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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la autonomia
del trabajo y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de una universidad
peruana. Se empled el método hipotético deductivo, basado en un enfoque cuantitativo
de disefio no experimental y de corte transversal. Se aplicé un Cuestionario a 122
trabajadores. Los resultados permitieron determinar la correlacion directa, moderada y
significativa, con un coeficiente de correlacion de Spearman Rho =0.651** y 0.626** y
una significancia (Bilateral) = 0.000 (p < .05). Por lo cual se lleg6 a la conclusion, que
cuando la autonomia del trabajo es real, el nivel de satisfaccion laboral es alto, en los
trabajadores de ambos sexos.
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universidad.
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The objective of the research was to determine the relationship between the autonomy of
work and the job satisfaction of the administrative workers of a Peruvian university. The
hypothetical deductive method was used, based on a non-experimental, cross-section
quantitative design approach. A questionnaire was applied to 122 workers. The results
allowed the researchers to determine the direct, moderate and significant correlation, with
a Spearman correlation coefficient Rho = 0.651 ** and 0.626 ** and a (Bilateral)
significance = 0.000 (p <.05). Therefore, it was concluded that when work autonomy is
pr, the level of job satisfaction is high in workers of both sexes.

Keywords: Autonomy of work, Job satisfaction, administrative staff, university.
Introduccion

En la actualidad, se observa que una de las mayores preocupaciones de los
gestores empresariales radica en poder contar con trabajadores satisfechos en sus labores,
motivados, productivos y comprometidos con el logro de metas y el desarrollo de las
organizaciones (Moreno, et al., 2015; Miras, Villoria, Alvarez, Cotobal, & Gonzélez,
2017). Diversos investigadores han concluido que las organizaciones que tienen clientes
con altos niveles de satisfaccion, también cuentan con trabajadores con altos niveles de
satisfaccion laboral. Por ende, se vienen estudiando y aplicando, en las organizaciones,
diversas teorias que ayuden a incrementar significativamente la satisfaccion laboral de
todo el personal.

Herzberg (1959) desarroll6 la teoria bifactorial, concluyendo que la insatisfaccion
laboral depende de factores denominados higiénicos como el ambiente, la supervision,
los colegas y el contexto general del cargo; y que la satisfaccion laboral esta en funcion
del contenido o de las acciones desafiantes y estimulantes de la funcién, denominados
factores motivadores. En ese sentido, propuso el enriquecimiento de las tareas para lograr
la satisfaccion en el trabajo, convirtiendo a éstas en desafios a través del incremento de la
responsabilidad y de los objetivos. Por su parte, Schein (1990) sefialé que la autonomia e
independencia son factores que caracterizan a las personas que buscan situaciones
laborales en las que pueden sentirse libres de las limitaciones impuestas por la
organizacion para desarrollar sus competencias, lo cual les permite ser mas productivos.

En la actualidad; la competencia de las empresas, por obtener cada vez mayor
participacion de mercado y garantizar su supervivencia o liderar su sector productivo
(Bonilla & Bonilla, 2016), ha obligado a los empresarios a tener una mayor preocupacion
por sus trabajadores, que a la larga son los que con su productividad permitiran alcanzar
los objetivos empresariales (Gomez & Barboza, 2015). En este sentido; Lucefio, Marti,
Rubio y Jaén (2008) afirmaron:
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Gracias a la automatizacién de procesos, las nuevas tecnologias, la bioingenieria, la
ergonomia, etc., la naturaleza del trabajo ha experimentado grandes cambios, desde
tareas caracterizadas por altas demandas fisicas a empleos cuyas principales
exigencias son mentales y emocionales. Igualmente se han modificado las
caracteristicas de la masa laboral, destacando entre otros, la incorporacién de la mujer
al mercado de trabajo, un répido envejecimiento de la poblacion, la apertura de las
fronteras entre los paises, etc. (p. 116).

