituciones, y cdmo es que puede ser
manejado adecuadamente.

En Ultima instancia, se considera menester dar una breve descripcion de como se forma la
cultura organizacional explicada por Klebe y Nelson (2018); el punto de partida de la
estructuracion de la cultura de organizacion esta en la filosofia del fundador de la
organizacion, es decir, todos sus ideales junto a sus actitudes formaran parte del proceso de
crecimiento y contratacién de personal que, en mayor o menor medida, compartirdn esta
filosofia; después, la presencia de la alta direccion indicara el camino, explicando que es lo
que se debe hacer, estableciendo asi un clima que puede ser bueno o malo; por ultimo, los
colaboradores seran aquellos que permiten que la cultura permanezca en el tiempo, esto a
manera de evangelizacion de nuevos participantes asegurando que no se distorsionen las
maximas de la organizacién

2.2.6 Dimensio6n ética de la cultura

Las organizaciones poseen una cultura que marca las reglas de juego, en consecuencia,
pierden su neutralidad, volviéndose agentes éticos que tienen sus propios objetivos, la
cultura ética refleja en si misma el verdadero actuar de una empresa, dotandolo de
capacidad ética para dar forma a sus ideales que le permitiran decidir entre lo que se
considera bueno o lo que esta mal. La construccion de dichos estandares puede aparecer
como un trabajo en conjunto a través de la discusion de temas éticos relevantes entre los
lideres y los colaboradores. (Robbins y Judge, 2019)

Consecuentemente Klebe y Nelson (2018) comentan que la cultura ética influye de manera
relevante en el discernir ético de los miembros de la institucion, llevandolos a comprender o
no ciertos dilemas éticos que se presentan en el transcurrir de la vida empresarial, asi
tenemos que los sujetos individuales poseen previamente un juicio ético que lo llevara a
tener ciertos parametros en su actuar y pensar, con la cultura ética, se afiade un nuevo
factor al proceso de cognicién ético; la conciencia ética, que fortalece el proceso previo ya
que permite al individuo tener un comportamiento ético acorde a la direccion de la empresa.

Como se explico anteriormente, la cultura ética puede ser conceptualizada como una
extensién de la cultura organizacional que asegura una interaccién completa entre todos los
miembros de una determinada compainiia, es aqui donde se forman los comportamientos
éticos y no éticos. Esta es creada y se mantiene a través de un complejo sistema de
interacciones entre sistemas formales e informales; los sistemas formales son transmitidos
por la alta direccion por medio de politicas, codigos, capacitaciones, orientacion profesional,
desempefio administrativo, estructura organizacional y proceso de toma de decisiones; a
continuacion, esta el sistema informal que se conforma por las normas, rituales, mitos,
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historias y lenguaje, cabe resaltar que, en este ultimo sistema aparecen los modelos a seguir
de la empresa, estos considerados héroes, representaran los ideales a todas las otras
partes de la institucion. (Klebe y Nelson, 2018)

2.2.7 Clima ético

El clima ético es considerado como un elemento fundamental en una organizacion. Segun
Shafer (2008) el clima ético representa una fuente de informacion que se utiliza para orientar
a los colaboradores acerca de los errores y derechos en temas éticos.

El clima ético es una parte del clima de trabajo de una empresa, se genera segun las normas
y acuerdos que existen internamente y es definido por las actividades de apoyo y
reconocimiento de los comportamientos de los integrantes de la compafiia, es asi que el clima
ético ira construyéndose en funcién de aquello que tenga una carga ética, como por ejemplo
los codigos éticos o las decisiones rutinarias. (Hung y Tsai, 2016).

Entonces el surgimiento de un clima ético se da cuando se concibe la idea de que el razonar
y la manera de comportarse de las personas sean algo estandar o formen parte de las normas
de la empresa (Cullen et al., 2003)

Por eso mismo, Victor y Cullen (1987) dan una definicion de clima ético, refiriéndose a ello
como un “conjunto de percepciones compartidas de qué es éticamente correcto es el
comportamiento y cémo se deben manejar los problemas éticos”. Se fundamentan en que las
personas utilizan tres tipos de juicios para tomar decisiones: individual, local y cosmopolita

En esa linea, Sims (1992), sefiala que el concepto organizacional denominado clima ético en
una organizacién o empresa es, mas bien, un grupo o conjunto de convenios los cuales son
compartidos y que hacen referencia a la conducta que debe ser correcta y como es que los
problemas o dificultades éticas son concebidas, tratadas y, por Gltimo, solventadas.

Por otro lado, Vidaver (1993), afirma que el clima ético viene a ser un resultado de la cultura
formada por la misma organizacion y que a su vez se moldea la manera en que una empresa
maneja distintos aspectos como son; las comunicaciones sean formales e informales, equidad,
responsabilidad, confianza y la percepcion de bien comun de todo aquel que componga la
institucion en cuestion.

El juicio individual se centra en el “yo” como sujeto que es capaz de la moral y de su
razonamiento, este se conecta con los aspectos sociales mas cercanos en los que se
encuentra el individuo, por ejemplo: la empresa en la que trabaja, en cambio, la dimensién
cosmopolita hace referencia a las normas sociales que se dan fuera de la organizacion.

Los climas éticos se desarrollan como resultado de las politicas organizativas, las practicas y
el liderazgo, de esta forma, ejercerdn una influencia significativa en la toma de decisiones
éticas de los miembros de la organizacion y en sus posteriores actitudes y comportamientos
en el trabajo (Schminke, Arnaud y Kuenzi, 2007; Simha y Cullen, 2012).

Como se destaca en el estudio meta-analitico de Martin y Cullen (2006), los primeros trabajos
sobre los climas éticos examinaron sus relaciones con las actitudes laborales de los
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empleados, como el compromiso organizacional. Sin embargo, en la Ultima década hemos
asistido a un aumento de la investigacion que vincula los climas éticos con los resultados tanto
éticos como conductuales en el lugar de trabajo, y que identifica los antecedentes de los climas
éticos a nivel organizativo y de equipo.

Aunqgue Simhay Cullen (2012) llevaron a cabo una breve revisién de la literatura sobre el clima
ético, su estudio tenia una cobertura selectiva, sin incluir los trabajos recientes que han
examinado la influencia de los climas éticos en los resultados del rendimiento, identificaron los
antecedentes de los climas éticos, trataron el clima ético como un mediador o moderador, y
examinaron las condiciones limite de la relacién entre los climas éticos y los resultados del
trabajo. Tampoco destacaron las perspectivas teéricas clave que explican los efectos del clima
ético y los factores que atendan o acentlan sus efectos, no abordaron las preocupaciones
metodoldgicas clave relativas a la medicién del clima ético y no proporcionaron una agenda
detallada para la investigacion futura. Los afios transcurridos desde la publicacién de estos
autores han sido testigos de un aumento de los trabajos sobre el clima ético, incluidos los
estudios que han examinado los antecedentes del clima ético y han tratado el clima ético como
mediador o moderador, lo que exige una nueva revision.

Basandose en su revision meta-analitica de los estudios existentes sobre los climas éticos,
Martin y Cullen (2006) clasifican las consecuencias del clima ético en cuatro categorias, a
saber: (1) comportamiento disfuncional, (2) satisfaccion en el trabajo, (3) bienestar psicolégico
y (4) compromiso organizativo.

Es asi que, se presentan varios estudios posteriores han abordado estas cuestiones. Por
ejemplo, Peterson (2002) investiga las influencias de los climas éticos en los comportamientos
desviados en el lugar de trabajo. Las conclusiones del estudio demuestran que las
organizaciones que fomentan un clima solidario tienen menos probabilidades de experimentar
problemas relacionados con la desviacién politica, como las habladurias o comparten un
sentimiento de pertenencia que permite superar trivialidades comunes en los ambientes de
trabajo, que en general, también afectarian nuestra vida diaria.

Por otro lado, los climas basados en normas y leyes tienen potencial para reducir las
desviaciones patrimoniales, como el robo en las organizaciones ademas, se comenta que
existen relaciones entre algunos tipos de climas éticos con determinados aspectos de la
satisfaccion laboral; por ejemplo: la satisfaccion de los supervisores, se asocia positivamente
con el clima benévolo y se relaciona negativamente con los climas egoistas, de igual manera
el bienestar psicolégico se refiere a los estados de animo subjetivos de los individuos, como
la satisfaccion vital, la moral personal o la ansiedad. sefialan que el bienestar psicolégico
puede ser el resultado de la confianza, la cooperacién, la cohesion, la autonomia, el apoyo
mutuo o una combinacion variada de éstos. (Deshpande, 1996; Petersen y Roy, 1985; Martin
y Cullen, 2006)

A este respecto, se puede comprender que se detecta una relacion de pacto, un contrato
relacional entre los empleados y sus organizaciones basado en el compromiso mutuo y el
apoyo a los valores compartidos, se ha considerado uno de los diversos factores que
contribuyen al desarrollo del bienestar psicolégico (Martin & Cullen, 2006).
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Barnett y Schubert (2002) investigan las relaciones entre varios tipos de climas éticos y las
relaciones de pacto. Los resultados del estudio sugieren que los climas basados en principios
estan positivamente relacionados con el compromiso afectivo, ya que estos climas hacen
hincapié en una norma de comportamiento inviolable, también, se encuentran relaciones
similares en los climas benévolos, ya que las caracteristicas de estos climas son similares a
las de los pactos, siguiendo con las caracteristicas de los climas egoistas se puede observar
que, en cambio, son incompatibles con las relaciones de pacto, que se caracterizan por estar
basadas en el compromiso mutuo y los valores compartidos.

En suma, otro ambito importante que Victor y Cullen presentan es el de los criterios éticos
basicos a la hora de la toma de decisiones en una organizacion, dichos criterios son: el egoista,
benévoloy el de principios. El criterio “egoismo” hace referencia al momento en que las normas
de la organizacién favorecen la satisfaccidn propia; el benevolente se trata del momento en el
cual las normas de la organizacion estan a favor de los intereses de todas las personas
posibles y el clima de principios se conecta con la internalizacién de estandares y creencias
universales (Elci y Alpkan, 2008)

2.2.7.1 Criterio egoista.

El criterio egoista se desarrolla en base a que el interés personal ignora las necesidades de
las demas personas (Cullen et al., 2003).

Las elecciones dependientes del nivel singular (responsabilidad personal) se ocupan de las
cualidades y convicciones disfrazadas de una persona, y las elecciones dependientes del nivel
cercano (beneficio de la organizacién) cumplen con el bienestar de la asociacién, por su parte
las elecciones en el nivel cosmopolita (eficiencia) se ven afectadas por intereses sociales o
monetarios. (Upchurch, 1998; 2005).

Esto genera una situacion en la cual un entorno autoritario defiende las practicas auto
intrigadas, es decir, apoya actitudes individualistas dentro de su organizacién, dando como
resultado que los trabajadores se preocupen menos por los demas en la asociacién, dafiando
de alguna forma el ecosistema de la organizacion. (Cullen et al., 2003).

Segun Ahmadi y Panahi (2010) los individuos aceptan que la direccién independiente debe
servir a los intereses de la asociacion, para no afectar las relaciones entre trabajadores; pero
también se debe tener en consideracion los intereses individuales para que asi existan
causales de motivacion y crecimiento profesional.

2.2.7.2 Criterio benevolente.

Un entorno benévolo depende de la preocupacion por los demas (Victor y Cullen, 1988). En
este entorno, los trabajadores buscan opciones para ampliar los intereses conjuntos,
independientemente de que ello implique un menor cumplimiento de los requisitos individuales
(Weber, 1995).

Siguiendo con esa idea, los representantes dentro de estos entornos aceptan que su
asociacion tiene un interés genuino en la asistencia gubernamental de los demas, se crea
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entonces, un ambiente idéneo para el desarrollo del grupo dentro de la organizacion.
(Wimbush y Shepard, 1994).

Entonces estos individuos utilizaran reglas de buen corazén, para asi formar parentescos sin
considerar tener un lugar con la asociacion, mientras que a un nivel de referencia colectivo
(interés grupal) se obtiene un impacto agregado que existe dentro del lugar de trabajo,
mientras que responsabilidad social de la dimension cosmopolita considera que; la manera de
tomar decisiones éticas de una persona esta basada en factores externos que reglamentan el
comportamiento responsable socialmente (Upchurch, 1998).

En el criterio de benevolencia lo que buscan las personas es la prosperidad de su entorno con
el que comparten su dia a dia en la oficina, una persona que pertenece a este clima es honesta
y puede influenciar a las demas personas dentro y fuera de la empresa (Ahmadi y Panahi,
2010).

En relacion a lo comentado, una investigacién en una empresa de turismo Coreana realizada
por Kim y Millar en el afio 2008, dio como resultado que el clima de benevolencia poseia el
concepto de “cuidado moral’, que refiere a todos los comportamientos, conductas,
procedimientos y las decisiones que tomaba cada empleado eran realizadas con el objetivo
primordial de lograr maximizacién del interés conjunto de todos los miembros de esa empresa,
esto alumbrado por la ética personal que cada uno compartia, pero ademas, el fundamento
en que se basaban era el estar obligados mutuamente y obedecer un orden social, de manera
que el conjunto precisaba un juicio critico en funcion de sus actitudes o creencias morales.
(Ambrose, Arnaud, y Schminke, 2008; Kapp y Partboteeah, 2008).

Kaplow y Shavell (2001) argumentan que, en las organizaciones, las emociones morales como
la virtud y la culpa se utilizan como un medio para reforzar el comportamiento moral y castigar
el comportamiento no ético para cumplir con las reglas morales y con el objetivo de aumentar
el bienestar social. La culpa y la virtud se utilizan para prevenir comportamientos que reducen
el bienestar y fomentan comportamientos que benefician a otros.

2.2.7.3 Criterio de principios.

En un entorno de principios, los trabajadores que se enfrentan a un problema moral aluden a
normas que dependen de la coherencia con normas y codigos. (Cullen et al., 2003)

Las decisiones individuales estan basadas en lineamientos y principios de la persona. A nivel
local (reglas y formas de realizar en la empresa), las personas toman decisiones segun las
reglas y principios de la organizacion y a nivel cosmopolita estan basadas y las leyes y los
codigos que se ven afectadas por el entorno externo de la organizacion (Upchurch, 1998).

En el criterio ético de principios, los colaboradores prestan especial atencion a las regulaciones
gue demanda su profesion. En un puesto en el cual se deben de tomar decisiones se logra
percibir una reglamentacion la cual tiene como fundamento la autoridad y el juicio de los
sistemas externos como lo que viene a ser la ley o también las regulaciones profesionales
(khorshid y Mohseni, 2010).
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Este clima se caracteriza por el planteamiento de normas y construccion de principios para
guiar el proceso de seleccion de actividades, sin embargo, se debe tomar en consideracion
que estos estaran afectados directamente a factores externos en la organizacién, como la
cultura del pais donde ejecutan sus actividades o la educacion que recibieron sus
colaboradores. (Cullen et al. 1989).

