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Resumen
El objetivo del artículo es determinar la actitud hacia el trabajo presente en el personal administrativo del

Núcleo Humanístico de LUZ. El estudio realizado fue descriptivo, con un diseño de investigación no experimen-
tal-transeccional, de campo. Se aplicó un muestreo aleatorio simple y se obtuvo una muestra de setenta y tres (73)
sujetos. Como instrumento para la recolección de información se utilizó un cuestionario tipo escala Likert, cuya
confiabilidad fue de 97,2%. Los resultados obtenidos reflejan que en el personal administrativo existe un compro-
miso con la institución y una participación en el trabajo; sin embargo no todos los empleados están satisfechos con
su trabajo en lo que respecta a las condiciones físicas que existen, la remuneración y las recompensas que reciben.
Por lo tanto, se puede concluir que en el personal administrativo que integra el Núcleo Humanístico de LUZ está
presente una actitud con tendencia positiva o favorable hacia el trabajo y la institución; no obstante, es necesario
tomar medidas para mejorar el aspecto relacionado con la satisfacción laboral.
Palabras clave: Actitudes hacia el trabajo, personal administrativo de LUZ, participación en el trabajo, com-

promiso con la organización, satisfacción con el trabajo.

The Attitude Toward Work Held by Administrative
Personnel in the Humanistic Nucleus
of the University of Zulia

Abstract
The objective of this study was to determine the attitude toward work held by the administrative person-

nel in the Humanistic Nucleus of LUZ. The study was descriptive with a non-experimental, transectional, field
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research design. A simple random sampling was applied and a sample of seventy-three (73) subjects was ob-
tained. As an instrument for collecting information, a questionnaire with a Likert-type scale was used, whose re-
liability was 97.2%. Results obtained reflect that among the administrative personnel, commitment to the insti-
tution and participation in the work exists; nevertheless, not all employees are satisfied with their work in terms
of the physical conditions that exist, remuneration and rewards received. Therefore, it can be concluded that
among the administrative personnel in the Humanistic Nucleus at LUZ, an attitude with a positive or favorable
tendency exists toward the job and the institution; nevertheless, it is necessary to take measures to improve the
aspect related to worker satisfaction.
Key words: Attitudes toward work, administrative personnel at LUZ, job participation, commitment to the

organization, job satisfaction.

Introducción

El trabajo de los seres humanos en las
organizaciones se ve influenciado por una se-
rie de factores internos, tales como: senti-
mientos, emociones, percepciones y actitu-
des, entre otros. Con relación a la actitud de
los empleados hacia el trabajo, su discusión en
el ámbito laboral es un aspecto relevante en
términos de las necesidades de incrementar la
eficiencia y productividad de las organizacio-
nes ante los nuevos retos que enfrentan.

Ellas indican lo que una persona siente
de otras, o los sentimientos que guarda hacia
la gente, los objetos, los sucesos o las activida-
des. Dichas sensaciones pueden ser positivas
o negativas y casi siempre se aprenden a lo lar-
go de un tiempo dado (Hodgetts, 1981).

En el caso de la Universidad del Zulia,
se hace énfasis en que para poder cumplir con
sus funciones y adaptarse a las nuevas exi-
gencias, el personal que la integra debe tener
una actitud positiva que le permita responder
en forma rápida y eficiente a las demandas
del entorno. Los procesos de cambios que
buscan adaptar la filosofía de gestión, las
personas, el diseño organizacional, los siste-
mas, el modo de gerenciar y la cultura organi-
zacional de LUZ a las nuevas exigencias re-
quieren la participación de todo su personal y
evitar actitudes negativas que pueden conlle-
var, según Davis y Newstrom (2001), a huel-

gas unilaterales, conflictos laborales, bajo de-
sempeño, rotación de personal y problemas
disciplinarios.

