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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La satisfaccion laboral es un factor determinante en el desempeiio y la retencion de los
colaboradores en una empresa. Si los colaboradores no se sienten satisfechos con su trabajo, es mas
probable que busquen empleo en otra organizacion, lo que puede generar costos significativos para la

cempresa.

Ademas, la insatisfaccion laboral puede afectar negativamente la productividad, la calidad del
trabajo y la salud mental de los colaboradores. Por ende, en la empresa Rialto S.A se debe contar con
estrategias para mitigar factores que generan insatisfaccion, es por eso la importancia de un departamento
administrativo satisfecho y motivado es mas probable que retenga a sus colaboradores. Esto reduce los
costos de rotacion de personal y a su vez, evita la pérdida de conocimientos y experiencia que puede

ocurrir cuando los colaboradores cambian de trabajo con frecuencia.

A pesar de la importancia de la satisfaccion laboral, muchas empresas no tienen un enfoque
sistematico para medirla y mejorarla. En este contexto, surge la necesidad de realizar un diagnostico de la

satisfaccion laboral en una empresa y proponer medidas concretas para mejorarla.

Una vez realizado el diagnoéstico, se podran identificar los factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores y las areas que requieren mejoras. A partir de esta informacion, se podran
proponer medidas concretas para mejorar la satisfaccion laboral en la empresa, como programas de
desarrollo profesional, incentivos de remuneracion, politicas de conciliacion laboral y familiar, y mejoras

en el clima laboral y el liderazgo.

En definitiva, esta investigacion busca contribuir al bienestar de los colaboradores y al éxito de la
empresa a largo plazo, al identificar los factores que afectan la satisfaccion laboral y proponer medidas
efectivas para mejorarla. Se espera que los resultados de esta investigacion sean utiles para la empresa que

esta interesada en mejorar la satisfaccion laboral de sus colaboradores.



2. JUSTIFICACION Y RELEVANCIA

La justificacion del tema "Diagnostico y Propuesta de Mejora de la Satisfaccion Laboral del
departamento Administrativo de Rialto S.A. en el afio 2023” radica en la importancia que tiene la
satisfaccion laboral en el desempefio y bienestar de los colaboradores, asi como en la productividad y

eficiencia de la organizacion en general.

Cuando los colaboradores estan satisfechos con su trabajo, se sienten motivados y comprometidos
con la empresa, lo que se traduce en un mejor desempeio, mayor eficiencia en las tareas y menor rotacion
de personal. Por otro lado, cuando la satisfaccion laboral es baja, los colaboradores pueden experimentar
estrés, frustracion y desmotivacion, lo que puede afectar negativamente su salud fisica y mental, asi como

su desempefio y compromiso con la organizacion.

Por lo tanto, la mejora de la satisfaccion laboral es un aspecto clave para cualquier empresa que
desee contar con un equipo de trabajo comprometido y eficiente, capaz de adaptarse a los cambios y

desafios del entorno empresarial.

Ademas, este tema es relevante en un contexto en el que cada vez mas empresas reconocen la
importancia de promover el bienestar y la calidad de vida de sus colaboradores como un factor clave para

la competitividad y el éxito empresarial.

3. FACTIBILIDAD

Este proyecto se puede realizar de forma efectiva ya que contamos con la colaboracion de la
organizacion, sus colaboradores y sus instalaciones, disponiendo de su tiempo, tecnologia e informacion

interna.

4. BENEFICIOS

Esta investigacion nos permitira realizar una propuesta de mejora en base a la satisfaccion
testeada, e intervenir en beneficio de los colaboradores para un mayor indice de productividad, y asi

fortalecer el crecimiento de la empresa.



5. PREGUNTA DE INVESTIGACION
(Cual (es) es (son) el (los) nivel(s) de satisfaccion encontrados?

(Cuales son los factores que causan el nivel de satisfaccion encontrado?

(Cual es el marco estratégico de tacticas recomendadas para el nivel de satisfaccion evidenciado?

6. OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar una propuesta de mejora con base al diagnostico de los niveles de satisfaccion

encontrados en el departamento administrativo de Rialto S.A en el afio 2023.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar un marco tedrico que sustente las variables de investigacion en contextos privados del
sector productivo-comercial
2. Identificar el nivel de satisfaccion general y especifico del departamento administrativo

3. Determinar las causas que originan el nivel de satisfaccion
4. Delinear tacticas para la mejora de los niveles de satisfaccion.
7. MARCO TEORICO

7.1 Contextualizacion e importancia de la satisfaccion laboral
Ineludiblemente, las organizaciones se centran en mantener a sus colaboradores satisfechos para
mejorar su eficiencia, no solo mediante aspectos tangibles como las condiciones laborales o beneficios,
sino también reconociendo, incentivando y motivando su esfuerzo con felicitaciones y brindandoles
confianza. Esto aumenta el compromiso del trabajador y su disposicion para cumplir con los objetivos y
metas de la organizacion; de modo que es crucial que las organizaciones estén atentas a las necesidades
del personal (Gargallo, 2008 como se cité en Cruzado, 2019). En ese sentido, la satisfaccion laboral

representa un aliciente esencial para el dinamismo laboral, porque sus integrantes interpretan de manera
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distinta su entorno laboral y las medidas beneficiosas que la compaiiia a la que pertenecen lleva a cabo
para su bienestar. Estas medidas pueden influir en su comportamiento, transmitiendo a individuos
externos al entorno laboral que los rodea, impactando de manera no intencional de forma positiva y

negativa (Mora & Mariscal, 2019).