Estos estdndares se basan en los siguientes principios generales, que son consistentes a
pesar de las circunstancias especiales, suele ser complicado que una persona cambie sus
ideales morales por ingresar a una nueva organizacion, en todo caso terminan por crear roces
de cardcter ético que afectarian esta relacion. Sin embargo, cuando una persona identifica
este tipo de principios, especialmente la moral posconvencional, acompafados de un buen
nivel de autoconciencia emocional, su razonamiento lo lleva a tomar accién y aplicar el
comportamiento correcto 0 necesario para resolver problemas morales. (Zerpa y Ramirez,
2013).

En una organizacion, la aplicacion de normas, reglas y procedimientos es estricta, y las
personas exitosas obedecen y guian sus decisiones de acuerdo con sus politicas, entonces,
los empleados, al conocer de manera consciente aquello que identifica a la organizacion,
pueden describir la misidn y los valores de la unidad con sus propias palabras, y con frecuencia
se discuten entre ellos temas relacionados con hacer las cosas bien. Tomando esto en cuenta,
a la organizacion le resulta facil administrar a los empleados, y debido a que la ética estaba
integrada en su estructura y practicas de administracion, era mas probable que los miembros
respondieran positivamente. (Kapp y Partboteeah, 2008; Cullen et al. 1989).

Gonzalez (2002) argumenta que, para este tipo de clima, las normas de comportamiento
adoptadas en las organizaciones no estan codificadas de manera clara y concreta en leyes y
reglamentos, explicando como actuar en caso de cada influencia ética.

Tras lo comentado, Dabic (2009) afirma que las normas y reglas promueven un proceso de
juicio y eleccién que es independiente de circunstancias especificas, se basa en principios
universales, es aceptado por todos los individuos y puede proporcionar una justificacién moral
y ética para sus decisiones.

Los juicios morales deben ser estudiados teniendo en cuenta los posibles conflictos entre
valores o entre diferentes intereses que requieren igual atencion, asi como reflejar las normas
y leyes que determinan el comportamiento ético de acuerdo con su labor profesional, de aqui
gue Alpkan y Elci (2009) se encarguen de realizar una encuesta entre 62 empresas de
telecomunicaciones en Turquia sobre como los factores del clima ético influyen en las
percepciones de satisfaccion laboral de sus empleados. Los resultados mostraron que el clima
egoista se relaciond negativamente con la satisfaccion de los empleados, mientras que la
satisfaccion de los empleados se relaciond positivamente con el clima benévolo, legal y de
principios. Con base en esta revision, el objetivo es identificar los climas morales en las
estructuras gubernamentales y describir los factores relacionados con el altruismo, la
benevolencia y los principios para demostrar practicas organizacionales que promuevan
climas morales.
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2.2.7.4 Importancia del clima ético.

Una empresa debe considerar cuales son los caminos y las acciones que debe llevar a cabo
para asi alcanzar el propdsito de establecer o mantener un clima ético, Por ejemplo, un cédigo
de ética puede tener mayor impacto en un clima principal pero quizas no tenga tanta relevancia
en el clima de amistad. Es por eso que los diversos tipos de clima que existen necesitan
estrategias diferentes al momento de realizar la gestion ética, pero también, se debe tener en
consideracion factores empresariales como el rubro en el que se desenvuelve esta
organizacion.

Entonces, cada organizacion necesita promover la distribucion de valores que logran definir
mas a un grupo que cualquier otro tipo o clase de estatuto o procesos compartidos. Las
personas perciben de una manera positiva cuando se toman decisiones que logran la mejora
del posicionamiento del grupo social o que generen bienestar generalizado para aquellos
participantes de la organizacion; siguiendo con eso, construir un sistema de valores favorece
al proceso de toma de decisiones de los colaboradores, debido a que pasaran por una
evaluacion constante todas las actividades laborales de estos, de forma que se manifestara
de una manera coherente con aquello que profesa la cultura organizacional de una
determinada institucion.

Por eso mismo, considerando todo lo mencionado, el clima ético se presenta, a manera de
diagnéstico del cdmo es que se perciben las acciones empresariales, entonces, en funcion
de las ideas y los procesos organizativos del rubro de la institucion, se irdn formando los
diversos climas éticos, por ejemplo, en rubros como organizaciones sin fines de lucro o
empresas que tienen aproximaciones sociales o incluso del sector salud, la presencia de
climas egoistas o de lucro de empresa pueden ser una alerta para los altos mandos, sin
embargo, en rubros como banca o sector comida, los climas de eficiencia o lucro no se
presentan realmente como un problema. (Ozdoba, Dziurka, Pilewska-Kozak, y Dobrowolska,
2022)

Eso si, es menester encontrar una correcta comunicacion ética en las diversas formas
posibles, ya que se demostrd que la comunicacién, en sus diversos niveles organizacionales,
es capaz de impulsar la toma de decisiones éticas de una empresa de forma que una pieza
fundamental en este proceso es el lider tomando un papel protagonista. (Koh y Boo, 2001;
Victor y Cullen, 1988).

Cabe mencionar que la influencia de un lider, sobre ciertos aspectos éticos, se viene
desarrollando a distancia en investigaciones relacionadas con el clima ético, en funcién a que
la mayoria de las percepciones de los trabajadores se forman a causa de un factor de
influencia humano, es decir, lideres morales que se presentan como la cara de la organizacion,
en otras palabras, es a través de estas personas que se transmiten todos los valores,
costumbres e ideales de la organizacion hacia los trabajadores, de forma que si la brijula
moral de aquellos que dirigen la institucién se encuentra averiada, no se tendra un empresa
ética que respete aquellos principios. (Cullen, et al., 2003; Elci y Alpkan, 2009; Hung y Tsai,
2016).
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Tabla 1

Cuadro de climas éticos

Criterio ético Lugar de analisis
Individual (1) Local (L) Cosmopolita (C)
Egoismo (E)  Interés propio (El) I(_EJI(_:)ro de la empresa Eficiencia (EC)
(BE()e)nevoIenma Amistad (BI) Interés de grupo (BE) Responsabilidad Social (BC)
Reglas y

Moralidad personal

(P1)

Leyes y cbdigos profesionales

Principios (P) (PC)

procedimiento de la
organizacion (PL)

Fuente: (Victor y Cullen, 1988)

2.2.8 Satisfaccioéon laboral

La satisfaccion laboral es una actitud frente a la calidad de vida laboral y esta relacionado al
sentir de una persona al desempefar sus labores para una organizacion. Es asi que; la
satisfaccion laboral permite exponer una serie de variables que afectan el rendimiento de la
organizacion, como, por ejemplo: rotacibn, compromiso organizacional o desempefio
(Chiavenato, 2017).

La satisfaccién laboral ha sido ampliamente estudiada como un enfoque actitudinal, es decir,
una actitud, que es construida en funcidon de su comprension racional del trabajo, afecto o
sentimientos hacia el trabajo y la intencién conativa en el trabajo. Es asi que la satisfaccion es
entendida como una serie de factores individuales que originan una posicién o actitud acerca
de ciertos atributos del trabajo, producen cierto tipo de emociones relacionadas al trabajo o
incluso afectan la intencién de comportamiento del trabajador. (Sanjeev, 2017)

En ese sentido, la satisfaccion laboral puede ser entendida como una variable dependiente
que es afectada por la misma naturaleza del trabajo y todo lo que se entiende por elementos
del mismo; Ukil (2016) nos comenta que existen 5 elementos principales que explicarian este
fendbmeno organizacional: el trabajo en si mismo, salarios y ascensos, condiciones laborales,
relacién con colegas y superiores y por ultimo la conformidad o coherencia entre personalidad
y trabajo.

El hecho de estudiar una variable tan importante para la correcta gestion de una organizacion
genera una serie de teorias, hipotesis, formas y medidas bajo las cuales esta debe ser
estudiada y comprendida. Pujol-Cols y Dabos (2018) nos comentan que existen 2 categorias
conceptuales de la satisfaccion laboral; la primera hace referencia a la comprension y analisis
racional de la persona acerca de su trabajo, mientras que la segunda es mas bien una
respuesta a las emociones causadas por el trabajo.

La satisfaccion afectiva es aquella que se origina de una valoracion emocional del trabajo. Se
centra en un analisis emocional, en el cual determina si el trabajo evoca un buen humor y
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algun sentimiento positivo, una manera de medir la satisfaccion en el trabajo de orientacion
afectiva debe incluir preguntas relacionadas a los sentimientos de un entrevistado en el trabajo
0 su estado de animo cuando trabaja; los resultados tenderan a ser sentimientos positivos o
negativos y un estado de 4nimo en particular. (Moorman, 1993)

Por consiguiente, la satisfaccion laboral aparece como un constructo afectivo que permite
medir esa parte subjetiva y emocional del trabajo realizado por un colaborador, esta medicién
puede ser considerada de manera general como una revision global, unidimensional, del todo.
(Thompson y Phua, 2012).

En cambio, en la satisfaccion laboral cognitiva, encontramos un analisis mas légico y racional
de las condiciones de vida laborales, es decir, se deja de lado el sentimiento. Este tipo de
andlisis centra sus energias en juicios de valor objetivos, centrados en resultados, condiciones
y oportunidades; para medir la satisfaccién cognitiva se deben hacer preguntas del tipo de
naturaleza del trabajo, condiciones salariales y oportunidades para satisfacer necesidades
béasicas. (Moorman, 1993)

Por lo tanto Weiss (2002) nos comenta que la satisfaccion del trabajo es juicio evaluativo, que
despliega una serie de dictimenes positivos 0 negativos de la situacién de un individuo en el
trabajo, todo esto influye y moldea la actitud del colaborador, también hace un hincapié en que
la actitud resultante de la satisfaccion laboral, no es una reaccion afectiva, ya que nace de
una evaluacion de un objeto actitudinal, es decir; la actitud frente al trabajo se da por causas
objetivas, un juicio evaluativo, y no por una reaccién afectiva.

Sin embargo, existen también posiciones méas intermedias que pretenden unificar ambas
perspectivas de la satisfaccion laboral, esta Gptica integral explicada por Brief (como se citd
en Pujol-Cols y Dabos, 2018) nos dice que el proceso de satisfaccion laboral se constituye de
una serie de procesos emocionales y cognitivos, gracias a los cuales el sujeto es capaz de
evaluar de manera integra su experiencia en el trabajo o su calidad de vida laboral.

El trabajo, al ser parte de la vida humana, no debe ser excluido o apartado de las dimensiones
que afectan la vida del hombre. Por lo tanto, la vida laboral afecta en mayor o menor medida
la vida de las personas. Dependiendo de las situaciones del trabajo diario, los comparfieros o
las expectativas de crecimiento; iran brotando una serie de ideas, que generardn como
consecuencia una respuesta, generalmente una actitud o sentimiento, que podra ser positivo
0 negativo en funcién de lo antes explicado.

Por lo tanto, es necesario hacer énfasis en la amplitud del concepto de trabajo y considerarlo
como algo mas que actividades rutinarias como la de atender clientes o registrar informacion
en una base de datos; significa también formar relaciones con compafieros o jefes, entender
y alinearse con la cultura y politicas de la organizacion, buscar la realizacion personal o en un
sentido cosmopolita, el de ayudar a la sociedad desde su labor como colaborador, jefe o
gerente. Todos estos factores afectaran directamente en mayor o menor medida la satisfaccion
laboral (Rosales et al., 2013)
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2.2.9 Teorias clasicas de la satisfaccion laboral y motivacién

2.2.9.1 Teoria de las necesidades de Maslow.

Maslow (1956) nos presenta su teoria de la satisfaccion de las necesidades, en la cual se
presenta un grupo de 5 necesidades basicas que estan relacionadas entre si y son ordenadas
de manera jerarquica, estas son; necesidades fisiolégicas, de seguridad, sociales, de estima
y de autorrealizacion. Este orden prepotente de necesidades significa que aquella necesidad
gue predomine en el sujeto monopoliza la conciencia y centrara sus energias en satisfacer esa
necesidad en especifico, incluso se llega a minimizar las demas necesidades hasta el punto
de olvidarlas o denegarlas. Sin embargo, cuando una necesidad ha sido satisfecha, se pasara
inmediatamente a la siguiente en ese orden jerarquico, lo que nos da a entender que aquellas
necesidades anteriormente satisfechas dejan de ser motivantes activos del sujeto.

Esta teoria nos presenta a las necesidades de manera piramidal cuyo orden debe ser
respetado y para que se cumplan se deben satisfacer respetando esa jerarquia, esto limita el
andlisis de las necesidades del hombre ya que muchas veces estas se ajustan en funcién de
su cultura o sociedad (Daft, 2004)

Maslow (1956) a este respecto comenta que se deben satisfacer las necesidades basicas para
avanzar al siguiente estado dinamico, las motivaciones cambian al pasar de un estado a otro
superior porque las necesidades que surgen en cada estado son diferentes. Maslow no
proporciond una descripcién completa del estado de trascendencia, probablemente porque
pocas personas lo alcanzan. Asimismo, insiste en que las personas tienden a tener ciertos
intereses afectivos y sociales, y es el entorno el que las corrompe. Todo el mundo necesita
apoyo para desarrollar sus emociones y satisfacer sus necesidades basicas.

Por tanto, el entorno también juega un papel importante a la hora de establecer la motivacion
y facilitar las transiciones de un estado a otro. Las personas necesitan encontrar la forma
correcta de satisfacer sus necesidades, de lo contrario no pueden pasar de un estado de
necesidad a otro estado de necesidad. Segun Maslow, la satisfaccion de necesidades y la
motivacién asociada a ella son los impulsos o dinamismo que guian a un individuo a desarrollar
la personalidad en todos los ambitos de la vida. La insatisfaccion con las necesidades puede
tener consecuencias negativas para una persona porque crea un estado de depresion y
egoismo; si la persona no pasa una etapa, es dificil pasar a la siguiente; su desarrollo se
estanca en la etapa que no puede superar. Idealmente, es posible lograr la autorrealizacion,
lo que implica desplegar todo el potencial del sujeto, aunque en la practica pocos lo logran.

A pesar de la popularidad de la Jerarquia de Maslow, no hay muchos datos recientes que la
apoyen, por ello, Fowler (2014) plantea que la ciencia contemporanea -especificamente el Dr.
Edward Deci, cientos de investigadores de la Teoria de la Autodeterminacion y miles de
estudios- apunta en cambio a tres necesidades psicoldgicas universales. Estos investigadores
sugieren que la atencioén debe centrarse en: la autonomia, la relacion y la competencia, en
lugar de centrarse en una piramide de necesidades estos deben tener mayor protagonismo.
Es asi que, la autonomia es la necesidad de las personas de percibir que tienen opciones, que
lo que hacen es por su propia voluntad y que son la fuente de sus propias acciones; por esta
razon, la forma en que los lideres enmarcan la informacion y las situaciones laborales
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rutinarias, afectardn en las personas de esa institucion, cambiando asi su percepcién de
autonomia, de manera que, esta aumentara o se vera reducida.

Para promover la autonomia Fowler (2014) presenta lo siguiente; a) Enmarque los objetivos y
los plazos como informacidn esencial para asegurar el éxito de una persona, en lugar de como
dictados o formas de responsabilizar a las personas. b) Absténgase de incentivar a las
personas mediante competiciones y juegos. c) No aplique presion para rendir, el rendimiento
maximo sostenido es el resultado de que las personas actien porque deciden hacerlo, no
porque sientan que tienen que hacerlo. La relacion es la necesidad que tienen las personas
de preocuparse por los demés y de que los demas se preocupen por ellas, de sentirse
conectadas con los demds sin preocuparse por motivos ulteriores, y de sentir que estan
contribuyendo a algo méas grande que ellos mismos. Los lideres tienen una gran oportunidad
de ayudar a las personas a obtener un significado de su trabajo.