El Núcleo Humanístico de la Universi-
dad del Zulia está conformado por una pobla-
ción de 287 empleados administrativos acti-
vos, de los cuales 110 pertenecen a la Facultad
de Ciencias Económicas y Sociales (FCES),
88 a la Facultad de Ciencias Jurídicas y Políti-
cas (FCJP) y 89 a la Facultad de Humanidades
y Educación (FHE) (Centro de Computa-
ción-LUZ, 2005), los cuales también están in-
mersos en procesos de cambios y poseen acti-
tudes hacia el trabajo que obstaculizan o pro-
pician dichos procesos.

Es por ello que la investigación buscó
determinar cuál es la actitud hacia el trabajo
que está presente en el personal administrati-
vo del Núcleo Humanístico de LUZ, apoya-
dos básicamente en las teorías planteadas por
Robbins (2004), quien señala que el compor-
tamiento organizacional, como disciplina que
estudia el individuo en las organizaciones,
aborda el tema de las actitudes desde la pers-
pectiva de tres tipos específicos: la satisfac-
ción con el trabajo, participación en el trabajo
y el compromiso con la organización.

Se realizó una investigación de tipo
descriptivo, con un diseño no experimental-
transeccional de campo. La población estuvo
conformada por 287 empleados administrati-
vos activos que integran el Núcleo Humanísti-
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co de la Universidad del Zulia, de los cuales se
obtuvo una muestra de 73 empleados, utili-
zando un muestreo aleatorio simple.

Para la recolección de información se
consultaron fuentes primarias y secundarias y
se utilizó un cuestionario, tipo escala Likert,
con cuatro opciones de respuestas: Totalmen-
te de acuerdo (TA), con un valor de 4 en la es-
cala; De acuerdo (DA) con valor igual a 3; En
desacuerdo (ED), con un valor de 2 y Total-
mente en desacuerdo (TD) que equivale a 1.

Con respecto a la confiabilidad, se
hizo necesario realizar una prueba piloto a
través de la aplicación del instrumento a indi-
viduos con características semejantes a la
muestra de investigación (Hernández, Fer-
nández y Baptista, 2003). Dicha prueba se
aplicó a una muestra conformada por siete
(07) empleados administrativos activos que
representa el 10% del tamaño total de la
muestra, la misma se realizó en dos semanas
diferentes a través del procedimiento conoci-
do como Test-retest, el cual se aplica perfec-
tamente a variables cualitativas y a instru-
mentos donde no se haya construido una es-
cala, ya que lo se quiere medir es la consis-
tencia de las respuestas (Parra, 2006). La
confiabilidad obtenida fue de 97,2%.

En cuánto a la validez del instrumento
tipo escala Likert estuvo relacionada directa-
mente con el objetivo planteado. El procedi-
miento recomendado fue la validez de conte-
nido (Blanco, 2000), el cual permitió medir
todas las dimensiones de la variable expresa-
da a través de sus respectivos indicadores. La
misma se realizó a través de juicio de exper-
tos, en base a la relación de las preguntas con
los indicadores, sub-dimensiones, dimensio-
nes y objetivo general de la investigación.

El análisis de los resultados fue reali-
zado para la variable “Actitud hacia el traba-
jo”, considerando todos sus indicadores,

para lo cual se utilizó la codificación, clasifi-
cación, tabulación y ordenamiento de los da-
tos en matrices de doble entrada: en una se re-
flejaron las alternativas de respuestas y en la
otra se describieron las frecuencias absolutas
y relativas de las mismas. En referencia a los
valores de escala, el puntaje obtenido de los
sujetos, considerando todas las opciones de
respuestas correspondientes a los ítems de la
variable antes mencionada representa el 66%
del puntaje máximo total, lo cual indica que la
tendencia hacia la actitud es positiva, ya que
se ubica cerca de la escala 3, De acuerdo
(equivalente a 75%).

Finalmente, se utilizó la estadística
descriptiva y se procesaron los datos arroja-
dos por el instrumento a través del paquete es-
tadístico para ciencias sociales SPSS. Los re-
sultados del análisis se presentaron en tablas
de Excel.