Desde ese contexto, la satisfaccion laboral es un elemento esencial para cualquier entidad, ya sea
del sector publico o privado, puesto que cuando los empleados estan contentos, se pueden alcanzar los
objetivos propuestos. Este factor determina el grado de satisfaccion que los colaboradores sienten por su
trabajo en funcion del ambiente organizacional que prevalece en la institucion; porque a medida que
aumenta la satisfaccion laboral, se garantizan relaciones interpersonales caracterizadas por la autenticidad
y la empatia (Jara, 2016; Salessi y Omar, 2017; Quiliche, 2017 como se cit6é en Negrin & Montesdeoca,
2019). Pues la satisfaccion labora, abarca una serie compleja de factores, circunstancias, emociones y
tendencias de comportamiento, que resultan en un incremento de la eficiencia, una reduccion en los gastos
asociados con la rotacion, el reclutamiento y la formacion de personal, una disminucion en los incidentes
en el lugar de trabajo, trabajadores mas vigorosos, una accion colectiva optimizada y un compromiso mas

profundo con la organizacién (Romero et al., 2020).

Segun el punto de vista de Patifio (2017) referenciado en Querevalu et al. (2020), sefiala que la
satisfaccion laboral es un elemento crucial para la compaiiia, y esto puede ser definido como un conjunto
de situaciones sociales y psicologicas que caracterizan a la organizacion, y que tienen un impacto directo
en el rendimiento de los empleados. Ademas, incluye factores como la jerarquia de reconocimiento del
empleado dentro de la institucion, y la forma en que los equipos se unen y trabajan. En definitiva, los
aportes tedricos enfatizan que la satisfaccion laboral es un componente vital para el funcionamiento
optimo de cualquier organizacion, ya que influye directamente en la eficiencia y el compromiso de los
empleados. Mas alla de las condiciones tangibles, como beneficios y condiciones laborales, el
reconocimiento, la motivacion y la confianza son fundamentales para cultivar un ambiente laboral
positivo. Este enfoque no solo beneficia a los empleados, sino que también impacta en la percepcion

externa de la organizacion.



7.2 Conceptualizacion de la satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral se interpreta como la vision positiva o negativa que los empleados tienen
acerca de su labor, manifestada por el nivel de acuerdo que hay entre las anticipaciones de los individuos
en relacion al trabajo, los beneficios que este proporciona, las interacciones con los demaés y la modalidad
de gestion (Fernandez et al., 2019). Sin embargo, desde distintas aristas teoricas, diferentes autores han
conceptualizado a la satisfaccion laboral, los cuales pueden expresarse de manera detallada en la siguiente

figura:

Figura 1

Definicion de satisfaccion laboral por autor y aproximacion

Aproximacion Autor Concepto de satisfaccion laboral

Locke, 1976 Estado emoc:onqlplacentero que resulta de lo percepcion
subjetiva de la experiencia laboral”
"Conjunto de sentimientos medionte los cuales los empleados

Werther & Davis, 1982
perciben su trabajo”

Respuesta afectiva hacia

e trabajo Price & Mueller, 1986 "Nivel en el cual los trabajadores gustan de su trabajo”

Bravo et al., 1996 “Conjunto de actitudes que desarrolla el individuo hacia su

situacion loboral, las cuales parten de una evaluacion general
de su trabajo, o sobre facetas especificas del mismo"

“Conjunto de emociones y actitudes que tiene el trabajador

Robbins, 1998 . "
respecto o su organizacion y su labor en ella

Wright & Cropanzano, “Reaccion afectiva surgida de contrastar la realidad
1950 laboral con las expectativas del individuo sobre dicha
realidad”

"Reaccion afectiva surgida a partir de la satisfaccion de
Respuesta afectiva con Morse. 1953 lo que el individuo cree que debe recibir de su trabajo”
énfasis en la ! (...) “Depende del nivel de las aspiraciones del individuo y
comparacién su percepcion de la consecucion de dichas aspiraciones
“La satisfaccion laboral surge de una comparacion
intrapersonal y otra interpersonal” (...) "Primero compara

Lawler, 1973 A
lo que realmente recibe con lo que piensa deberia recibir,
y posteriormente compra lo obtenido por sus pares y lo
que obtiene é|”
Muchinsky, 1993 “La satisfaccion laboral surge de la comparacion de los

beneficios obtenidos por sus pares y los obtenidos por él.
A menor discrepancia, mayor satisfaccion”




Nota. Tomado de Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de trabajadores

operativos en una pyme de servicios de seguridad peruana en 2018 de Boada, N., 2019.