Para profundizar en la relacion Fowler (2014) explica; a) Validar la exploraciéon de los
sentimientos en el lugar de trabajo. b) Dedicar tiempo a facilitar el desarrollo de los valores de
las personas en el trabajo y ayudarles a alinear esos valores con sus objetivos. c) Conectar el
trabajo de las personas con un propdsito noble. La competencia es la necesidad de las
personas de sentirse eficaces para afrontar los retos y las oportunidades de cada dia,
demostrando su habilidad a lo largo del tiempo y sintiendo que crecen y prosperan. Los lideres
pueden reavivar el deseo de las personas de crecer y aprender.

Siguiendo con lo explicado por la Fowler, es menester, para el desarrollo de la competencia
de las personas, reflexionar acerca de lo comentado a continuacion: primeramente, poner a
disposiciéon recursos para el aprendizaje. ¢Qué mensaje se envia sobre los valores del
aprendizaje y el desarrollo de competencias cuando los presupuestos de formacién son la
primera victima de los recortes econémicos?, seguido por el establecimiento de objetivos de
aprendizaje, no sélo los tradicionales orientados a los resultados y a la obtencién de resultados
y al final de cada dia, en lugar de preguntar "¢ Qué has conseguido hoy?", pregunta "¢, Qué has
aprendido hoy?

A diferencia de las necesidades de Maslow, estas tres necesidades basicas no son jerarquicas
ni secuenciales; son fundamentales para todos los seres humanos y para nuestra capacidad
de prosperar. El significado emocionante para los lideres es que cuando las tres necesidades
psicolégicas basicas se satisfacen en el lugar de trabajo, las personas experimentan la
motivacion diaria de alta calidad que alimenta la pasion por el trabajo de los empleados y todos
los beneficios inherentes que provienen de los individuos activamente comprometidos en el
trabajo. Lawyer y Suttle (1972), en su estudio de los directivos de dos empresas, encontraron
poco apoyo a la existencia de una jerarquia de necesidades, a ese respecto, se cuestiona la
suposicion de que so6lo un nivel de necesidades es operativo en un momento dado, ya que,
Maslow, consideraba que las necesidades humanas eran estaticas, mientras que en realidad
estas necesidades son dindmicas.

Entonces, se presenta la teoria indica que una necesidad satisfecha no es un motivador. Sin
embargo, es cierto que las necesidades individuales nunca se satisfacen plena o
permanentemente (Baridam, 2002)
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No obstante, se presenta cierta evidencia empirica que secunda la propuesta de una division
de las necesidades en primarias y secundarias. Ademas, se ha demostrado que aquellas
necesidades que motivan a las personas son aquellas que aun no fueron satisfechas, es decir,
actlan como un motivante activo. (Araya y Pedreros, 2009)

En su amplia revision de la investigacién basada en la teoria de Maslow, Wahba y Bridwell
(1976) encontraron pocas pruebas de la clasificacion de las necesidades que describié Maslow
o de la existencia de una jerarquia definida en absoluto, apoyandose en Hofstede (1984) han
criticado el orden de la jerarquia por considerarlo etnocéntrico.

La jerarquia de necesidades de Maslow no ilustra ni amplia la diferencia entre las necesidades
sociales e intelectuales de los que se crian en sociedades individualistas y los que se crian en
sociedades colectivistas. Las necesidades y los impulsos de las personas de las sociedades
individualistas tienden a ser mas egoceéntricos que los de las sociedades colectivistas,
centrandose en la mejora del yo, siendo la autorrealizacion la cuspide de la mejora del yo. En
las sociedades colectivistas, las necesidades de aceptacion y de comunidad pesan mas que
las necesidades de libertad e individualidad (Cianci y Gambrel, 2003).

2.2.9.2 Teoria de las necesidades de Clayton Alderfer.

La presente teoria se basa en cierta forma de la teoria propuesta por Maslow (1943) pero
conceptualiza a las necesidades en un grupo de 3 denominado E.R.G. Es asi que Alderfer
sintetiza las cinco necesidades de Maslow a sélo tres: existenciales (necesidad de bienestar
fisico), de relacion (necesidad de relaciones interpersonales) y de crecimiento (necesidad de
un continuo desarrollo y crecimiento personal). (Bonillo y Nieto, 2002)

En ese sentido la E.R.G diluye aquel esquema jerarquico, en virtud del cual ya no es necesario
que una necesidad de nivel inferior sea satisfecha para que aparezca inmediatamente una de
orden superior, esto apoyado en la teoria de Frustracién/ Regresion en la que un colaborador
puede buscar satisfacer, a pesar de encontrarse en un nivel superior, una necesidad de nivel
inferior antes satisfecha. (Alderfer, 1969)

Algunos autores, han sefialado que la tipologia de requisitos propuesta por Alderfer no se basa
en elementos nuevos, sino en la teoria de Maslow. Si bien esto es cierto, se puede argumentar
que Alderfer (1969) realizé algunas criticas a la teoria de Maslow (Naranjo, 2009), lo que llevo
a que su obra se diferenciara en tres aspectos (Bonillo y Nieto, 2002). Primero, reduce las
cinco necesidades de Maslow a solo tres. Estas necesidades son de existencia (necesidades
de salud fisica), relacionales (relaciones interpersonales) y de crecimiento (desarrollo y
crecimiento personal). En segundo lugar, Alderfer (1969) argumenta que cuando surgen
nuevas necesidades, no importa si las necesidades mas bajas estan adecuadamente cubiertas
(satisfechas). Ademas, el mismo autor también encontré que el movimiento de la jerarquia de
necesidades no es solo ascendente, porque las personas pueden volver a la jerarquia para
satisfacer las necesidades que ya han sido satisfechas.

A pesar de estas diferencias, se pueden encontrar ciertas similitudes entre las dos teorias de
la motivacion. Por lo tanto, las necesidades de supervivencia de Alderfer pueden representar
las necesidades fisiolégicas y de seguridad de Maslow. Existe una situacién similar con las
necesidades relacionales (que representan las necesidades sociales de Maslow) y las
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necesidades de crecimiento (que representan las necesidades de autoestima vy
autorrealizacion de Maslow). (Bonillo y Nieto, 2002)

2.2.9.3 Teoria de McClelland.

McClelland (1961) plantea que los factores motivantes de las personas se dividen en 3, estos
se dividen en necesidad de logro, afiliacion y poder. Estas necesidades son consideradas
ampliamente como motivaciones sociales que nacen de experiencias afectivas, que modelan
al sujeto como consecuencia de enfrentarse activamente a un ambiente social. Por lo
expuesto, esta teoria toma relevancia en el sentido que las personas tendran tendencias de
comportamiento que afectan de manera critica el desempefio de las diversas tareas cotidianas
del trabajo (Naranjo, 2009).

Entonces, las personas con una alta necesidad de logro, pretendera alcanzar un alto
desempefio en las actividades rutinarias de su trabajo, pero también, se sienten comodos
afrontando situaciones en las que pueden tomar responsabilidades. Asimismo, las personas
en las cuales predomina el factor motivante del poder, buscaran obtener un control sobre los
demas, por ultimo, las personas con una alta necesidad de afiliacion se interesaron en proteger
sus relaciones personales dentro de su ambiente laboral, ya sea con sus compafieros de area
o superiores. (Marulanda, Montoya y Velez, 2014)

Robbins et al (2009) ha criticado la teoria de McClelland afirmando gque tiene menos efecto
practico que otras teorias, porque McClelland argumenté que tres necesidades son
subconscientes, lo que significa que podemos tener un alto nivel de estas necesidades sin
saberlo. Medirlas no es muy facil. Esta teoria, al igual que las otras dos, no se preocupa de las
diferencias de género, edad, cultura, religion u otros factores; similitudes entre la teoria de
Maslow, Herzberg y McClelland.

A) Todas son teorias motivacionales que confieren un conjunto especifico de
necesidades que deben ser satisfechas para propiciar el comportamiento y
mantenerlo. En la teoria de Maslow, es a través de una Jerarquia de Necesidades.
En la teoria de Herzberg es a través de un paradigma de 2 vias en el que se deben
satisfacer dos necesidades especificas que son la higiene (necesidades fisicas y
psicolégicas basicas) y la motivacion.

B) Todos ellos creen que los trabajadores tienen necesidades y cuando éstas no se
satisfacen, provocan desmotivacion.

C) Sugieren cosas especificas que la direccion puede hacer para ayudar a sus
empleados a autorrealizarse.

D) Creen que hay una razon para el comportamiento especifico de los seres
humanos. v.

E) También sugieren diferencias en los seres humanos en cuanto a las necesidades.
Diferentes cosas motivan a diferentes personas.

Maslow soOlo creia en su jerarquia de necesidades, Herzberg, que es presentado, a
continuacién, a mas detalle, s6lo creia en los factores higiénicos y en los factores
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motivacionales, pero nunca consideraron variables como los factores culturales que estan
fuera de la organizacién y que también explican el comportamiento individual. Por lo tanto, la
teoria de McClelland es una herramienta motivacional muy adecuada para el mundo actual,
en el sentido de que se adapta a cualquier organizacién y también tiene en cuenta los factores
situacionales que Maslow y Herzberg nunca mencionaron.

2.2.9.4 Teoria de los 2 factores.

La presente teoria expuesta por Herzberg (1959) centra su experiencia en el campo
empresarial, donde considera que el trabajo es el dinamo del individuo, y que, en funcién del
mismo, puede satisfacer sus necesidades sociales de autoestima y aprobacion. También
comenta que el comportamiento individual se ve condicionado por la estructura social en la
que se desarrolla y que la satisfaccion o insatisfaccion personal en el &mbito laboral depende
de 2 factores denominados motivadores e higiénicos.

Los factores motivadores estan relacionados con el contenido del trabajo ya que encuentran
su ser en los logros, reconocimiento, responsabilidad, avance laboral, estatus social, valores
morales, seguridad, logro, etc. Mientras que los factores de higiene estan relacionados con el
contexto del colaborador y las condiciones laborales que los afectan; dentro de los cuales
tenemos a los salarios, las relaciones con los colegas, las politicas administrativas y la
supervision. (Alrawahi et al., 2020)

La investigacion fue llevada a cabo por Herzberg en la década de 1950, cuando entrevisto a
203 ingenieros, contables y directivos en Pittsburgh, Estados Unidos, debido a su creciente
importancia en el mundo empresarial. La investigacién amplié la comprensién de los factores
de motivacion y la satisfaccion laboral en el lugar de trabajo. Siempre ha sido importante
llevar a los empleados a hacer lo que los empresarios o los clientes quieren y dar
satisfaccion a los empleados en el lugar de trabajo para mejorar la productividad. Tras todo
ello, sugirié en una Teoria de la motivacion, basada principalmente en la satisfaccion laboral
o sentimiento de agrado en cuanto a calidad de vida laboral, en la que habia dos factores
que impulsaban la satisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo: los factores de
motivacion y los factores de higiene. (Mitsakis & Galanakis, 2022)

Segun esta teoria, aplicada al ambiente laboral, los factores motivadores son el primer
elemento motivante, ya que son generadas por el propio sujeto, por lo que se denominan
también intrinsecos, es asi que sentira en algan punto que “domina” la situacion ya que no
estan presenten factores extrinsecos o externos. Mientras que si los factores higiénicos o
extrinsecos no son factores motivantes estos tendran un impacto negativo en la satisfaccion
laboral. (Batista et al., 2018)

Robbins y Mary (2010), sefalan lo siguiente: Herzberg propuso en su Teoria de los Dos
Factores, también conocida como Teoria de la Motivacién y la Higiene, que los factores
intrinsecos se corresponden con la satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos
explicarian a la insatisfaccion laboral. Tras esto, Herzberg quiere saber cuando las personas
se sienten particularmente bien (satisfechas) o particularmente mal (insatisfechas) con sus
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trabajos, entonces, concluy6 que las personas reaccionan de manera muy diferente cuando
se sienten confortables con su trabajo que cuando no comparten sentimientos positivos con
este. Ciertos rasgos se asocian consistentemente con la satisfaccion laboral, mientras que
otros se asocian con la insatisfaccion laboral, ello lleva a que las personas se sientan bien con
su trabajo de manera que tiendan a citar factores inherentes al trabajo en si, como el logro, el
reconocimiento y la responsabilidad.

Por otro lado, estos autores dan a entender que cuando se sienten insatisfechos, tienen que
citar factores externos al ambiente de trabajo, como las politicas y la gestién de la empresa, la
supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo. Ademas, segun
Herzberg, los datos muestran que lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se
cree ampliamente. Eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no
necesariamente hace que ese trabajo sea mas satisfactorio (o motivador). Herzberg propone
gue existe un alcance dual: lo contrario de "satisfecho" es "insatisfecho", y lo contrario de
“insatisfecho” es "insatisfecho”.

Olivera (2002) afirma: La teoria propuesta por Frederick Herzberg es una extension interesante
de la visién de Maslow, a causa de su enfoque, el mismo provendra de un analisis de "eventos
clave" descritos en entrevistas con muchas personas de diferentes empresas y paises a través
de los cuales la satisfaccidn o insatisfaccién laboral (a la gente le gusta o no su trabajo), ya
sea en su trabajo actual o en un trabajo anterior. Los resultados mostraron que cuando las
personas hablaban de sentirse insatisfechas con su trabajo, se referian a los factores externos
del trabajo, mientras que cuando hablaban de sentirse bien o satisfechas, se referian a los
factores internos del trabajo, de esta forma se puede dilucidar la razén por la cual este autor
los llamé; el factor de higiene y el factor de motivacién, respectivamente.

Asimismo, Garcia (2012) hace las siguientes observaciones sobre la teoria de los dos factores
de Herzberg: su teoria se basa en un equilibrio entre los factores de higiene y los factores
motivadores. Por lo tanto, si una persona trabaja en condiciones insalubres (condiciones de
trabajo insuficientes en el lugar de trabajo), surge la insatisfaccién con el trabajo. Si estas
condiciones mejoran, se puede asegurar la satisfaccion de la persona, es asi que Herzberg
sugiere que los factores asociados con la satisfaccion laboral estan separados y son distintos
de los que causan la insatisfaccion. Sin embargo, la supresién de estos factores mejora las
condiciones de trabajo, pero no asegura la motivacion laboral, por lo tanto, el hecho de que
los factores de higiene sean suficientes no garantiza la satisfaccion laboral de los empleados,
pues la Unica forma de satisfacerlos es desarrollando factores motivacionales para aumentar
su satisfaccion laboral. En resumen, aunque una persona esté bien pagada, si no tiene un
sentido de identidad sobre el trabajo que realiza, no se siente motivada y muchas veces se
siente insatisfecha.