1. Actitudes y conducta

De acuerdo con Davis y Newstrom
(2001:275) las actitudes “son sentimientos y
supuestos que determinan en gran medida la
percepción de los empleados respecto a su en-
torno, su compromiso con las acciones previs-
tas y, en última instancia, su comportamien-
to”. Señalan estos autores que las actitudes
son indicadores de las conductas que dan indi-
cios de las intenciones conductuales o inclina-
ciones de un empleado a actuar de cierta ma-
nera y tienen efectos que pueden ser positivos
y negativos, por ejemplo, las actitudes positi-
vas hacia el trabajo permiten predecir conduc-
tas constructivas que se reflejan en empleados
satisfechos. En el caso de que las actitudes
sean negativas, ocurre todo lo contrario, se
pueden predecir conductas indeseables, ya
que los empleados se sienten insatisfechos
con su trabajo, no se involucran en sus labores
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y asumen un compromiso insuficiente con la
organización.

Al respecto, García y Dolan (1997)
afirman que las actitudes son consecuencia
de los valores y las normas que las preceden y
son tendencias evaluadoras, positivas o ne-
gativas, con respecto a personas, hechos o
cosas. Coincide Myers (1995: 112), con lo
antes expresado, y agrega que la actitud “es
una reacción evaluativa favorable o desfavo-
rable hacia algo o alguien, que se manifiesta
en nuestras creencias, sentimientos o con-
ducta proyectada”. En este sentido, señala
Robbins (2004) que las actitudes y los valo-
res, se adquieren de los padres, maestros,
compañeros y son el resultado de una amplia
gama de relaciones que sostenemos como se-
res humanos; la diferencia radica en que las
actitudes son menos estables que los valores,
es decir, las actitudes son una predisposición
aprendida para responder consistentemente
de una manera favorable o desfavorable res-
pecto a una persona, objeto o situación y re-
flejan cómo se sienten las personas con res-
pecto a algo; la actitud de un individuo hacia
el trabajo. Puede existir una relación entre
actitudes y conductas, ya que las actitudes es-
tán relacionadas con el comportamiento que
mantenemos en torno a los objetos a que ha-
cen referencia, pero sólo son un indicador de
la conducta, no son la conducta en sí. Por lo
tanto, las mediciones de actitudes deben in-
terpretarse como “síntomas” y no como “he-
chos”, por ejemplo, si la actitud de un grupo
hacia la contaminación es desfavorable, esto
no significa que las personas están adoptan-
do acciones para evitar contaminar el am-
biente, pero si es un indicador de que pueda
adoptarlas paulatinamente (Robbins, 2004).

En las organizaciones el estudio de las
actitudes es importante ya que éstas permiten
predecir el comportamiento de los individuos

y definir estrategias y acciones para cambiar-
las en caso de que sea necesario. Las investi-
gaciones han sugerido que las actitudes están
conformadas por tres tipos de elementos cog-
noscitivo, afectivo y conductual:

El componente cognoscitivo hace refe-
rencia a las creencias (postulados dados como
verdaderos y basados en los valores y las ex-
periencias de los individuos) que tiene una
persona hacia otra, objeto o situación; es el
segmento de opinión o creencia que tiene una
actitud.

El elemento afectivo es el segmento
emocional o sentimental de una actitud. Se re-
fiere a los sentimientos de una persona que se
derivan de sus formas de pensar respecto a un
individuo, objeto o situación; es decir, se re-
fiere a si la persona, objeto o situación nos
agrada o desagrada.

El elemento conductual se refiere al
comportamiento que observa la persona como
consecuencia de su sentir hacia otra, objeto o
situación dados, es decir, es la intención de
comportarse de cierta manera hacia alguien o
hacia algo.