Para garantizar su competitividad y productividad, las organizaciones buscan
reclutar a los mejores trabajadores y fidelizarlos en sus posiciones laborales. Esta es una
tarea dificil que enfrentan las empresas de hoy, porque las nuevas generaciones tienen
mejores expectativas que antes. De acuerdo con Arellano Marketing (2013), los jovenes
aprecian en mayor medida un estilo de vida fundamentalmente sofisticado, a los peruanos
les agrada mas empleos que “suenen interesantes”, y mientras los mas jovenes buscan un
aprendizaje continuo, los de mayor edad y grados académico valoran més los beneficios
pecuniarios. Por su parte; Granada (2006), Solérzano (2018) afirmaron que la
insatisfaccion laboral como factor del bajo rendimiento del trabajador es importante, y se
puede evidenciar que, en algunas instituciones, pese a sus grandes esfuerzos para ampliar
y modernizar su equipamiento, afrontan problemas de rendimiento laboral. De acuerdo
con Eurofound and EU-OSHA (2014), los trabajadores con mas autonomia laboral sufren
menos estrés que aquellos trabajadores con empleos igualmente demandantes, pero con
menos autonomia (Miranda-Ledesma & Batista-Anache, 2018)

En este contexto, la autonomia del trabajador puede ser un importante factor
protector frente al estrés. La autonomia laboral podria mejorarse, aumentando la
capacidad del empleado en influir en su ambiente laboral. Por ejemplo, otorgandole la
capacidad de cambiar el orden de las tareas, el método de trabajo, la velocidad o el ritmo
de trabajo, el calendario de sus descansos, o dandole voz y voto en la eleccién de
determinadas decisiones de la empresa. De esta manera, en los puestos de trabajo que
requieren alta demanda, tal y como se establece en el informe de la EU-OSHA vy del
Eurofound, la autonomia juega un papel determinante en la prevencion del estrés,
mejorando el rendimiento de los trabajadores y reduciendo el absentismo laboral.

Ruiz, Moreno y Vera (2015) realizaron una investigacion con el objetivo de
comprobar la importancia del soporte de autonomia, los mediadores psicolédgicos y la
motivacion auto determinada sobre la satisfaccion docente concluyendo que el soporte de
autonomia, los mediadores psicologicos y la motivacion académica auto determinada

predijeron positivamente la satisfaccion docente. El poder satisfacer sus necesidades
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psicoldgicas béasicas resultd ser el mejor indicador para reducir el agotamiento y favorecer
la energia necesaria en el desempefio de la labor docente, mientras que los tipos de
motivacion méas autodeterminados se relacionaron negativamente con el agotamiento de
los docentes y positivamente con la orientacion al trabajo. Los mediadores psicoldgicos
contribuyeron positivamente a la satisfaccion docente.

Arias y Velarde (2013) realizaron un trabajo de investigacion con el objetivo de
comparar los niveles de satisfaccion laboral entre dos tiendas por departamento, en
Arequipa. Una tienda era peruana y la otra chilena, demostrandose la existencia de niveles
de satisfaccion mas altos entre los empleados de la empresa chilena, sobre todo en cuanto
al salario recibido, la organizacion del trabajo, las posibilidades de ascenso y la
satisfaccidn con la empresa. En la compafiia peruana se encontraron relaciones bajas, pero
significativas entre el sexo del trabajador y su salario; mientras que en la empresa
extranjera, las relaciones mas fuertes se dieron entre el salario y la organizacion del
trabajo, la edad y la satisfaccion con los subordinados y superiores.