Los factores de higiene, si faltan en un entorno profesional, pueden conducir a la insatisfaccion
laboral de los trabajadores, por lo tanto, funcién de los factores de higiene es simplemente
evitar el descontento de los trabajadores, sin embargo, vale mencionar que estos factores no
conducen a niveles mas altos de motivacién, pero, sin ellos, hay insatisfaccion. A diferencia
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de los factores de higiene, los factores de motivacion pueden animar realmente a los
empleados a trabajar duro y a disfrutar de su trabajo. Estos factores tienen que ver con lo que
la gente hace realmente en el trabajo y deben estar integrados en las tareas que realizan los
empleados para desarrollar la motivacion intrinseca dentro de la plantilla (Herzberg, 1968).

Ejemplos concretos de factores higiénicos son la politica organizativa, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo, el trafico durante el trayecto, la estabilidad
profesional, la supervisién y el fondo de jubilacion garantizado. Los motivadores son el
crecimiento personal, la pasion por el trabajo, la responsabilidad social, la oportunidad de
progresar, el respeto, los elogios, el reconocimiento y la sensaciéon de logro. Un punto
interesante es que el salario puede ser un factor de higiene o un motivador segun el significado
gue tenga. Si el salario no tiene otro significado que el de "poder adquisitivo", deberia
considerarse simplemente un factor de higiene. Por el contrario, el salario puede ser un
motivador si representa un simbolo de logro en el trabajo (Daft, 2003).

Se han realizado varios estudios empiricos sobre la teoria de los dos factores de motivacion
de Herzberg y la satisfaccion laboral en diversas organizaciones, en cuanto a ello, Herzberg
insistié en que, si los factores higiénicos estan presentes, la satisfaccion en el trabajo vendra
después, pero no animara a los empleados a aumentar la productividad. Sin embargo, a
diferencia de la afirmacion de Herzberg, se sefialé que los factores higiénicos, como un buen
salario y la seguridad en el trabajo, son mas importantes que los motivadores, como un
trabajo interesante y la plena valoracion del trabajo realizado por los empleados. (Simons y
Enz, 1995; Mehrad, 2020)

Ademas, cuando una organizacién no permitia a los empleados la oportunidad de satisfacer
la mayoria de sus necesidades, los factores de higiene se convertian en fuentes de
motivacién mas poderosas que los motivadores, y daban lugar a una mejora del rendimiento
y la productividad, por otro lado, se comenta que los empleados tienen dos conjuntos de
necesidades en el lugar de trabajo, de forma que se describen como factores de higiene y
factores de motivacién. Los factores de higiene (satisfactores) incluyen el salario, las
condiciones de trabajo, los beneficios adicionales, las relaciones interpersonales, la politica y
la administracion de la organizacion, la supervision y la seguridad en el trabajo, también se
determina que estos factores por si solos no conducen a la satisfaccién laboral, pero su
ausencia puede crear insatisfaccion, seguido a En esto aparecen los factores motivadores:
son factores como el reconocimiento, la responsabilidad, el logro y la oportunidad de
progresar, el reconocimiento, el avance y la responsabilidad, aumentan la satisfaccion
laboral. Herzberg descubrié que una combinacion de estos factores aumentaba la motivacion
y mejoraba el rendimiento individual. (Chitiris, 1988; Yousaff, 2020)

No es improbable que a una persona le disguste una parte de su trabajo, y aun asi lo considere
aceptable. Esta teoria deja de lado la variable situacional para motivar a un individuo, y debido
a su naturaleza ubicua, el salario suele aparecer como un motivador ademas de la higiene
(Chand, 1998).
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La metodologia de investigacion de Herzberg esté siendo cuestionada por los estudiosos. La
técnica de incidentes criticos que utilizé pidiendo a las personas que se miraran a si mismas
retrospectivamente no proporciona sustancialmente un vehiculo para la expresion de otros
factores que se mencionan, esta metodologia puede hacer que las personas recuerden sélo
las experiencias mas recientes. Ademas, las incoherencias metodoldgicas y el hecho de que
diferentes investigadores hayan utilizado diferentes variables de motivacion han afectado a la
contraposicion sobre la teoria de los dos factores de Herzberg (Chitiris, 1988).

Por lo tanto, no podemos concluir que la propuesta de Herzberg sobre la motivacién sea
facilmente aplicable a todo tipo de organizaciones. En otras palabras, la teoria de los dos
factores de Herzberg debe ser reexaminada para comprender qué factores de motivacion son
mas significativos en las distintas organizaciones. La teoria de Herzberg se aplicd a
trabajadores del conocimiento (directivos, contables e ingenieros), por lo que los expertos
critican su capacidad de generalizacién, a causa de que esta teoria se centraba demasiado
en la "satisfaccién"-"insatisfacciéon" en lugar del rendimiento individual, es asi que, la
satisfaccion puede no estar directamente relacionada con el rendimiento laboral, por ese punto
critico, se cuestiona toda esta teoria de Herzberg, ya que no tiene en cuenta las diferencias
entre los individuos; mientras que algunos se sienten motivados por las variables del contexto
del trabajo, otros se ven favorecidos por los factores del contenido del trabajo dependiendo de
su circunstancia particular (Baridam, 2002).

Segun Sungmin (2009), entre las diversas teorias relativas a los factores de motivacion que
conducen a la satisfaccién en el trabajo, la mayoria de los investigadores consideran que la
teoria del modelo de dos factores de Herzberg es el mejor método para predecir la satisfaccion
en el trabajo. Sin embargo, se encontraron diferentes resultados de investigacion en relacion
con la teoria de los dos factores de motivacion de Herzberg para predecir la satisfaccion
laboral. Algunos investigadores insistieron en que los factores de motivacion eran mas
importantes para aumentar la satisfaccion laboral de los empleados, tal y como sefialaba
Herzberg. Otros investigadores argumentaron que los factores higiénicos eran mas
importantes para predecir la satisfaccion laboral.

2.2.10. Determinantes de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral pretende ser explicada solamente a base teorias de motivacion o
teorias organizacionales, sin embargo, es necesario juntar ambas perspectivas para asi
realizar un analisis integral de la satisfaccion del colaborador, no solo desde una perspectiva
organizacional, sino también desde la individualidad del ser, que cuenta con rasgos
caracteristicos y una esencia particular. Como lo explican Hoff, et al., (2020) el analisis de la
satisfaccion laboral se ve afectado por una serie de factores como la persona en si misma, sus
relaciones personales, la organizacion o la labor diaria.

2.2.10.1 Factores inherentes al colaborador.

Las caracteristicas personales influyen en el comun de las acciones de los trabajadores, como
resuelven sus conflictos o como perciben su trabajo, esto nos da un indicio de la importancia
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que tienen estas en el nivel de satisfaccion laboral, por lo tanto, es importante desmembrar
algunas de ellas para poder tener una idea general del como auto valoran su trabajo.

2.2.10.1.1 Educacion.

La educacidn refiere al grado de instruccién que recibié el colaborador, esto puede significar
gue aquellos que cuenten con estudios puedan tener diferentes aspiraciones profesionales,
como lo comentan Gonzales et al. (2016) si el sujeto presenta un nivel de estudios superior,
aumentaran las posibilidades que se sienta inconforme e insatisfecho con actividades de
rutina o aquellas que sean faltas de autonomia o relevancia, cabe mencionar que estos casos
se dan especialmente en colaboradores jovenes.

2.2.10.1.2 Edad

En lo referido a la edad, a medida que la edad va aumentando la satisfaccion laboral también
lo hace, es decir, los trabajadores con mayor edad suelen tener una mayor satisfaccion, debido
al salario que reciben o los beneficios que le ofrece la organizacion (Dobrow et al., 2016)

En contraparte, Cavanagh et al. (2019) explican que la motivacion de colaboradores proyectos
dependera de motivadores intrinsecos como, por ejemplo; tener autonomia sobre su trabajo o
relaciones afables con otros comparieros, y dejan de preocuparse por motivadores extrinsecos
como los son el salario o las capacitaciones.

2.2.10.1.3 Género

Uhlit y Rehof (2020) nos explican que no encontraron diferencias relevantes acerca de la
satisfaccion laboral entre hombres y mujeres, aclarando que realizaron un analisis general del
trabajo y no centraron sus esfuerzos en un estudio detallado de cada topico del trabajo

Ademas, Andrade et al., (2019) llegaron a la conclusién que las diferencias entre la satisfaccion
laboral entre hombres y mujeres fue reduciéndose con el tiempo, llegando asi a tener niveles
similares entre ambos, a causa del cambio de rol en las sociedades, pasando de modelos
tradicionalistas a modernos.

2.2.10.1.4 Estado civil o estructura familiar

Referido a la satisfaccion y el estado civil o estructura familiar, Uhli y RehoF (2020) nos indican
gue si existen diferencias significativas en cuanto a colaboradores que tienen una pareja y
aquellas que estan solteras. Los colaboradores que se encuentran en una relacién presentan
un mayor indice de satisfaccidén en el trabajo, a pesar de esto, hay que considerar que las
dimensiones de dicho estudio no estan centradas en determinar tajantemente este tépico.

Martinez (2009) comenta que existen diferencias en cuanto a los indices de satisfaccion laboral
entre colaboradores con hijos; siendo las mujeres aquellas que se ven mas afectadas debido
a su doble labor como madres y trabajadoras, ademas se presenta un factor que es el de
cuidado del hogar, que también forma parte de las labores de las madres trabajadoras.
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Ahora bien, se podria considerar que los trabajadores que cuenten con una familia entrarian
en un dilema, en el cual tienen que sobrepasar su vida familiar o su trabajo, lo que podria
generar algun conflicto, por lo tanto, Nordenmark (2017) nos explica que en sociedades mas
conservadoras existe cierta disimilitud entre la percepcion de satisfaccion laboral y familiar de
las mujeres y de los hombres; siendo las mujeres, las que prefieren la satisfaccion familiar
antes que la satisfaccion laboral.

2.2.10.2 Factores inherentes al puesto y organizacion.

El puesto de trabajo consta de diversas variables, dotadas de relevancia, para la realizacion
de un analisis de satisfaccion laboral. Esto da a entender que la satisfaccién no es un
fendmeno unilateral, sino mas bien bilateral, en el cual la dimension individual se amalgama
con la dimension organizacional; esta Ultima requiere cierto control por parte de la direccién
de Recursos Humanos para brindarle al colaborador un ecosistema laboral que le permita
sentirse bien, capaz de alcanzar un desarrollo fructuoso para ambas partes.

2.2.10.2.1 Salario y beneficios econdmicos

Chiavenato (2017) explica que las organizaciones deben recompensar a los trabajadores por
el buen trabajo realizado ademéas de una correcta asignacion de salarios en funcion de sus
labores y relevancia en la organizacion, todo esto tendrd una consecuencia positiva ya que se
estaran cumpliendo con las expectativas de los colaboradores al recompensar y reconocer sus
esfuerzos. Por Ultimo, los grupos de interés, en este caso empleados, mantendran su relaciéon
con la organizacién siempre que los incentivos o beneficios sean equivalentes o superiores a
las contribuciones exigidas.

De manera que el salario es considerado como un factor importante para la satisfaccion laboral
en el corto plazo, por lo tanto, su impacto en la motivacion tendra niveles superficiales. Esto
significa que los colaboradores pretenden mayores salarios en algin momento de su carrera
0 que pueden ser retenidos algin tiempo mas en la organizacién, pero, si solo reciben
incentivos monetarios, su compromiso organizacional se vera afectado negativamente.
(Mahmood et al., 2019)

2.2.10.2.2 Relacién entre supervisor y subordinado

Rettig (como se cité en Aslaniyan y Moghaddam, 2013) explica que si tiene relevancia
mantener o construir una buena relacién entre supervisor y el subordinado, ya que, esto influira
positivamente a la hora de fomentar la motivacion, aumentard la inspiracion junto con la
confianza, desembocando en un crecimiento de la curva del desempefio laboral de ese
colaborador.

Por su parte Chiavenato (2017) comenta que las expectativas toman un rol importante a la
hora de juzgar los comportamientos propios o0 ajenos, ademas, se debe ajustar dicho
comportamiento a la funcion que le fue asignada, por eso mismo, el lider debe comportarse
como un miembro que motive y trabaje a la par de sus miembros de grupo, para que asi se
eviten conflictos interés o disonancias.
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2.2.10.2.3 Relacién con los colegas

Cuando se trabaja para una organizacién, es de vital importancia, que se cimente una
interaccion entre miembros de una misma area, pero también con aquellos que forman parte
de otras areas de la organizacién, para que todo el organismo empresarial pueda funcionar
adecuadamente. Mientras mas cohesionados estén los participantes de un grupo de trabajo,
mayor sera su motivacion para seguir colaborando con esos trabajadores, ademas, esta
cohesion es clave, ya que, de ahi parte el desempefio que tendra dicho grupo, es decir, si la
conexién entre los miembros es muy elevada serdn mas productivos que uno menos unido.
(Chiavenato, 2017)

2.2.10.2.4 Horario de trabajo

El horario de trabajo puede significar un determinante de satisfaccion si es que se flexibiliza,
de manera que, los colaboradores puedan armar su horario de trabajo bajo el cual no se
sientan estresados y pueden ser mas productivos; ya que, poniendo algin ejemplo practico,
el trabajador podra cumplir con sus horas semanales establecidas, pero podria ganar 1 dia
mas de descanso adicional, vale recordar que todo esto pretende conseguir un colaborador
satisfecho y productivo. (Chiavenato, 2017)

2.3. Desarrollo de las hipotesis

2.3.1 Hipétesis principal

= Ho: Existe una relacion significativa entre los climas éticos percibidos y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori

= H;: No existe una relacién significativa entre los climas éticos percibidos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori
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Capitulo Ill. Planteamiento metodoldgico
3.1. Disefio general de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada y tecnoldgica.

Naupas, Mejia, Novoa, y Villagémez (2014) afirman que:
Se llaman aplicadas porque con base en la investigacion basica, pura o fundamental,
se formulan problemas e hipétesis de trabajo para resolver los problemas de la vida
productiva de la sociedad. Se llama también tecnoldgica porque su producto no es un
conocimiento puro, cientifico sino tecnolégico. (pag. 93)

3.1.2 Alcance de la investigacion
La presente investigacion es de alcance descriptivo-correlacional.
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) explican lo siguiente acerca del alcance:

Los estudios descriptivos pretenden especificar las propiedades, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, miden o recolectan datos y reportan
informacion sobre diversos conceptos, variables, aspectos, dimensiones o
componentes del fenémeno o problema a investigar. (pag. 108)

Y es correlacional debido a que “tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion
gue existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”.
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, pag. 109)

3.1.3 Disefio de la investigacién
La investigacion es de disefio no experimental - transversal o transeccional.
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) nos comentan que:

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que efectlas
en la investigacion no experimental es observar o medir fenébmenos y variables tal como
se dan en su contexto natural, para analizarlas (pag., 174)

Naupas et al., (2014) afirman que “se utiliza en investigaciones transversales, en vez de hacer
un seguimiento de una variable, durante 5 o mas afios, se estudia esa variable
simultaneamente en un solo afio”. (pag. 233)
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3.1.4 Enfoque de la investigacion
La investigacion es de enfoque cuantitativo.