Es importante resaltar que para Robbins
(2004) ver las actitudes como la conjunción de
estos tres componentes, ayuda a entender su
complejidad y la relación potencial entre las
actitudes y el comportamiento, en esencia el
término actitud se refiere a la parte afectiva de
los tres componentes, aún cuando las actitudes
se tratan con frecuencia como conjuntos que
intercambian sensaciones (aspecto afectivo),
pensamientos (aspecto cognoscitivo) y accio-
nes (aspecto conductual), donde estos tres ele-
mentos se interrelacionan.

En resumen, se puede afirmar que las
actitudes tienen tres componentes, a saber:
a) ideas acerca del objeto (hechos, opiniones y
el conocimiento general sobre el objeto);
b) sentimientos hacia el objeto (amor, odio,
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simpatía, aversión); y c) tendencias conduc-
tuales (inclinaciones a obrar de determinada
manera ante el objeto: acercarse el, rehuirle,
etc.).

2. Tipos de actitudes

La mayor parte de las investigaciones
relacionadas con el comportamiento organi-
zacional se han interesado en tres tipos de acti-
tudes según lo señalado por Robbins (2004):
satisfacción con el trabajo, participación en el
trabajo y compromiso con la organización.
Una persona puede tener muchas actitudes,
pero el comportamiento organizacional según
este autor existe un número limitado de actitu-
des referentes al trabajo. Estas muestran las
evaluaciones positivas o negativas que los
empleados mantienen acerca de los aspectos
de su ambiente de trabajo, y se describen a
continuación:

Las del primer tipo, se refieren a la acti-
tud general de un individuo hacia su empleo,
es decir, al conjunto de sentimientos y emo-
ciones con los cuales los empleados conside-
ran su trabajo (Davis y Newstrom, 2001). Por
lo tanto, una persona con un alto nivel de satis-
facción mantiene actitudes positivas hacia el
trabajo, mientras que una persona insatisfecha
mantiene actitudes negativas.

La satisfacción laboral según estos au-
tores, puede ser vista desde un enfoque indivi-
dual y desde un enfoque general o multidi-
mensional.

Desde un enfoque individual, la satis-
facción laboral suele referirse a las actitudes
de un solo empleado y desde un enfoque ge-
neral o multidimensional, puede concebirse
como una actitud general que aplica en las di-
versas áreas del trabajo de un individuo. Sin
embargo, si se considera solo como una acti-
tud general, los administradores pueden ig-

norar algunas situaciones importantes al eva-
luar la satisfacción general de un empleado.
Estas actitudes respecto del trabajo predispo-
nen a un empleado a comportarse de cierta
manera. Entre los aspectos más relevantes de
la satisfacción laboral están la remuneración,
la naturaleza de las actividades ejecutadas, los
compañeros de trabajo y las condiciones físi-
cas de trabajo, ante estos factores el personal
administrativo del Núcleo Humanístico de
LUZ, puede presentar una satisfacción labo-
ral, en lo que respecta a la remuneración que
reciben y a las condiciones físicas existentes,
entre otros. Dada la conveniencia de concebir
la satisfacción laboral como multidimensio-
nal, los jefes harán bien en no permitir que la
gran satisfacción de un empleado en relación
con un elemento compense su gran insatisfac-
ción en relación con otro. La atención de los
estudios al respecto, puede dividirse útilmente
entre los empleados directamente relaciona-
dos con el contenido laboral (naturaleza del
trabajo) y aquellos que forman parte del con-
texto laboral (los compañeros de trabajo y la
organización).

La estabilidad de la satisfacción laboral
es otro aspecto importante a considerar por la
organización, ya que las actitudes se adquie-
ren por lo general tras un largo periodo de
tiempo. De igual manera, la satisfacción o in-
satisfacción laboral surge a medida que un
empleado obtiene cada vez mas información
sobre su sitio de trabajo, aún así la satisfacción
laboral es dinámica, puesto que puede decli-
nar más rápidamente de lo que se desarrolla.
Los administradores no pueden establecer las
condiciones conducentes a una alta satisfac-
ción y desentenderse de ellas después, porque
las necesidades de los empleados pueden fluc-
tuar repentinamente.