Satisfaccion laboral

De acuerdo con Gonzales, Sanchez y Lopez-Guzman (2011) la satisfaccién laboral
es una actitud global hacia el trabajo cuyas causas son multidimensionales. Con relacién
al concepto de satisfaccion laboral, aplicado al contexto de las organizaciones
productivas, Hellriegel y Slocum (2009) afirmaron que la satisfaccién laboral es un
conjunto de actitudes que un individuo adopta ante diversos aspectos de su trabajo, esta
vinculada con una baja rotacion en el trabajo y representa una actitud general de mucho
interés para quienes dirigen equipos de trabajo. Por su parte; Luthans, Avolio y Norman
(2007) concluyeron que la satisfaccion laboral expresa el nivel en el cual las personas
encuentran satisfaccion en su empleo. De acuerdo con Hackman y Oldman (1980), los
factores que miden la satisfaccion laboral son: (a) la satisfaccion con el sueldo, (b) la
seguridad; (c) lo social; (d) la supervision y (e) el crecimiento. Ademas, “La satisfaccion
laboral hace referencia a la actitud general de una persona hacia su trabajo. Una persona
con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene una actitud positiva hacia su trabajo. Una
persona insatisfecha tiene una actitud negativa” (Robbins & Coulter, 2010, p. 285).

Herzberg (1959, citado en Robbins y Coulter, 2010) afirmé la existencia de
factores intrinsecos (motivacionales), relacionados con la satisfaccion laboral y de
factores extrinsecos (higiénicos), relacionados con la insatisfaccion laboral. Considerd
que los factores que conllevan a la satisfaccion laboral son diferentes a aquellos que llevan

a la insatisfaccion laboral. Por lo tanto, al eliminar los factores que generan insatisfaccion
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laboral se puede evitar que las personas estén insatisfechas, pero no necesariamente
satisfechas. Para lograr que los trabajadores se encuentren satisfechos, Herzberg planteo
utilizar los factores intrinsecos vinculados con el trabajo mismo.

Hegney, Plank y Parker (2006) indicaron que la satisfaccion laboral en el area
laboral se encuentra fuertemente determinada por la relacion entre el personal y las
caracteristicas del ambiente de trabajo. Landy y Conte (2005) afirmaron que la
satisfaccion laboral es una actitud positiva o estado emocional que resulta de la valoracion
del trabajo o de la experiencia laboral. En tanto, Ivancevich & Donnelly (1968) afirmaron
que la satisfaccion laboral lleva a un concepto que conduce a su categorizacion en dos
perspectivas diferentes: (a) como un estado emocional, un sentimiento, una actitud o una
respuesta afectiva hacia el trabajo; y (b) como el resultado de una comparacién o ajuste
entre anhelos, necesidades o resultados actuales del puesto y las prestaciones que el

empleo ofrece realmente.
Autonomia

De acuerdo con el Departamento de Educacion, Universidades e Investigacion del

Gobierno Vasco (2010), la autonomia se define como:

Una de las cualidades humanas que nos ofrece la posibilidad de actuar por nosotros
mismos y que, por tanto, convierte al ser humano en protagonista irrepetible de su
vida. Esta competencia supone “ser capaz de imaginar, emprender, desarrollar y
evaluar acciones o proyectos individuales o colectivos con creatividad, confianza,
responsabilidad y sentido critico”. Esta, por tanto, plenamente vinculada a la
formacion integral de la persona, como lo estan el resto de las competencias basicas

(p. 3).
Segun el filésofo Kant (citado en Torre de Babel Ediciones, 2016), una persona
es autonoma cuando “es capaz de ponerse a si misma sus propias normas; cuando no se
rige por lo que le dicen, sino por un tipo de normas que cree que deberia cumplir cualquier

persona, le apetezca cumplirlas o no” (parr. 5).

Autonomia del trabajo

Segun Smith (2016), la autonomia es la capacidad de los empleados para el control de su
situacion laboral. En funcion del tipo de institucion y del sector industrial, la autonomia
del empleado podria implicar una opcion en la seleccion de proyectos, funciones o
clientes. Asimismo, Smith (2016) y Bharthapudi (2016) afirmaron: los beneficios de una

empresa cuando sus empelados tiene autonomia y los tipos de autonomia que influyen
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positivamente en la satisfaccion de los trabajadores: el método de trabajo, los horarios y
los criterios.