Hernadndez-Sampieri y Mendoza (2018) detallan las caracteristicas de una investigacion
cuantitativa de la siguiente manera:

Representa un conjunto de procesos organizados de manera secuencial para
comprobar ciertas suposiciones... la ruta cuantitativa es apropiada como queremos
estimar magnitudes u ocurrencia de los fenémenos y probar hipétesis... el investigador
plantea un contexto concreto, un estudio acotado sobre el fenébmeno de interés. (pag.
6)

3.2. Poblacién

Las unidades de analisis tomadas en consideracién para la presente investigacion fueron; los
colaboradores que se encuentran trabajando dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kori, ubicada en la ciudad de Arequipa, en el distrito de Arequipa.

Se decidié tomar a aquellos participantes que cumplan con los criterios de inclusion descritos
a continuacion: trabajadores de la oficina ubicada en la ciudad de Arequipa, debido a que ahi
se encuentra la mayoria trabajadores de la cooperativa, lo que resulta en una cantidad de 102
trabajadores. Con ello, obtuvimos un juicio de valor consistente, ya que, los colaboradores en
cuestiéon conocen lo suficiente a la empresa para que su apreciacion sea relevante en esta
investigacion, este conocimiento practico y teérico permitird una revision holistica de los
resultados.

3.2.1 Técnica de muestreo

La técnica que se tomd en cuenta para la eleccion de la muestra de estudio, fue el muestreo
probabilistico

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) explica que las muestras probabilisticas son
consignadas como elementos o casos de la poblacién que tienen la misma posibilidad de ser
seleccionados para la configuraciéon de la muestra. Para ello, es menester definir las
caracteristicas de la poblacion, y definir el tamafio adecuado de la muestra, por dltimo, para
que sea probabilistica se debe realizar una seleccién aleatoria.
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3.2.2 Criterios de inclusion y exclusion

3.2.2.1 Criterios de inclusion.

= El colaborador debe trabajar en la oficina ubicada en la calle Alvarez Thomas 539
Arequipa- Arequipa, para asi poder tener un control de la muestra de la investigacion,
ademas, es ahi donde se encuentra la mayor cantidad de personal administrativo, que
se entiende no tiene un alto ratio de rotacion de personal.

= El colaborador debe mantener una relacion contractual con la cooperativa y no trabajar
bajo recibo por honorario o algun tipo de tercerizacion, para que tengan un juicio
consistente sobre sus actividades y las de la empresa en cuestion.

3.2.2.2 Criterios de exclusién

= El colaborador que trabaje en otra agencia que no sea la ubicada en calle Alvarez
Thomas 539, Arequipa-Arequipa.
= El colaborador que trabaje bajo tercerizacion o por recibo por honorario.

3.2.3 Célculo de la muestra
kz*p*q*N
n=
(e2x(N—1))+k2xpxq

N= Poblacion de estudio N= 102

n= Muestra n= Muestra
K= Nivel de confianza 90% K=1.65
adaptado

de la normal estandarizada (Z=1.65)
p= Proporcién de aciertos (50%) p= 0.5

n=81
3.3. Variables

3.3.1 Identificacion de variable

a) Variable independiente: Clima ético
b) Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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3.3.2 Conceptualizacion de la variable

Tabla 2

Conceptualizacion de variables

Variables Definicién
Clima ético

El clima ético se refiere a como un
colaborador hace uso de su percepcion ética
para analizar las acciones empresariales o
los procesos de la organizacion, por eso
mismo las percepciones varian en funcién de
cada organizacion, de sus actitudes y sus
comportamientos éticos. (Victor & Cullen,
1988)

Satisfaccion laboral . ., )
La satisfaccion laboral es entendida como un

sentimiento positivo como resultado de una
evaluacion propia del trabajo realizado y de
sus caracteristicas (Robbins y Judge,
2019,péag. 79.)

Fuente: Elaboracién propia

3.3.3 Operacionalizacion de la variable

Para la operacionalizacién de la variable de clima ético, se tomaron en cuenta las dimensiones
propuestas por los autores del mismo cuestionario, en ese sentido, Victor, Cullen, y Bronson,
(1993) explican que el clima ético nace de 2 variables, el criterio ético de las decisiones y el
lugar de analisis, que hace referencia a la posicién que toma el colaborador cuando analiza
una situacién con carga ética.

El analisis se realiza combinando las sub dimensiones de cada dimensién, obteniendo de esa
forma los indicadores, estos estarian siendo compartidos por cada dimensién ya que nacen
de esa misma combinacién. Es necesario recalcar que cada clima ético nace de la
combinacién de estas dimensiones, por lo tanto, realizar un andlisis de clima ético se basa
fundamentalmente en encontrar los diversos climas, explicarlos y analizarlos en si mismos,
mas no como una variable que pueda dar una visién general, sino, mas bien como una que
explica especificamente cada clima y como influye dentro de la organizacion.

En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, se consideraron las dimensiones de satisfaccion
propuestas por Weiss et al. (1967) dentro del MSQ, estas son; intrinseca, extrinseca y de
satisfaccion en general. Por lo tanto, la manera de comprender este fenédmeno organizacional,
serd a través del andlisis de los estimulos generados por la organizacion y en qué nivel tengan
afectacion.
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En este caso, los indicadores son particulares de cada dimension, ya que, existe una distincién

precisa en cuanto a las mismas.

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable

Variable Dimensiones Sub Dimensiones Indicadores
Clima ético Criterio ético = Egoismo = Interés individual
= Benevolencia = Compafierismo
= Principios = Moralidad individual
= Beneficio de Ia
empresa
Lugar de = |ndividual = |ntereses grupales
analisis = Local = Eficiencia
=  Cosmopolita = Responsabilidad

Social

Leyes y codigos
Reglas y
procedimientos
estandarizados

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion
laboral

Independencia
Actividad

Valores morales
Seguridad

Servicio a la
comunidad
Responsabilidad
Logro

Propio criterio

Satisfaccion
extrinseca

Politicas de
empresa
Préacticas
empresariales
Beneficios
econémicos
Relacién
colaborador
Toma de decisiones
de superiores

jefe-

Satisfaccién en
general

Condiciones
laborales
Relacion con los
colegas de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

3.4. Medicién de las variables

3.4.1 Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

La técnica e instrumento considerados para la compilacion de datos fueron los siguientes:

Tabla 4

Técnica e instrumento

Técnica Instrumento Detalle
* Encuesta = Cédula de preguntas = Se aplicard a los
0 cuestionario colaboradores que

trabajen en el area
administrativa de la
oficina principal de la
Cooperativa de
ahorro y crédito Kori

Fuente: Elaboracién propia

3.4.1.1 The Ethical Climate Questionnaire.

La medicion de la variable clima ético se realizé a través del cuestionario de Clima ético, o
conocido en su idioma nativo; “The ethical climate questionnaire” desarrollado por Victor y
Cullen (1987, 1988). (Anexo 1)

Tal cuestionario sirve para determinar los tipos de clima ético que son percibidos por los
colaboradores de una organizacion a través de un andlisis multidimensional, pero también
impersonal, que asegura que el colaborador describa, a manera de juez, la naturaleza de su
trabajo. Para que este cuestionario tenga una orientacién racional-ética, se centra en identificar
como se toman las decisiones para la realizacién de las normas organizacionales. (Victor, et
al., 1993).

La estructuracion de la encuesta permite juntar ambas dimensiones, lugar de andlisis y criterio
ético, de manera que surjan, en funcion de los indicadores, cada uno de los climas éticos
tedricos encontrados por los autores Victor y Cullen (1987, 1988)

El cuestionario consta de 36 items, el mismo debe ser resuelto en aproximadamente 20
minutos, tomandose como méximo, 45 segundos por pregunta. Se utilizard la escala de Likert,
del 1 al 5, para medir las respuestas
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Para el desarrollo del presente cuestionario de clima ético, fue necesaria la revision de las
traducciones al espafiol por parte de otros autores, se tomoé el cuestionario traducido por
Tejada (2019).

La confiabilidad presentada por el instrumento varia en funcion de sus sub escalas, que van
desde 0.60 a 0.80, las cuales fueron recopiladas de 3 investigaciones. (Victor, et al., 1993).

Tabla 5

Matriz de consistencia del clima ético

Tipo de clima ético Alfa (3)
Interes propio 0.8
Lucro de la empresa, Eficiencia 0.69
Responsabilidad social 0.85
Amistad, Intereses de equipo 0.85
Moral personal 0.77
Reglas y operaciones estandarizadas 0.76
Leyes y codigos profesionales 0.76

Fuente: (Victor, et al., 1993).

3.4.1.2 Minnesota Satisfaction Questionnaire.

La medicion de la variable satisfaccion laboral se realizé a través del cuestionario denominado
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota o por sus siglas en inglés MSQ. (Anexo 2)

Este sirve para determinar el nivel de satisfaccion del colaborador en su trabajo actual, en la
version corta de dicho cuestionario se presentan 3 escalas las cuales mediran la satisfacciéon
intrinseca, extrinseca y la satisfaccion general. (Weiss et al., 1967)

El cuestionario, en su version corta, consta de 20 items los cuales deberan ser resueltos en
aproximadamente 15 minutos, tomandose como méaximo 50 segundos por pregunta. Se
utilizara la escala de likert, del 1 al 5, para medir las respuestas

Ademas, vale hacer la mencion que se utilizara la version corta de dicho cuestionario, por lo
gue se tomaran las dimensiones de satsifaccion intrinseca y extrinseca.

Para el desarrollo del MSQ no fue necesaria traduccién al espafiol por parte de los autores, ya
que fue traducido con anterioridad y presentado como tal de manera oficial. La confiabilidad
presentada por el instrumento es de 0.91 utilizando el coeficiente de alfa de Cronbach, esta
fue validada por la misma universidad de Minnesota. (Gonzales et al., 2019)

3.5. Métodos para el andlisis de datos

La investigacion cuenta con 2 variables cuantitativas, las cuales deben ser medidas en funcién
de su asociacion, para ello se utilizé el coeficiente de correlaciéon, en ese sentido Hernandez-
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Sampieri y Mendoza (2018) comentan que este coeficiente permite examinar la fuerza de union
entre ambas variables cuantitativas; con ello se conocera la intensidad de la relacion entre
ambas. Si es que se presenta alguna conexion entre variables, si aumentamos o disminuimos
el valor de una la otra se vera afectada en esa medida.

Se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, ya que Martinez et al. (2009) explican
que este coeficiente mide el grado de asociacion de 2 cantidades, y en este caso, medira el
de las variables de los climas éticos percibidos y la satisfaccién laboral, a través de la
adecuacion de una recta lineal.
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Capitulo IV. Resultados

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Clima ético

Tabla 6

Nivel del clima ético Interés propio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 38.3
Intermedio 41 50.6
Alto 9 111
Total 81 100.0

Nota: elaboracién propia

Figura 1

Nivel del clima ético Interés propio
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Nota: elaboracion propia

Enlatabla 6 y figura 1 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel del primer
clima ético percibido por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori; el clima
de interés propio se manifiesta a través de la conjuncion de las subdimensiones egoista e
individual, con ello se entiende que un 50.6%, representando la mayor parte, percibe un nivel
intermedio de dicho clima, seguido del 38.3% con un nivel bajo y por el 11.1% con un nivel alto.
Con ello se puede entender que; en la Cooperativa no encontramos un exceso comportamientos
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con tendencias egoistas, sino mas bien, un punto intermedio que nos ayuda a comprender que
los colaboradores se preocupan por ellos mismos pero en un grado que permite un coexistir
tolerablemente con los demas, lo cual es natural, ya que ayuda a crear un ambiente de
competencia que precedido de un esfuerzo individual genera mayores beneficios para ellos y
para la organizacion; ademas, es necesario recapitular en el hecho que el mercado de las
cooperativas es agresivo, por lo que muchas veces las politicas moldearan estas actitudes,
tomando el ejemplo de un asesor de ventas, si estos no cumplen sus metas de captacién de
ahorros o recuperacion de mora seran separados de la organizacion. A pesar de lo comentado,
se debe considerar que la presencia o por lo menos la percepcién de un nivel alto o intermedio
clima con tendencias egoistas pueda generar rechazo por parte de ciertos colaboradores, ya que
se pueden ver afectados sus sentimientos hacia sus compafieros o incluso la misma
organizacion.

Tabla7

Nivel del clima ético Lucro de la empresa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 14.8
Intermedio 58 71.6
Alto 11 13.6
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 2
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En la tabla 7 y figura 2 se muestra la distribucién por frecuencias y porcentajes del nivel del
segundo clima ético percibido por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori;
el clima de Lucro de la empresa, este aparece tras la conjuncién de las subdimensiones egoista
y local, donde se observa que el 71.6%, representando la mayor parte, comprende un nivel
intermedio, seguido del 14.8% con un nivel bajo y por el 13.6% con un nivel alto. Entonces, al
presentarse un nivel intermedio de este clima ético, los colaboradores conciben que en esta
cooperativa se debe trabajar, generalmente, a favor del interés de la misma, lo que sigue estando
dentro de lo normal, por lo menos, en cuanto a como se forjan las relaciones entre trabajadores
y empresa, es decir, una relacion simbibtica, cuyo horizonte esta en la busqueda, en conjunto, de
beneficios para la organizacion ya que ellos también recibirAdn salidas positivas del trabajo
realizado. Tras lo dicho, la presencia de un nivel alto en la percepcién de lucro de empresa
condicionara negativamente, mas que la de nivel intermedio, ciertas actitudes de los miembros
de esa organizacion ya que todo su proceso cognitivo estara centrado en conseguir beneficios,
esto, inevitablemente podria fracturar las relaciones entre colaboradores y empresa.

Tabla 8

Nivel del clima ético Eficiencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 3.7
Intermedio 40 49.4
Alto 38 46.9
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia
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Figura 3
Nivel del clima ético Eficiencia
60.0%

49.4%
50.0% 46.9%

40.0%
30.0%
20.0%

10.0%
3.7%

0.0% |

H Bajo M Intermedio Alto

Nota: elaboracién propia

En la tabla 8 y figura 3 se muestra la distribucién por frecuencias y porcentajes del nivel obtenido
en el clima ético de Eficiencia, dicho clima aparece tras el encuentro de las subdimensiones
egoista y cosmopolita. Es asi que, los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori
observaron que se presenta un nivel intermedio de 49.4%, siendo asi la mayor parte, seguido del
46.9% con un nivel alto y por el 3.7% con un nivel bajo. Tras estos resultados, podemos indicar
que se presenta un fuerte clima de eficiencia dentro de la Cooperativa Kori, ello puede aparecer
en primera instancia, como un factor negativo dentro del analisis de esta organizacion, sin
embargo, es un resultado l6gico, considerando que todas las organizaciones pretenden alcanzar
ciertos niveles de estandarizacion y calidad de servicio, por lo que, la eficiencia aparece mas bien
COmo una maxima a seguir, ya que, el trabajo realizado sin presteza o pesadez puede llegar a
costarle dinero a la organizacion. Ahora bien, conviene apuntar que, el trabajo basado puramente
en la eficiencia, dejando en el ostracismo el factor humano, afectar4 considerablemente el
bienestar de los colaboradores.