Las condiciones físicas de trabajo, las
recompensas y la remuneración, forman par-
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te de la satisfacción en el trabajo, entendida
como la actitud de un individuo hacia su em-
pleo (Robbins, 2004). Esta actitud ha recibido
mucha atención de parte de los investigadores
porque se creía que era la causa para mejorar
los resultados laborales, pero las investigacio-
nes recientes niegan esa relación (Gordon,
1997).

Las del segundo tipo, son aquellas en
las cuales una persona se identifica con su tra-
bajo, participa en él y considera su desempeño
importante para la valoración propia.
(Robbins, 2004). El involucramiento en el tra-
bajo, o compromiso con el trabajo según Da-
vis y Newstrom (2001: 276), “es el grado en
que los empleados se sumergen en sus labo-
res, invierten tiempo y energía en ellas y con-
ciben el trabajo como parte central de su exis-
tencia”. Disponer de labores significativas y
desempeñarlas correctamente son elementos
importantes de la identidad de los empleados,
lo que permite explicar los traumáticos efec-
tos de la pérdida de empleo. Es probable en el
caso de los empleados involucrados en su tra-
bajo, que los mismos tengan ética laboral, po-
sean grandes necesidades de crecimiento y
disfruten de la participación en la toma de de-
cisiones. Como resultado de ello, es raro que
sean impuntuales o suelan ausentarse, por lo
general se muestran dispuestos a trabajar du-
rante jornadas prolongadas y se esfuerzan por
alcanzar un alto nivel de desempeño.

Y las del tercer tipo, están relacionadas
con el grado en el cual un empleado se identifica
con la organización y sus metas y desea mante-
nerse en ella como uno de sus miembros. Coin-
ciden Davis y Newstrom (2001:279) con lo ex-
presado con Robbins, al afirmar que el compro-
miso organizacional, o lealtad de los empleados,
“es el grado en que un empleado se identifica
con la organización y desea seguir participando
activamente en ella”.

Es importante señalar, que los emplea-
dos con un alto nivel de compromiso con el tra-
bajo se identifican en gran medida con el mis-
mo, y con la institución a la cual pertenecen y
por ende, les interesa el trabajo que realizan.

Acotan Davis y Newstrom (2001), que
el compromiso organizacional suele reflejar
el acuerdo del empleado con la misión y metas
de la organización, su disposición a empeñar
su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas
y sus intenciones de seguir trabajando. Este
compromiso es mas fuerte entre los emplea-
dos con más años de servicio en la institución,
aquellos que han experimentado éxito perso-
nal en la misma y quienes trabajan en un grupo
de empleados comprometidos. Los emplea-
dos comprometidos con la organización sue-
len poseer buenos registros de asistencia,
cumplir voluntariamente con el trabajo y las
políticas de la institución e incidir en índices
de rotación más bajos. Este enfoque del com-
portamiento organizacional sugiere que los
administradores o jefes deben considerar me-
dios por los cuales el entorno de trabajo puede
contribuir a producir las tres principales acti-
tudes de los empleados: satisfacción laboral,
involucramiento en el trabajo y compromiso
organizacional.

3. Resultados de la investigación
En esta sección se presentan los resul-

tados de la investigación que permitieron de-
terminar la actitud hacia el trabajo presente en
el personal administrativo del Núcleo Huma-
nístico de LUZ, para lo cual se consideraron
los indicadores: condiciones físicas de traba-
jo, recompensas, identificación con el trabajo,
la organización y conocimiento de la visión,
misión y objetivos que originan satisfacción
laboral, compromiso con el trabajo y la orga-
nización (Ansa, 2006).
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En la Tabla I se observa lo relacionado
con el indicador satisfacción con el trabajo,
que se refiere a la actitud general de un indivi-
duo hacia su empleo, es decir, al conjunto de
sentimientos y emociones con los cuales los
empleados consideran su trabajo. Esta mues-
tra que el 56% de los empleados administrati-
vos están en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con las condiciones físicas de trabajo
existentes (ítem 1), mientras que el 44% está
de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Con respecto a las recompensas que
perciben por el trabajo que desempeñan (ítem
2), el 66% de los entrevistados están en desa-
cuerdo o totalmente en desacuerdo, mientras
que el 33% opinó que está de acuerdo o total-
mente de acuerdo con lo planteado. Asimis-
mo, la tabla refleja que el 70% de los encuesta-
dos están en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con la remuneración que reciben por
las actividades que realizan (ítem 3) y el
27,4%, está de acuerdo o totalmente de acuer-
do con tal afirmación.