La European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(2007) elaboro un estudio para medir la satisfaccion en el trabajo y resulto que el grado
de autonomia personal percibido es con frecuenciael factor de prondstico mas
significativo y positivo de la satisfaccion laboral. Concluyé que la autonomia conceptual
ayuda a mejorar la satisfaccion laboral en cuatro aspectos: (a) el compromiso, (b) la
participacion, (c) el rendimiento y (d) la motivacion en el lugar de trabajo. Hackman y
Oldham (1976, citado en Robbins y Coulter, 2010) desarrollaron el modelo de las
caracteristicas del puesto, en el cual se encontraron cinco dimensiones basicas del trabajo,
sus interrelaciones y su efecto sobre la productividad, motivacion y satisfaccion de los
empleados. Las dimensiones basicas son: (a) variedad de habilidades, (b) identidad de las
tareas, (c) importancia de las tareas, (d) retroalimentacion y (e) autonomia. Estos autores
definieron a la autonomia como el “grado al cual un empleo proporciona considerable
libertad, independencia y discrecién a un individuo mediante la programacidn del trabajo
y la demarcacidn de los procedimientos que deben usarse para llevarlo a cabo” (Robbins
y Coulter, 2010, p. 349). Por otra parte, de acuerdo con Navarro, Llinares y Montafiana
(2010), la autonomia es “el grado en que el trabajo permite independencia, libertad y
capacidad de decision para planificar el propio trabajo y elegir los procedimientos con
que se ejecuta” (p. 13).

Por tal motivo es importante conocer de cerca este fenémeno en trabajadores de
una universidad, donde la diversa condicion profesional de los colaboradores y las
condicionales laborales donde se desarrollan, nos pueden dar un panorama actual de la

educacion universitaria en funcién del personal administrativo que lo integra.

Metodologia
La presente investigacion se realizo a través del método hipotético deductivo,

basado en un enfoque cuantitativo. Behar (2008) sefialo:

En el método hipotético deductivo o de contrastacion de hipétesis, se busca determinar
la verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas (que no podemos comprobar
directamente, por el caracter de su enunciado general, 0 ya sean leyes que incluyen
términos tedricos), partiendo de la verdad o falsedad de los resultados de las
observaciones al fendmeno que origina la hipdtesis de andlisis, unos enunciados se
referirdn a objetos y propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las
hipétesis y, cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer directamente
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(p. 40).

El tipo de investigacion, segun el propdsito, es aplicada. Esto se fundamenta con
Hernandez et al. (2010), quien indic6 que una investigacion aplicada es aquella cuya
finalidad es resolver problemas précticos inmediatos, en orden a transformar las
condiciones del acto productivo y mejorar la calidad del producto. Por otra parte, segun
su alcance, es una investigacion correlacional, ya que los estudios correlacionales
pretenden responder a preguntas de investigacion que existan entre dos 0 més variables
de una muestra y establecer una relacion entre ellas.

En el presente estudio, la poblacion estuvo constituida por 179 trabajadores
administrativos que laboran en una universidad privada peruana. Para la evaluacién se
elaboré un Cuestionario, que integran una escala tipo Likert de 1 al 5, donde 1 es
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Es importante mencionar que para validar los instrumentos se realizo la técnica de
juicio de expertos, quienes revisaron la coherencia, claridad, concision, suficiencia,
cumplimiento de objetivos, replicabilidad y relevancia de los items presentado en el
instrumento de evaluacion; en lo referido a la justificacion estadistica se realizdé una
prueba piloto buscando obtener informacion que ayude a incrementar la validez y
confiabilidad del instrumento y detectar fallas en la validez de construccion y de
contenido.