Tabla 9

Nivel del clima ético Amistad e interés de grupo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 42.0
Intermedio 47 58.0
Alto 0 0.0
Total 81 100.0
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Nota: elaboracion propia

Figura 4

Nivel del clima ético Amistad e interés de grupo
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Nota: elaboracion propia

En la tabla 9 y figura 4 se muestra la distribucién por frecuencias y porcentajes del nivel de clima
ético de Amistad e interés de grupo percibido por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kori. Dicho clima surge de juntar las subdimensiones benevolente, local e individual,
por lo tanto, se encuentra en los resultados que un 58% de los trabajadores, que representa a la
mayor parte, entiende que existe un nivel intermedio y el 42% es explicado por un nivel bajo de
percepcion de dicho clima, no habiendo ninguno con un nivel alto. Los presentes permiten la
comprension de un clima de amistad e interés de grupo regular con tendencias bajas, que
explicarian que los colaboradores de dicha organizacion comparten ciertas actitudes de
generosidad para los demas y que la misma organizacion también profesa, de manera regular,
gue realmente se preocupa por el bienestar de sus empleados. A pesar de ello, un porcentaje
elevado cree que existen actitudes que pueden llegar a dafiar el ecosistema laboral por el hecho
gue no se presentan rasgos de benevolencia, ya sea por parte de sus compafieros o la propia
cooperativa. Ello tiene coherencia con los resultados encontrados en el clima de egoismo, por lo
tanto, esta idea o mas bien percepcién de competencia y eficiencia llegaria a afectar la percepcion
de amistad.
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Tabla 10

Nivel del clima ético Responsabilidad social

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.5
Intermedio 38 46.9
Alto 41 50.6
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 5
Nivel del clima ético Responsabilidad social
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Nota: elaboracion propia

Enlatabla 10y figura 5 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel del clima
ético de Responsabilidad social percibido por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kori. Este clima aparece después de conjugar las subdimensiones benevolente y
cosmopolita en donde se observa que existe un nivel alto representado por un 50.6%, seguido
del 46.9% con un nivel intermedio, por dltimo, encontramos un 2.5% de percepcién en el nivel
bajo. Estos resultados explican que los colaboradores disciernen de manera positiva acerca de
las actividades empresariales de la cooperativa, de manera que se puede afirmar que Kori tiene
como fundamento, velar por el bienestar de los stakeholders o grupos de interés externos, es
decir, clientes o la misma comunidad en la que desarrollan sus operaciones. Esto explicado por
las actividades empresariales de Kori, ya que trabajan con grupos de emprendedoras a las cuales
se les facilitan créditos para poder apalancar sus negocios de manera que puedan invertir para
mejorar sus empresas, esto, al ser comprendido por los trabajadores se genera un sentimiento
de diligencia fundado en el ayudar a la sociedad, de manera que los trabajadores sienten que sus
acciones tienen un impacto positivo dentro de su comunidad, ademas, se tienen en consideracion
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actividades solidarias, como chocolatadas que ayudan indudablemente a formar un sentimiento
de servicio al préjimo.

En ese sentido, un nivel alto/intermedio de responsabilidad social, asegura que los trabajadores
sientan que forman parte del cambio positivo de esta institucién, debido a que realizan su trabajo
con diligencia, con el objeto de contribuir, en conjunto, al desarrollo de su comunidad a través de
un actuar ético.

Tabla 11

Nivel del clima ético Moralidad personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 13.6
Intermedio 64 79.0
Alto 6 7.4
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 6
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Nota: elaboracion propia

Enlatabla 11y figura 6 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel obtenido
en el clima ético de Moralidad personal percibido por los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kori, el presente clima combina las subdimensiones de principios e individual,
en el cual se llega a interpretar que se presenta un nivel intermedio de moralidad personal del
79%, representando la mayor parte, seguido del 13.6% con un nivel bajo y por el 7.4% con un
nivel alto de percepcion en general. Al presentarse una percepcion intermedia acerca del clima
de moralidad personal, se entiende que el personal de esta institucion distingue que, si existe un
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espacio para su moralidad y para el desarrollo de sus ideas éticas en relacion a la ejecucion de
sus actividades del dia a dia, sin embargo, no poseen libertad total, sino que, tienen que amoldar
sus ideales con los de la institucion que en algun sentido encuentra un nuevo sistema moral que
cohesiona ambas partes. Ahora bien, el entender que existe un espacio para la reflexibn moral
puede estar condicionado por el hecho que los colaboradores comparten la mayoria de ideales
éticos con la empresa, lo que generaria la impresion de libertad a falta de una contraparte ética.

Tabla 12

Nivel del clima ético Reglas y procedimientos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 6.2
Intermedio 39 48.1
Alto 37 45.7
Total 81 100.0

Nota: elaboracién propia
Figura 7
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Nota: elaboracion propia

Enlatabla 12y figura 7 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel obtenido
de clima ético de reglas y procedimientos, percibido por los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kori. Este clima se produce tras conjugar dos subdimensiones; principios y local,
permitiendo observar que el 48.1% representa a la mayor parte se encuentra en un nivel
intermedio, seguido del 45.7% con un nivel de percepcion alto y por Gltimo 6.2% con un nivel bajo
en cuanto a reglas y procedimientos. Los trabajadores de esta organizacion comprenden que
existe un ambiente que exige la aplicacién de normas y procedimientos de manera concreta en
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todas las acciones empresariales en las que ellos estan involucrados. Estos resultados presentan
coherencia en el actuar de toda organizacion comun y silvestre, debido a que las estas deben
tener en claro cuales son sus politicas junto con sus normas de comportamiento, de manera que
ellas mismas se aseguran que los trabajadores las conozcan para que de esa forma realicen su
trabajo de manera adecuada, ademas, si los colaboradores se dan cuenta que las reglas son
claras y son respetadas, ellos seguiran de manera fluida con los lineamientos, ya que al final del
dia todos las respetan. Aunque pueda parecer que esta percepcidn es negativa, se debe
considerar el hecho que en toda institucion hay procedimientos que se deben respetar para
mantener la armonia dentro del lugar de trabajo, especialmente en el rubro de banca y finanzas,
esto a razén de los diversos mecanismos que permiten la realizacién de acciones ilegales, por
€S0 mismo, se capacita constantemente acerca de prevencion de lavado de activos y también de
la transparencia de los movimientos contables de la institucion, todo lo comentado, ayuda
también, a asegurar la ejecucion idénea de los procesos de la organizacion, aunque, mas
importante adn, genera un ambiente de respeto hacia las normas lo que asegura un trabajo bien
hecho por parte de todos los miembros.

Tabla 13

Nivel del clima ético Leyes y codigos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4.9
Intermedio 36 44.4
Alto 41 50.6
Total 81 100.0

Nota: elaboracién propia
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Figura 8

Nivel del clima ético Leyes y codigos
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Nota: elaboracién propia

En latabla 13y figura 8 se muestra la distribucién por frecuencias y porcentajes del nivel obtenido
en el clima ético de leyes y codigos, percibido por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kori. El clima en cuestion, surge de la conjuncién entre los subdimensiones de principios
y cosmopolita donde se observa un nivel alto con un 50.6%, representando la mayor parte,
seguido del 44.4% con un nivel intermedio, terminando con un nivel de percepcién bajo del 4.9%.
Los colaboradores de la cooperativa entienden existen leyes y cédigos profesionales que deben
cumplirse de manera rigurosa en esta organizacion, el presente clima ético indica que la
aplicacion de normas y reglas se hace nivel externo, es decir fuera de la organizacion, por esto
es que los trabajadores deben conocer no solo las normas internas, si no también, aquellas que
puedan afectar de manera legal a la institucion. Cabe mencionar que este clima no es negativo,
mas bien, aparece como una buena sefial de que los colaboradores interiorizaron que deben
actuar bajo la luz de la legalidad o que por lo menos, conocen de la existencia de dichas leyes,
asi como sus consecuencias. Dentro de esas entendidas leyes, también encontramos cédigos
profesionales que todos dan por entendidos, gracias a que en la organizacion siempre se tienen
presentes aquellos comportamientos modelo que aseguran un desempefio correcto de las
funciones, pero sobre todo ético.
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Tabla 14

Comparacion de los niveles de los climas éticos

Frecuencia Porcentaje
Interés propio Bajo 31 38.3%
Intermedio 41 50.6%
Alto 9 11.1%
Lucro de la empresa Bajo 12 14.8%
Intermedio 58 71.6%
Alto 11 13.6%
Eficiencia Bajo 3 3.7%
Intermedio 40 49.4%
Alto 38 46.9%
Amistad e interés de grupo  Bajo 34 42.0%
Intermedio 47 58.0%
Alto 0 0.0%
Responsabilidad social Bajo 2 2.5%
Intermedio 38 46.9%
Alto 41 50.6%
Moralidad personal Bajo 11 13.6%
Intermedio 64 79.0%
Alto 6 7.4%
Reglas y procedimientos Bajo 5 6.2%
Intermedio 39 48.1%
Alto 37 45.7%
Leyes y codigos Bajo 4 4.9%
Intermedio 36 44.4%
Alto 41 50.6%

Nota: elaboracion propia
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Figura 9
Comparacion de los niveles de los climas éticos
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Enlatabla 14y figura 9 se muestra la comparacion de frecuencias y porcentajes del nivel obtenido
en los 8 tipos de clima ético percibidos por los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kori. En primer lugar, se observa que el clima ético leyes y codigos cuenta con un nivel
alto de percepcion del 50.6%, en segundo lugar tenemos un predominio de nivel intermedio en
reglas y procedimientos con un 48.1%, en tercero se encuentra moralidad personal con un 79.0%
en el nivel intermedio, en cuarto responsabilidad social con un nivel alto del 50.6%, seguido de
amistad e interés de grupo cuyo porcentaje es del 58% pero no cuenta con ningdn punto
porcentual en alto, después, encontramos al clima ético de eficiencia con un nivel de percepcién
intermedio del 49.4%, en octavo lugar, tenemos el clima de lucro de empresa con un 71.6% de
nivel intermedio y por ultimo, el octavo clima percibido por los colaboradores es el de interés
propio con un nivel intermedio de 50.6%.
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4.1.2. Satisfaccion laboral

Tabla 15

Nivel de satisfaccion laboral en general

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.2
Intermedio 25 30.9
Alto 55 67.9
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 10
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Nota: elaboracion propia

En la tabla 15 y figura 10 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel
obtenido en la dimensién de satisfaccion laboral en general percibida por los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori, es asi que se puede observar que el 67.9%, representando
la mayor parte, percibe un nivel alto de satisfaccion en general, seguido del 30.9% con un nivel
intermedio y por el 1.2% con un nivel bajo. Estos resultados explican que los colaboradores de
esta institucion sienten que las condiciones laborales junto con la manera que sus comparieros
se relacionan es la ideal, entendiendo que la cooperativa si se preocupa por el bienestar de sus
trabajadores, en ese sentido, también se puede explicar que existe una correcta combinacion de
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factores motivantes intrinsecos y extrinsecos que producen una sensacién de satisfaccion en la
mayoria de trabajadores.

Tabla 16

Nivel de satisfaccion intrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.5
Intermedio 35 43.2
Alto 44 54.3
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 11
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Nota: elaboracion propia

En la tabla 16 y figura 11 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel
obtenido referido a la dimension de satisfaccion intrinseca percibida por los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori, en donde se presenta un nivel alto con un 54.3 por ciento,
representando de esta manera, la mayor parte de los resultados, seguido del 43.2 por ciento con
un nivel intermedio y por ultimo un 2.5 por ciento siendo este un nivel bajo. Los presentes
resultados comprueban que la cooperativa gestiona de manera ideal los motivantes intrinsecos
gue les ofrece a sus colaboradores, brindandoles la posibilidad de crecimiento profesional, de
tener responsabilidades en sus &reas, asi como labores que signifiquen algo dentro del proceso,
de manera que se sientan que son Utiles dentro del esquema estratégico de la organizacion.
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Tabla 17

Nivel de satisfaccion extrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.2
Intermedio 24 29.6
Alto 56 69.1
Total 81 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 12
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Nota: elaboracion propia

En la tabla 17 y figura 12 se muestra la distribucion por frecuencias y porcentajes del nivel
obtenido en la dimensién de satisfaccion extrinseca percibida por los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori, en donde se observa que el 69.1 por ciento de los datos
estan presentando un nivel alto, seguido del 29.6 por ciento con un nivel intermedio y por el 1.2%
con un nivel bajo. Estos resultados comprenden factores motivantes relacionados con logros,
avance profesional y remuneraciones que son manejados de manera correcta por la cooperativa
Kori, entonces, en esta institucion se ofrecen suficientes elementos que aseguran que los
trabajadores se encuentren en un estado de motivacion extrinseca constante que asegura
resultados positivos para la organizacion.
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4.2. Resultados inferenciales

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 18

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.

Interés propio 0.074 81 0.200°
Lucro de la empresa 0.128 81 0.002
Eficiencia 0.155 81 0.000
Amistad e interés de grupo 0.114 81 0.012
Responsabilidad social 0.153 81 0.000
Moralidad personal 0.111 81 0.015
Reglas y procedimientos 0.139 81 0.001
Leyes y cédigos 0.165 81 0.000
Satisfaccion 0.110 81 0.016

a. Correccion de la significaciéon de Lilliefors

Nota: elaboracién propia

La prueba de Kolmogorov-Smirnov tiene la funcién de medir los grados de sintonia que existen
entre los diversos conjuntos de datos de una distribucién o una distribucion tedrica especifica,
en ese sentido, dicha prueba tiene como objetivo apuntar si los datos previamente mencionados
pertenecen a cierta distribucién tedrica especifica. Ademas, dicha prueba permite comparar la
frecuencia de las distribuciones tedricas con aquella observada proveniente de la distribucion
acumulada para hallar de esta manera un punto de divergencia que al ser el mas elevado
permitird encontrar cual es la probabilidad que esta magnitud se deba al azar (Guillen, Cerna,
Gondo, Suarez, y Martinez, 2019)

Entonces, se realiz6 la evaluacién de la normalidad para determinar qué prueba de hip6tesis se
va usar, para ello, se empleé la prueba de Kolmogoérov-Smirnov mencionada anteriormente, ya
gque esta se encuentra sugerida para muestras mayores a los 50 sujetos.

Es asi que la tabla 18 presenta una serie de resultados aplicados a cada uno de los climas éticos
tedricos que ayudaran a encontrar la normalidad de la distribucion de los datos recolectados
provenientes de las encuestas realizadas a los colaboradores, en donde se tienen valores de
significancia mayores y menores a 0.05 lo cual indica una distribucién no normal, estableciendo
asi, el uso del estadistico no paramétrico Rho de Spearman.
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4.2.2. Correlacion

Tabla 19

Correlacion entre clima ético y satisfaccion laboral

Climas éticos

Satisfaccion laboral

Interés propio Coeficiente rho -0.091
Sig. (bilateral) 0.421
N 81
Lucro de la empresa Coeficiente rho -0.107
Sig. (bilateral) 0.340
N 81
Eficiencia Coeficiente rho -0.009
Sig. (bilateral) 0.938
N 81
Amistad e interés de grupo  Coeficiente rho 0.118
Sig. (bilateral) 0.293
N 81
Responsabilidad social Coeficiente rho 0.229
Sig. (bilateral) 0.039
N 81
Moralidad personal Coeficiente rho -0.052
Sig. (bilateral) 0.646
N 81
Reglas y procedimientos Coeficiente rho 0.041
Sig. (bilateral) 0.718
N 81
Leyes y codigos Coeficiente rho 0.151
Sig. (bilateral) 0.179
N 81

Nota: elaboracién propia
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Para el presente trabajo de investigacion, se utilizé la prueba estadistica de Spearman o también
denominado coeficiente de Spearman, dicha prueba permite la clasificacion por rangos de datos
que fueron medidos de manera ordinal, pero, principalmente determina el nivel de asociacion
entre 2 variables particulares. Dicho coeficiente se basa en reglas Pearson, especificamente en
la correlacion simple del Pearson, cuyas medidas de correlacion se presentan desde; +1 a -1
siendo 0 un punto que explica la no relacion entre variables y los 2 anteriores reflejan una maxima
correlacion (Guillen, et al., 2019)

En la tabla 19 se muestra las correlaciones halladas entre los tipos de clima ético y la satisfaccion
laboral, en donde se tiene que solo el clima ético de “Responsabilidad social’ se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion laboral (p= 0.039), relacion que ademas es directa (rho=
0.229). Es decir, que cuando se presente un elevado nivel de responsabilidad social también se
tendra un nivel elevado de satisfaccion laboral.