Estos resultados revelan que no existe
satisfacción laboral desde el punto de vista de
las recompensas, la remuneración que recibe

y las condiciones físicas de trabajo que existen
en un 64% del personal administrativo que
conforma el Núcleo Humanístico de LUZ. Di-
cho valor se obtiene de la sumatoria de la Fre-
cuencia Absoluta total de los tres ítems, divi-
dido entre el tamaño de la muestra consideran-
do los tres reactivos.

La Tabla II presenta los resultados rela-
cionados con la participación en el trabajo, el
cual se refiere al grado en el cual una persona
se identifica con el mismo, participa en él y
considera que su desempeño es importante
para la valoración propia (Robbins, 2004).

En referencia al agrado que manifiesta
el personal administrativo al desempeñar las
actividades en la Facultad (ítem 4), el 82,2%
de los empleados respondió estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo con esta afirmación,
mientras que el 18% se mostró en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo. Al indagar acerca
del grado de importancia dado al trabajo que
se realiza en la organización (ítem 5), se ob-
serva que el 97,3% de los entrevistados están
de acuerdo o totalmente de acuerdo en que su
trabajo es importante, mientras que el 3% está
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con
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Tabla I
Satisfacción en el trabajo (Frecuencias absolutas y relativas)

Items Respuestas Totalmente
de acuerdo

De acuerdo En desacuerdo Totalmente
en desacuerdo

Total

Items 1 F.A. 13 19 22 19 73

F.R. 17.8 26.0 30.1 26 100

Items 2 F.A. 8 16 26 22 73

F.R. 11.0 21.9 35.6 30.1 100

Items 3 F.A. 6 14 27 24 73

F.R. 8.2 19.2 37.0 32.9 100

Total F.A. 27 49 75 65

F.R. 0,347 0,639
Fuente: Cálculos propios.



lo planteado. Finalmente, el 78% de los en-
cuestados opinó que está de acuerdo o total-
mente de acuerdo con la afirmación de que se
sienten identificados con el trabajo (ítem 6),
por el contrario, un 19,2% está en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo.

De los resultados expuestos, se puede
interpretar que existe un compromiso con el
trabajo en un 86% del personal administrativo
que integra el Núcleo Humanístico de LUZ, lo
cual se deduce porque presentan una identifi-
cación con el trabajo, sienten agrado al de-
sempeñar las actividades y consideran que el
trabajo que realizan es importante para la Ins-
titución.

Por último, en la Tabla 3 se presentan
los resultados relacionados con el compromi-
so con la organización, el cual se define como
el grado en el cual el empleado se identifica
con la organización y sus metas, deseando
mantenerse en ella como uno de sus miembros
(Robbins, 2004).

El 66% de los encuestados están de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la or-
ganización lo hace sentir parte integral de ella

(ítem 7), mientras que el 34,3%, expresó estar
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con
esa afirmación. Asimismo, el 86,3% del per-
sonal administrativo manifiesta estar de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que puede
hacer algo para contribuir con los objetivos y
metas que persigue la Institución (ítem 8) y un
14% está en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con lo preguntado.

Finalmente, en la Tabla III se observa
que el 51% de los entrevistados están de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la Ins-
titución da a conocer a sus miembros la misión
y visión (ítem 9), mientras que el 49,3%, es
decir, casi la mitad de los encuestados, opinó
que está en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con tal afirmación. Este último ítem
llama la atención por la mínima diferencia que
existe entre los empleados que opinan a favor
o en contra del aspecto preguntado, por lo tan-
to no fue considerado para la conclusión.