La administracion de los instrumentos fue grupal y bajo la supervision del equipo
investigador. La participacion de los trabajadores fue voluntaria y anénima, previo a la
administracion de los instrumentos se entregd a cada participante una ficha de
consentimiento informado, para su respectiva lectura y firma, respetando asi los
principios éticos. Se expusieron los objetivos de la investigacion resaltando que los datos
serian analizados de forma anénima y el tratamiento de los datos seria confidencial. La
evaluacion se realizd en lugares, fechas y horarios acordados entre el equipo de
investigadores y la direccion del programa

Con la informacidon obtenida, en primer lugar se realiz6 un analisis descriptivo de
todas las variables, Asi como también se analizaron las correlaciones de Pearson entre las
variables objeto de estudio. El analisis de datos se realizé con el programa estadistico

SPSS® version 22, estableciéndose un nivel de significancia de .05 (5%).
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El analisis de los resultados demuestra la correlacion directa, moderada y

significativa entre la autonomia del trabajo y la satisfaccién laboral en trabajadores

administrativos de una universidad privada.

Tabla 1l

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Autonomia del trabajo y
satisfaccion laboral por género

Autonomia  Satisfaccion
del trabajo laboral
Sexo (agrupado)  (agrupado)
Autonomia del trabajo Coeficiente de 1.000 .651™
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Masculino N 4 4
Satisfaccion  laboral Coeficiente de .651™ 1.000
Rho de (agrupado) correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000 .
N 74 74
Autonomia del trabajo Coeficiente de 1.000 626™
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
Femenino N 48 48
Satisfaccion  laboral Coeficiente de .626™ 1.000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

De los valores obtenidos se confirma que tanto los colaboradores varones como

mujeres como tienen un moderado grado de método del trabajo, horarios de trabajo y

criterios de trabajo; por lo que se puede afirmar que, a mayor autonomia en el trabajo,

mayor satisfaccion laboral.
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Tabla 2
Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables: método del trabajo y

satisfaccion laboral

Método de trabajo Satisfaccion

Sexo (agrupado) laboral
Método de trabajo Coeficiente de 1.000 3757
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Masculino N 74 74
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de .375™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
Rho de N 74 74
Spearman - - — —
Método de trabajo Coeficiente de 1.000 490
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Femenino N 48 48
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de .490™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

De los valores obtenidos, se confirma que los colaboradores perciben que tienen
un bajo grado de libertad para planificar el trabajo, para desarrollar el trabajo y un bajo
nivel de control en la programacion del trabajo. En tanto que las colaboradoras perciben
que existe un grado moderado de libertad para planificar el trabajo, para desarrollar el
trabajo y un nivel moderado de control en la programacion del trabajo. Entonces, se puede

afirmar que, a mayor autonomia en el método del trabajo, mayor satisfaccion laboral.

Tabla 3
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: horarios de trabajo y
satisfaccion laboral

Horarios de Satisfaccion

trabajo laboral
Sexo (agrupado)  (agrupado)

Horarios de trabajo Coeficiente de 1.000 476"
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 74 74
Satisfaccion  laboral Coeficiente de .476™ 1.000
(agrupado) correlacion
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Masculin Sig. (bilateral) ,000
RN d 0 N 74 74
S 0 € Horarios de trabajo Coeficiente de 1.000 424
pearman y
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 48 48
Satisfaccion  laboral Coeficiente de .424™ 1.000
(agrupado) correlacion
. Sig. (bilateral) .003
Femenino
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

De los valores obtenidos, se confirma que tanto los colaboradores varones como
mujeres tienen un moderado grado de nivel de control en el calendario de las actividades
del trabajo y puede elegir los procedimientos para ejecutar el trabajo. Al respecto, se
puede afirmar que a mayor autonomia en los horarios de trabajo, mayor satisfaccion

laboral.

Tabla 4
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: criterios de trabajo y
satisfaccion labora.