El clima de interés propio aparece como un coeficiente negativo que nos daria a entender que
existe una relaciéon inversamente proporcional, sin embargo, tras las 81 encuestas realizadas no
se presenta un nivel de significancia ya que tiene un p valor igual a 0.421, excediendo el p= 0.05
necesario para encontrar significancia. En la misma linea de resultados se encuentran los climas
de lucro de empresa con p= 0.340, clima de eficiencia con p= 0.009 y moralidad personal con un
p valor igual a 0.052, lo que permite concluir que estos climas, a pesar de tener una relacién
inversa, rho= -.107, rho= -.009 y rho= -.052 respectivamente, no afectan a la variable de
satisfaccion laboral, ya que, no presentan ningun tipo de significancia.

Asimismo, encontramos resultados parecidos en cuanto a los 3 Gltimos climas: amistad e interés
de grupo, reglas y procedimientos y leyes y codigos, el primero con un rho= 0.118, el segundo
con un rho=0.041Yy el tercero con un coeficiente de Spearman del 0.151 lo cual indica que poseen
un relacién directamente proporcional con la variable de satisfaccion laboral, sin embargo, al igual
gue los demas climas mencionados anteriormente, no presentan significancia ya que sus valores
no son representativos superando, los 3, el nivel del p valor de 0.005.

4.3. Discusioén

El clima ético constituye una variable fundamental en la satisfaccion laboral dado que comprende
aspectos como politicas y direccion de la supervisién, los cuales pueden ayudar a disminuir la
ambigtiedad en el trabajo; asimismo es posible que, en un clima ético, al fomentar valores como
la honestidad y la confianza, origine un ambiente mas agradable (Schwepker, 2001).

Razoén por la que, en el presente estudio se tuvo como principal propésito determinar la relacion
entre el Clima Etico y la Satisfaccion Laboral para poder, tener un mayor entendimiento de la
misma. Asimismo, también se busc6 describir como se presentaban estas variables, para lo cual
se trabajo con una muestra de 81 colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori.

En cuanto a los datos descriptivos encontramos que en todos los tipos de clima éticos predomina
un nivel entre intermedio y alto, resaltando el clima de “Moralidad personal” por presentar un
mayor porcentaje en el nivel alto (79%), el clima de “Responsabilidad Social” por presentar un
mayor porcentaje en el nivel medio (50.6%) y el clima “Amistad e interés de grupo” por presentar

70



mayor porcentaje en el nivel bajo (42%). Lo cual indicaria que en los colaboradores de la
cooperativa de ahorro predomina el clima de moralidad personal, es decir, se resalta los principios
personales de cada sujeto, quienes tienden a actuar en relacion a su sentido sobre lo correcto e
incorrecto; asimismo el porcentaje considerable pero no mayoritario de un bajo nivel en amistad
e interés de grupo podria sefialar que no se suele buscar el bien o no hay preocupacion por los
demés tanto de uno mismo como en equipo; y por ultimo en cuanto a la responsabilidad social se
puede sefialar que existe cierta tendencia a cumplir con las obligaciones y considerar las
consecuencias de los actos.

Asimismo, vemos en los hallazgos sobre satisfaccion laboral en el trabajo, que la mayoria de
trabajadores se encuentra con un nivel alto de satisfaccion (67.9%) y de forma similar en sus
dimensiones, mas vemos que hay una mayor incidencia en el nivel alto de satisfaccion extrinseca
(69.1%) a diferencia de la satisfaccién intrinseca (54.3%), lo cual indicaria que los colaboradores
tienen mayor satisfaccion con las condiciones de la empresa, como las politicas de la empresa,
las practicas empresariales, la remuneracion, la relaciéon con el jefe y la toma de decisiones de
Sus superiores.

Al comparar esta informacion con lo hallado en otros estudios vemos que se tiene resultados
diversos tanto en cuanto al clima ético como en la satisfaccion laboral, por ejemplo, en el estudio
de Gomez y Manrigue (2013) vemos se encontrd que predominaba un clima ético de interés de
grupo, en la investigacion de Tejada (2019) se obtuvo que habia cierta preferencia por un clima
egoista (interés propio), Chocano y Pacheco (2020) encontraron un nivel de satisfaccion regular
en trabajadores de una empresa ferroviaria y por ultimo, podemos sefialar la investigacion de
Chéavez (2017) quien encontré un nivel elevado de insatisfaccidon en promotores de servicio.

Este contraste se puede explicar en la diferencia de poblaciones, ya que cada organizacion suele
presentar sus propias caracteristicas y problematicas.

Por otra parte, se pudo comprobar que existe una relacion significativa y directa entre el clima
ético de responsabilidad social y la satisfaccion laboral de los colaboradores evaluados,
permitiendo confirmar de manera parcial la hip6tesis principal, ya que no se encontro relacién con
los otros tipos de clima ético. La relacion hallada, cobra razén dado que este tipo de clima se
orienta al significado de deber del individuo y sus implicancias con los otros, comprendiendo
aspectos como el hacer lo correcto, el sentido de responsabilidad, la preocupacion por los demas
y el efecto de las decisiones; aspectos que podrian generar una mayor organizacion para el
colaborador y una mejor relacion entre compafieros y, por ende, llevando a una mayor
satisfaccion laboral.

Estos resultados, guardan cierta similitud con la de Schwepker (2001), quien encontré que un
clima ético positivo se relaciona de forma directa con la satisfaccion laboral e incluso con el
compromiso organizacional, asi también se tiene la investigacion de Liviac (2018) quien encontrd
que el clima ético se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral; no obstante,
también existen otros estudios como el desarrollado por De la Cruz (2017) en el que no se
encontro relacién alguna. Estas diferencias son de entender dado que en ambas investigaciones
se emplearon instrumentos distintos y, ademds, al ser pocos estudios, constituyen poca
informacion para poder realizar inferencias generales, por lo que se requiere de mayores estudios
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con la misma linea de investigacion par a poder realizar comparaciones y tener una mayor
dilucidacién.
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Conclusiones

Primera

Se determind que, de los 8 climas éticos encontrados y propuestos por los investigadores, solo
el clima de responsabilidad social se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
(p=0.039), siendo ademas una relacion directamente proporcional (rho=0.229), lo cual indica que,
ante un mayor puntaje de responsabilidad social, también se presenta un nivel alto de satisfaccion
laboral. Sin embargo, es menester sefialar algunas anotaciones acerca de resultados de esta
prueba de correlaciones, varios de estos climas éticos se presentan como un mapa que debe ser
descifrado, aunque las subdimensiones puedan parecer sugestivas, egoismo igual a malo o
benevolente igual a bueno, o incluso la denominacion de los propios climas éticos den la
impresién de dafiar el ambiente de trabajo, estos tienen como objetivo ensefiar las percepciones
de los colaboradores, ya que, ellos llenan el cuestionario desde una posicién de andlisis o de
terceros que asegura resultados solidos. Entonces, algunas de las percepciones de satisfaccion
laboral puede que no se vean afectadas siempre y cuando no existan excesos dentro de las
politicas de la institucién, es decir, si se presenta un clima de lucro de empresa con nivel medio
o uno de eficiencia del mismo nivel, no necesariamente debe afectar de manera negativa a la
satisfaccion laboral, por el hecho de que una organizacién entiende que es importante velar por
la consecucion de objetivos que le generen rentabilidad, asi como, asegurarse que Sus procesos
sean lo mas eficientes posibles, acciones que al no ser malas en si mismas, no tienen por qué
dafar la experiencia del colaborador. Aunque, si las tendencias de la institucion al lucro o
eficiencia afectan negativamente al bienestar de sus trabajadores, estariamos frente a una
situacion que requiere atencion inmediata.

Segunda

En la segunda conclusion se encontré con que los 8 niveles tedéricos si fueron percibidos por los
colaboradores que recibieron el cuestionario de clima ético. Ahora, revisaremos los porcentajes
de cada nivel de clima, ya que es menester de esta investigacion; Primeramente, se observa que
el clima ético leyes y cédigos cuenta con un nivel alto de percepcion del 50.6%, un nivel medio
del 44.4% y 4.9% bajo, en segundo lugar tenemaos un predominio de nivel intermedio en el clima
de reglas y procedimientos con un 48.1%, 45.7% en su nivel intermedio y 6.2% en el nivel bajo,
en tercero se encuentra moralidad personal con un 79.0% en el nivel intermedio, 13.6% en el
nivel bajo y 7.4% de percepcién alta, en cuarto esta la responsabilidad social con un nivel alto del
50.6%, 46.9% de nivel medio y 2.5% bajo, seguido de amistad e interés de grupo cuyo porcentaje
de nivel medio del 58.0% y bajo del 42.0% pero no cuenta con ningln punto porcentual en alto,
después, encontramos al clima ético de eficiencia con un nivel de percepcién intermedio del
49.4%, 46.9% de nivel alto y 3.7% de nivel bajo, proseguimos con el octavo lugar, aqui se
presenta el clima de lucro de empresa con un 71.6% de nivel intermedio, 14.8% de nivel bajo y
13.6% de nivel alto, por ultimo, el octavo clima percibido por los colaboradores es el de interés
propio con un nivel intermedio de 50.6%, 38.3% de nivel bajo y 11.1% de nivel alto.
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Tercera

Se concluye que la mayor parte de los colaboradores de la cooperativa de Ahorro y Crédito Kori,
presentan un nivel alto de satisfaccion (67.9%) seguido del nivel intermedio (30.9%) y el nivel
bajo (1.2%). Esto refleja que dicha institucién maneja de manera idénea la gestion de los factores
motivantes para sus trabajadores, generando asi, un ecosistema agradable para aquellos
colaboradores que fueron encuestados, ademas, da a entender que estos pueden estar
dispuestos a quedarse por mucho tiempo dentro de la organizacién, lo cual, asegura que seguiran
aprendiendo sobre los quehaceres empresariales, terminando de formar a un personal con
experiencia en el medio pero que también esta dispuesto a darlo todo porque su organizacion le
brinda los elementos motivantes necesarios para ello. Todo esto sucedera siempre y cuando se
mantengan los medios de motivacidon que aseguraran un personal alegre, con disposicion a
realizar bien su labor y que esta buscando constantemente su desarrollo, tanto personal como
profesional.

Cuarta

Se concluye que la mayor parte de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori,
presenta un nivel alto de satisfaccion intrinseca (54.3%), seguido del nivel intermedio (43.2%) y
por el nivel bajo (2.5%). Dichos resultados permiten entender que esta cooperativa identificé de
manera adecuada los motivantes intrinsecos que se pueden encontrar dentro de sus operaciones
empresariales, es decir, se ofrecen diversas razones como; relevancia en el proceso de toma de
decisiones, actividades con sentido e importancia, sentimiento de pertenencia y que genera un
impacto positivo a nivel local pero también dentro de su sociedad, estos elementos son
sembrados por la organizacion y cosechados en forma de sentimientos positivos por los
colaboradores, de modo que realizaran el trabajo porque realmente le gusta hacerlo,
encontrandole sentido, lo cual aumentara sus capacidades, fomentando asi maneras mucho mas
eficientes, investigar para mejorar en sus capacidades profesionales y un deseo profundo de
superacion individual

Quinta

Se concluye que la mayor parte de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori,
presenta un nivel alto de satisfaccion extrinseca (69.1%), seguido del nivel intermedio (29.6%) y
por el nivel bajo (1.2%). Estos resultados son consecuencia de un correcto gestionar de la
organizacion, ya que fueron capaces de identificar adecuadamente los factores extrinsecos que
mantendran motivados a los trabajadores, estos motivantes tienen un diferencia esencial de los
intrinsecos, y esta cooperativa entendio que el origen del estimulo de los primeros aparece como
un sentimiento personal, una motivaciébn puramente propia que impulsa la voluntad de los
trabajadores, sin embargo, en la segunda se proponen factores relacionados al logro, al premio,
a la posibilidad de ascenso o de simplemente mas dinero. Por eso mismo, la institucién en
cuestion consiguié un equilibrio entre ambos factores, tanto extrinsecos como intrinsecos, para
asi ofrecerlos a sus colaboradores brindandoles una experiencia laboral adecuada.
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Recomendaciones

Primera

Se recomienda, a posteriores investigaciones continuar con la linea de investigacion y con una
poblacion similar para generar mayor informacion de contraste y con ello poder tener un mayor
entendimiento acerca de la relacion entre el clima ético y la satisfaccion laboral. En ese sentido,
es fundamental que para las siguientes investigaciones se aumente el nimero de sujetos e
incluso se puedan analizar diversos sectores comerciales para obtener muestras mas
interesantes que permitan resultados aprovechables para las organizaciones; por ultimo, cabe
recalcar que se deberian estudiar diferentes teorias de satisfaccion laboral para asi encontrar
aquella que explica de manera ideal esta relacion, que a priori se muestra como que si existe un
cierta correlacion, pero que en la practica aparecen resultados variados.

Segunda

Se recomienda a los gerentes de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kori no caer en el relajo al
confirmar que sus acciones para motivar a los trabajadores tienen efectos positivos, sino mas
bien, aprovechar que se tiene un ventaja desde el inicio, la cual es que ya se tiene una buena
base para seguir en este circulo virtuoso que asegurara una mejora continua a la hora de hablar
de politicas de satisfaccion laboral dentro de la cooperativa, de manera que, los autores sugieren
gue sigan con sus practicas empresariales comunes, como lo son; fomentar el trabajo en equipo,
establecer politicas que busquen una mayor colaboracion entre trabajadores y centrar parte de
sus fuerzas en la motivacidon intrinseca siendo esta mas importante que la extrinseca,
estableciendo procesos que favorezcan la variedad, el estatus, los valores morales, la seguridad
y la creatividad de sus empleados en relacién a su puesto de trabajo.