En resumen los resultados muestran
que existe un compromiso organizacional en
el 68% de los empleados administrativos que
constituyen el Núcleo Humanístico de LUZ,
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Tabla II
Participación en el trabajo (Frecuencias absolutas y relativas)

Items Respuestas Totalmente
de acuerdo

De acuerdo En desacuerdo Totalmente
en desacuerdo

Total

Items 4 F.A. 41 19 5 8 73

F.R. 56.2 26.0 6.8 11.0 100

Items 5 F.A. 47 24 1 1 73

F.R. 64.4 32.9 1.4 1.4 100

Items 6 F.A. 41 16 6 8 73

F.R. 56.2 21.9 8.2 11.0 100

Total F.A. 129 59 12 17

F.R. 0,858 0,639

Fuente: Cálculos propios.



lo cual infiere porque se sienten identificados
con la Institución y por el interés que presen-
tan en logro de los objetivos y metas.

4. Conclusiones

Después de realizar el análisis corres-
pondiente a cada indicador se puede afirmar
que el personal administrativo que conforma
el Núcleo Humanístico de la Universidad del
Zulia muestra una actitud hacia el trabajo con
una tendencia positiva o favorable, dado el
puntaje total obtenido de los sujetos entrevis-
tados, considerando todas las opciones de res-
puestas correspondientes a la variable.

Las actitud hacia el trabajo favorable o
positiva que está presente en el personal admi-
nistrativo que conforma el Núcleo Humanísti-
co de LUZ es la vinculada con la participación
en el trabajo y el compromiso con la organiza-
ción, ya que a dicho personal le gusta las activi-
dades que realiza en el trabajo, se siente identi-
ficado con la institución y como parte integral
de ella, manifestando interés para contribuir
con los objetivos y metas que persigue.

Por otra parte, se encontró que la satis-
facción con el trabajo, como otro tipo de acti-
tud, no está presente en la mayor parte del per-
sonal administrativo estudiado, lo cual se pue-
de interpretar como una actitud negativa o
desfavorable. En este sentido, los empleados
administrativos muestran una insatisfacción
laboral en lo que respecta a las condiciones fí-
sicas de trabajo que existen, la remuneración y
las recompensas que reciben.

Se puede afirmar entonces, que en la
mayoría del personal administrativo que con-
forma el Núcleo Humanístico de LUZ está
presente una actitud con tendencia positiva o
favorable hacia el trabajo y la institución, tal
como lo sugiere el estudio realizado. Sin em-
bargo, se recomienda a la Dirección de Recur-
sos Humanos e instancias competentes, tomar
medidas para mejorar el aspecto relacionado
con la satisfacción laboral de ese personal, en-
tre las cuales se pueden considerar: mejorar
las condiciones físicas de trabajo y equipar las
oficinas con computadores y equipos de re-
ciente tecnología; realizar evaluaciones de de-
sempeño en forma periódica y realizar actos
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Tabla III
Compromiso con la organización (Frecuencias absolutas y relativas)

Items Respuestas Totalmente
de acuerdo

De acuerdo En desacuerdo Totalmente
en desacuerdo

Total

Items 7 F.A. 26 22 14 11 73

F.R. 35.6 30.1 19.2 15.1 100

Items 8 F.A. 35 28 5 5 73

F.R. 47.9 38.4 6.8 6.8 100

Items 9 F.A. 13 24 20 16 73

F.R. 17.8 32.9 27.4 21.9 100

Total F.A. 74 74 39 32

F.R. 0,676

Fuente: Cálculos propios.



de reconocimientos que incluyan incentivos
monetarios y no monetarios para los emplea-
dos administrativos que se hayan destacado
en la evaluación de desempeño correspon-
diente, entre otras acciones.
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