Criterios de Satisfaccion

trabajo laboral
Sexo (agrupado) (agrupado)
Criterios de trabajo Coeficiente de 1.000 433"
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
Masculino - - N — 74 — 74
Satisfaccion laboral Coeficiente de .433 1.000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
Rho de N 74 74
Spearman Criterios de trabajo Coeficiente de 1.000 .384™
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,007
Femenino - - N — 48 — 48
Satisfaccion laboral Coeficiente de .384 1.000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,007 .
N 48 48
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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De los valores obtenidos, se confirma que los colaboradores perciben que tienen
un moderado grado de libertad para modificar las normas utilizadas para evaluar el
desempefio. Por ello, podemos afirmar que, a mayor autonomia en los criterios de trabajo,

mayor satisfaccion laboral.
Discusion

El objetivo del estudio fue encontrar la relacion entre la autonomia del trabajo y
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de una universidad, a través del
coeficiente de correlacion de Pearson encontrando que la correlacion es moderada, es
decir; tanto los colaboradores varones como mujeres tienen un moderado grado de
método del trabajo, horarios de trabajo y criterios de trabajo. Por lo que se puede afirmar
que cuando la autonomia del trabajo es real, el nivel de satisfaccion laboral es alto, en
ambos sexos. De acuerdo al sustento tedrico y empirico y los antecedentes revisados,
esta relacion se explica considerando que el clima organizacional, al tener sustento en
elementos tales como calidad de la supervision, condiciones laborales y comunicacion,
tiende a influir (casi de manera inevitable), en la motivacion y satisfaccion laboral de los
empleados (Reinoso & Araneda, 2007).

Ademas, existe relacion directa entre método del trabajo con la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos, siendo esta correlacion baja en los varones y
moderada en las mujeres entre las variables. Se confirma que los colaboradores varones
perciben que tienen un bajo grado de libertad para planificar el trabajo, para desarrollar
el trabajo y un bajo nivel de control en la programacion del trabajo; mientras que las
colaboradoras mujeres perciben que existe un grado moderado de libertad para planificar
el trabajo, para desarrollar el trabajo y un nivel moderado de control en la programacion
del trabajo. Se puede afirmar que a menor autonomia en el método del trabajo, menor
satisfaccion laboral en los colaboradores varones y que a moderada autonomia en el
método del trabajo, moderada satisfaccion laboral en las colaboradoras mujeres. Estos
datos se asemejan a lo encontrado por Oller, Chavero Correo y Ortega, 2015, quienes
mencionan que los trabajadores de una empresa perciben un alto nivel de autonomia
laboral y, por lo tanto, se encuentran satisfechos con su situacion. A pesar de ello, la
mayor parte reconoce presiones e influencias procedentes del contexto que limitan o
determinan su libertad de expresion.

Por otro lado, existe relacién directa entre los horarios del trabajo con la

satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, siendo ésta una correlacion
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moderada entre las variables. Ademas, se confirma que tanto los colaboradores varones
y mujeres tienen un moderado grado de nivel de control en el calendario de las actividades
del trabajo y pueden elegir los procedimientos para ejecutar el trabajo. Se puede afirmar
que cuando el horario del trabajo se cumple y no hay obligaciones de quedarse fuera de
la jornada establecida, el nivel de satisfaccion laboral es alta.

Por ultimo, existe relacion directa entre autonomia del trabajo con la satisfaccion
laboral de los trabajadores, siendo esta una correlacion directa y moderada en el grupo de
varones Yy baja en el grupo de mujeres entre las variables. Es decir, los colaboradores
varones perciben que tienen un moderado grado de libertad para cambiar las normas
utilizadas para evaluar el desempefio; mientras que las colaboradoras mujeres perciben
que existe un grado bajo de libertad para cambiar las normas utilizadas para evaluar el
desempefio. Guillén (2015), nos habla del compromiso organizacional y de su evaluacion
como parte de los objetivos personales, interpersonales, familiares y colaborativos en
comparacion al compromiso generado de una socializacién en la empresa.

Debido a las limitaciones de tiempo y de recursos, este trabajo se considera una
buena guia alternativa para subsecuentes estudios, y adecuada la utilizacién del enfoque
cualitativo, pues asi se extrae de manera mas fiable la perspectiva del trabajador, quien al

fin de cuentas es el objeto de este tipo de estudios.
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