Tercera

Se sugiere una revision en general de los diversos porcentajes de los climas éticos para una
correcta interpretacion, permitiendo de cierta manera marcar una pauta, y asi reconocer en que
puntos estratégicos se pueden realizar cambios, para que de esta manera se puedan abordar de
manera distinta los diversos menesteres de esta situacion, que, en primera instancia, no es
negativa, si no que, debe ser bien explicada ya que podria generar confusiones y falsas alarmas.
Por ello, se debe entender a los climas éticos, como un mapeo general de la organizacion y que
en toda empresa apareceran en mayor o menor medida dichos climas, es por eso que, se deben
tener claras las politicas y manuales para que de esta forma se puedan emplear acciones que
toquen puntos importantes. En este caso especifico el hecho de tener una percepcién, del clima
de amistad e interés de grupo, de nivel bajo, se presenta como una alarma que se resuelve a
través de talleres, actividades grupales o durante el dia a dia de la organizacién fomentando un
ambiente propicio para la construccion de amistades, que visto desde un punto de vista
estratégico puede traducirse en sinergias que ayudaran a la organizacion.
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Anexo 1

Cuestionario de clima ético

Sexo: Masculino (...) Femenino (.. .)
Edad: ......

Instrucciones:

En este cuestionario se pregunta acerca del clima ético percibido en la empresa.
No hay respuesta correcta o incorrecta

No dejar preguntas sin responder

Marcar con una X el nimero que corresponda a su opinion:

Escala de medicion
1. Totalmente 2.En 3. Indiferente 4.De 5. Totalmente
en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

1. En esta Institucion, las personas buscan mas que todo su propia |1 |2 |3 |4 |5
conveniencia

2. En esta Institucion cada persona decide qué es correcto y qué es |12 (3|4 |5
incorrecto.

3. En esta Institucidén protegen sus propios intereses por encimadeotras |1 |23 |4 |5
consideraciones.

4. Las personas se preocupan por los intereses de la empresa porencimade |1 |2 |3 |4 |5
los intereses de las personas que trabajan alli.

5. En esta empresa los trabajadores no se conducen por sus propiosvalore | 1 |23 |4 |5
(ética personal)
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Las personas en esta Institucidon se preocupan mucho por lo que sea
mejor para ellas mismas.

En esta institucién no se toma en cuenta a cada persona a la hora de
tomar decisiones.

Se espera que las personas hagan cualquier cosa para favorecer los
intereses de la Institucion

El trabajo se considera de inferior calidad solo cuando perjudica los
intereses de la Institucidn.

10.

Las decisiones en esta Instituciéon son evaluadas principalmente en
términos de su contribucion a lograr utilidades

11.

La principal responsabilidad para las personas en esta Institucion es
considerar primero la eficiencia

12.

En esta Institucién la manera mas eficiente es siempre la manera
correcta.

13.

En esta Institucion, se espera por encima de todo, que cada persona
trabaje eficientemente.

14.

En esta Institucion siempre se buscan decisiones eficientes a los
problemas.

15.

En esta institucion las personas siempre buscan el bien de los demas

16.

Lo mds importante para nosotros en esta Institucion es lo que sea mejor
para la otra persona.

17.

En esta Institucidn una preocupacion central es lo que es mejor para cada
individuo.

18.

Lo mas importante para nosotros es lo que sea mejor para todos en la
Institucion

19.

La preocupacion mds importante es procurar el bien de todas las
personas de la Institucion.

20.

En esta Institucion las personas se preocupan mucho por lo que es
generalmente mejor para los empleados.
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21.

Las personas en esta Institucién consideran importante el espiritu de
equipo.

22.

En esta Institucidn se espera que usted siempre haga lo que es correcto
para el usuario.

23.

Las personas en esta Institucion tienen un fuerte sentido de
responsabilidad hacia la comunidad externa.

24.

Las personas en esta Institucidn se preocupan activamente por los
intereses de los usuarios.

25.

El efecto de las decisiones de los usuarios es un asunto de interés
prioritario en esta Institucién.

26.

En esta Institucion, se espera que las personas sigan sus propias creencias
morales y personales.

27.

En esta Institucion no hay espacio para la moral o la ética personal.

28.

En esta Institucién la consideracién mas importante es el sentido que
cada persona tiene sobre lo que es correcto y lo que es incorrecto.

29.

Aqui es muy importante seguir las reglas y procedimientos de la
Institucion

30.

Se espera que todos se cifian a las reglas y procedimientos de la
Institucidn

31.

Las personas exitosas en esta Institucion se rigen estrictamente por las
reglas

32.

Las personas exitosas en esta Institucion obedecen estrictamente las
politicas institucionales

33.

En esta Institucion la principal consideracién es si una decisién viola
alguna ley.

34.

Se espera que las personas cumplan con la ley y con los estandares
profesionales por encima y mas alla de otras consideraciones

35.

En esta Institucidn se espera que las personas cumplan estrictamente con
los estandares legales y profesionales.

87



36. En esta Institucion, la ley o cddigo de ética profesional es la consideracion
principal
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Anexo 2

Cuestionario de satisfaccion laboral

Fecha: ..o .

Sexo: Masculino (.....) Femenino (. . .)

Instrucciones:
En este cuestionario se pregunta acerca de la satisfaccion laboral percibido en la empresa.
No hay respuesta correcta o incorrecta.

No dejar preguntas sin responder.

Marcar con una X el nimero que corresponda a su opinion.

Escala de medicién

1. Muy 2. Insatisfecho 3. Ni satisfecho ni | 4. Satisfecho 5. Muy
insatisfecho insatisfecho satisfecho

1 | Poder mantenerme ocupado (a) todo el tiempo 1123|415

2 La oportunidad de hacer mi trabajo solo (a) 1123|415

3 La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando 1123|415

4 La oportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien|1|2 (3|45
importante en la comunidad

5 La manera en que mi jefe(a) trata a sus empleados 1(2/3|4|5

6 Cuéan competente es mi supervisor(a) al tomar decisiones 1123|415

7 Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis principios 1123|415

8 La seguridad de empleo que me provee mi trabajo 1123|415

9 La oportunidad de hacer cosas para otras personas 1123|415

10 | La oportunidad de indicarle a otras personas las cosas quetienen |1 |2 |3 |4 |5
gue hacer en su trabajo

11 | La oportunidad de trabajar en algo en que haga uso de mis |12 |3 (4|5
habilidades

12 | La manera en que las politicas de la compafiia son puestas en |12 |3 |4 |5
practica

13 | El salario que recibo y la cantidad de trabajo que llevo a cabo 1123|415

14 | Las oportunidades de progreso en este trabajo 1123|415

15 | La libertad para tener criterio propio 1123|415

16 | La oportunidad de experimentar mis propios métodos parallevara |12 |3 |4 |5
cabo el trabajo
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17 | Las condiciones de trabajo 1123|415
18 | La forma en que mis comparieros de trabajo se llevan entre si. 1123|415
19 | Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo 1123|415
20 | El sentido de logro que obtengo de este trabajo 1123|415
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Conclusiones
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donde se observa que el 71.6%,
representando la mayor parte,
comprende un nivel intermedio,
seguido del 14.8% con un nivel
bajo y por el 13.6% con un nivel
alto.

La tercera distribucion por
frecuencias y porcentajes se
refiere al nivel obtenido en el
clima ético de eficiencia, dicho
clima aparece tras el encuentro
de las subdimensiones egoista y
cosmopolita. Es asi que, los
colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori
observaron que se presenta un
nivel intermedio de 49.4%,
siendo asi la mayor parte,
seguido del 46.9% con un nivel
alto y por el 3.7% con un nivel
bajo.

La cuarta distribucion se refiere a
las frecuencias y porcentajes del
nivel de clima ético de amistad e
interés de grupo percibido por los
colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori. Dicho
clima surge de juntar las
subdimensiones  benevolente,

estos climas éticos se
presentan como un
mapa que debe ser
descifrado, aunque las
subdimensiones puedan
parecer sugestivas,
egoismo igual a malo o
benevolente igual a
bueno, o incluso Iq
denominacién de los
propios climas éticos
den la impresion de
dafiar el ambiente de
trabajo, estos tienen
como objetivo ensefiar|
las percepciones de los
colaboradores, ya que
ellos llenan el
cuestionario desde una
posicién de analisis o de
terceros que asegura
resultados solidos.

En la segunda
conclusiéon se encontrd
con que los 8 niveles
tedricos Si fueron
percibidos  por los

colaboradores que
recibieron el
cuestionario de climal
ético. Ahora,
repasaremos los|
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local e individual, por lo tanto, se
encuentra en los resultados que
un 58% de los trabajadores, que
representa a la mayor parte,
entiende que existe un nivel
intermedio y el 42% es explicado
por un nivel bajo de percepcién
de dicho clima, no habiendo
ninguno con un nivel alto.

La quinta distribucién por
frecuencias y porcentajes se
refiere al nivel del clima ético de
responsabilidad social percibido
por los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kori. Este clima aparece después
de conjugar las subdimensiones
benevolente y cosmopolita en
donde se observa que existe un
nivel alto representado por un
50.6%, seguido del 46.9% con un
nivel intermedio, por dltimo,
encontramos un 2.5% de
percepcion en el nivel bajo.

La sexta distribucion  por
frecuencias y porcentajes es la
del nivel obtenido en el clima
ético de Moralidad personal
percibido por los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y

porcentajes de cada
nivel de clima ya que es
menester de esa
investigacion;
Primeramente, se
observa que el clima
ético leyes y codigos
cuenta con un nivel alto
de  percepcién  del
50.6%, un nivel medio
del 44.4% y 4.9% bajo,
en segundo lugar|
tenemos un predominio|
de nivel intermedio en el
clima de reglas Y|
procedimientos con un
48.1%, 45.7% en su
nivel intermedio y 6.2%
en el nivel bajo, en
tercero se encuentrg
moralidad personal con
un 79.0% en el nivel
intermedio, 13.6% en el
nivel bajo y 7.4% de|
percepcion alta

Se concluye que g
mayor parte de los
colaboradores de Ig
cooperativa de Ahorro v,
Crédito Kori, presentan
un nivel alto de

satisfaccion (67.9%)
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Crédito Kori, el presente clima
combina las subdimensiones de
principios e individual, en el cual
se llega a interpretar que se
presenta un nivel intermedio de
moralidad personal del 79%,
representando la mayor parte,
seguido del 13.6% con un nivel
bajo y por el 7.4% con un nivel
alto de percepcion en general.

La séptima distribucion por
frecuencias y porcentajes del
nivel obtenido es el de clima ético
de reglas y procedimientos
percibido por los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro vy
Crédito Kori. Este clima se
produce tras conjugar dos
subdimensiones; principios 'y
local, permitiendo observar que
el 48.1% representa a la mayor
parte se encuentra en un nivel
intermedio, seguido del 45.7%
con un nivel de percepcion alto y
por ultimo 6.2% con un nivel bajo
en cuanto a reglas vy
procedimientos.

La octava distribucién por
frecuencias y porcentajes del

seguido del nivel
intermedio (30.9%) y el
nivel bajo (1.2%). Esto
refleja que dicha]
institucion maneja de|
manera  idénea Ia
gestion de los factores
motivantes para sus
trabajadores,
generando  asi, un
ecosistema agradable
para aguellos
colaboradores que
fueron encuestados,
ademas, da a entender
que estos pueden estar
dispuestos a quedarse
por mucho tiempo
dentro de la
organizacién, lo cual,
asegura que seguiran
aprendiendo sobre los
que haceres
empresariales,
terminando de formar &
un personal con
experiencia en el medio
pero que también esta
dispuesto a darlo todo
porgue su organizacion
le brinda los elementos
motivantes necesarios
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nivel obtenido es el de clima ético
de leyes y cddigos percibido por
los  colaboradores de Ia
Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kori. El clima en cuestion, surge
de la conjuncién entre los
subdimensiones de principios y
cosmopolita donde se observa un
nivel alto con un 50.6%,
representando la mayor parte,
seguido del 44.4% con un nivel
intermedio, terminando con un
nivel de percepcion bajo del
4.9%.

La novena distribuciébn hace
referencia a la variable de
satisfaccion laboral, aqui se
muestra la distribuciébn  por
frecuencias y porcentajes del
nivel obtenido en la dimension de
satisfaccion laboral en general
percibida por los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kori, es asi que se puede
observar que el 67.9%,
representando la mayor parte,
percibe un nivel alto de
satisfaccion en general, seguido

para ello. Todo esto
sucederqd siempre Y|
cuando se mantengan
los medios de
motivacién que
aseguraran un personal
alegre con disposicion a
realizar bien su labor y

gue esta buscando
constantemente su
desarrollo, tanto
personal como
profesional.

Se concluye que la mayor|
parte de los colaboradores
de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kori,
presenta un nivel alto de
satisfaccién intrinseca
(54.3%), seguido del nivel
intermedio (43.2%) y por|
el nivel bajo (2.5%). Dichos
resultados permiten
entender que esta
cooperativa identifico de
manera adecuada los
motivantes intrinsecos
gue se pueden encontrar|
dentro de sus operaciones
empresariales, es decir, se
ofrecen diversas razones
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del 30.9% con un nivel intermedio
y por el 1.2% con un nivel bajo.
La décima distribucion por
frecuencias y porcentajes es la
del nivel obtenido referido a la
dimensién de satisfaccion
intrinseca  percibida por los
colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori, en
donde se presenta un nivel alto
con un 543 por ciento,
representando de esta manera,
la mayor parte de los resultados,
seguido del 43.2 por ciento con
un nivel intermedio y por ultimo
un 2.5 por ciento siendo este un
nivel bajo.

La decimoprimera distribucion
por frecuencias y porcentajes es
la del nivel obtenido referido a la
dimension de satisfaccion
extrinseca percibida por los
colaboradores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Kori, en
donde se observa que el 69.1 por
ciento de los datos estan
presentando un nivel alto,

como; relevancia en el
proceso de toma de

decisiones, actividades
con sentido e importancia,
sentimiento de

pertenencia y que genera
un impacto positivo a nivel
local pero también dentro
de su sociedad, estos
elementos son sembrados|
por la organizacion |
cosechados en forma de
sentimientos positivos por
los colaborades, de modo
que realizaran el trabajo
porque realmente le gusta
hacerlo, encontrandole
sentido, lo cual aumentara
sus capacidades,
fomentando asi maneras
mucho mas eficientes,
investigar para mejorar en
sus capacidades
profesionales y un deseo
profundo de superacién
individual

Se concluye que la mayor
parte de los colaboradores
de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kori,

presenta un nivel alto de
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seguido del 29.6 por ciento con
un nivel intermedio y por el 1.2%
con un nivel bajo.

satisfaccién extrinseca
(69.1%), seguido del nivel
intermedio (29.6%) y por|
el nivel bajo (1.2%). Estos|
resultados son
consecuencia de un
correcto gestionar de la
organizacién, vya que
fueron capaces de
identificar

adecuadamente los
factores extrinsecos que
mantendran motivados a
los trabajadores, estos
motivantes tienen un
diferencia esencial de los|
intrinsecos, y esta
cooperativa entendié que
el origen del estimulo de
los primeros aparece
como un sentimiento
personal, una motivacién
puramente propia que
impulsa la voluntad de los
trabajadores, sin embargo,
en la segunda se proponen
factores relacionados al
logro, al premio, a la
posibilidad de asenso o de
simplemente mas dinero.
Por eso mismo, Ila
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institucion en cuestion
consiguié un equilibrio
entre ambos factores,
tanto extrinsecos como
intrinsecos, para asi

ofrecerlos a sus
colaboradores
brindandoles una
experiencia laboral
adecuada.
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