7.3 Principales teorias asociadas con la satisfaccion laboral

Las teorias clave que se relacionan con la satisfaccion en el trabajo son esenciales para entender
como se puede medir dicha satisfaccion. Se han llevado a cabo numerosos estudios a lo largo de los afios
que han dado lugar a teorias sobre los factores que generan satisfaccion en los empleados como Lawler
(1973); Quarstein (1992); Herzberg (1954); Dawens (1994); Dawis (1994) como se cit6 en Boada

(2019a):

- Teoria bifactorial de Herzberg: Aunque esta es una teoria de motivacion, se utiliza como
referencia porque sugiere que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion guian el comportamiento
de los empleados, siendo ambos el resultado de los denominados factores de motivacion e higiene,
respectivamente. De acuerdo con Frederick Herzberg, la satisfaccion de una persona en su trabajo
depende de dos tipos de factores de motivacion o factores intrinsecos como: a) El reconocimiento,
b) La autonomia en el trabajo, ¢) Los logros, d) La responsabilidad y e¢) La promocion. Estos
factores estan relacionados con la naturaleza de las tareas que realiza el empleado e implican
sentimientos relacionados con el desarrollo personal y las necesidades de autorrealizacion. La
insatisfaccion laboral se debe a la falta de factores de higiene o extrinsecos en el entorno de
trabajo, como salario, relaciones con compaiieros, politica de la empresa, entre otros. Estos
factores no generan satisfaccion pero evitan la insatisfaccion. Segiin Herzberg, estos factores no
estan relacionados con la naturaleza del trabajo, que es lo que realmente importa para la
satisfaccion laboral y el crecimiento personal del empleado. Por lo tanto, es crucial centrarse en
como se realiza el trabajo para estudiar la satisfaccion laboral.

- Teoria de la discrepancia intrapersonal: Dawis y sus colaboradores propusieron que la
satisfaccion/insatisfaccion laboral era el resultado de la discrepancia entre las necesidades del
trabajador y lo que podia obtener de su trabajo, lo cual depende, segtn los autores, de

correspondencias de diferente tipo, como por ejemplo entre las habilidades requeridas para el
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trabajo y las habilidades del trabajador o entre las recompensas que otorga el trabajo y los valores
y necesidades del individuo. Las principales variables de esta teoria son tres: la satisfaccion
laboral, la antigliedad en el puesto de trabajo y los resultados satisfactorios.

- Teoria de la discrepancia interpersonal: Esta teoria, también conocida como Teoria de
Satisfaccion de Facetas. Sostiene que la satisfaccion laboral est4 influenciada por las recompensas
que recibe el trabajador y la equidad percibida entre dichas recompensas. Esto implica que el
empleado realiza dos analisis: uno, entre su rendimiento y habilidades y lo que cree que merece
como compensacion por sus resultados; y dos, analiza lo que otros aportan y reciben de su trabajo.
Cualquier discrepancia en estos analisis puede generar insatisfaccion.

- Teoria de eventos situacionales: Segin esta teoria, la satisfaccion laboral es el resultado de los
factores conocidos como caracteristicas y eventos situacionales, y no de factores personales. Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que el trabajador evalua al aceptar un
puesto, como: a) Salario, b) Oportunidades de promocion, ¢) Condiciones de trabajo, d)
Supervision y e) Politicas de la empresa; estos dependen del entorno, como el contexto social, el
salario, las vacaciones, las condiciones laborales y otros aspectos relacionados. Por otro lado, los
eventos situacionales son factores laborales que el trabajador no evalu6 antes de aceptar el puesto
y que ocurren una vez que el puesto ha sido aceptado. Algunos ejemplos de eventos situacionales
son: tiempo libre otorgado por completar una tarea (positivo) y fallos en la maquinaria de la
empresa (negativo).

- Teoria del Ajuste en el trabajo: Esta teoria argumenta que es mas probable que el trabajador vea
su trabajo como satisfactorio si existe una relaciéon mas estrecha entre los refuerzos (premios) de la
organizacion y los valores que el individuo busca satisfacer a través del trabajo (estatus,
comodidad, seguridad, logro y autonomia). Esto se relaciona con la probabilidad de que el
trabajador sea percibido de manera satisfactoria por su empleador, lo cual es mas probable cuanto
mas se alineen las habilidades del individuo con los requerimientos del puesto.

7.4 Factores que influyen en la satisfaccion laboral



Bajo la perspectiva de Robbins & Judge (2009), mencionan que subyacen diferentes aspectos del

contexto organizacional que influyen o inciden en la satisfaccion de los integrantes de la empresa, frente

al dinamismo de sus actividades:

a) Satisfaccion con el trabajo

Se considera que ciertos aspectos del empleo tienen una conexion directa con el contentamiento

que los empleados requieren. Esto se debe a que la realizacion de los objetivos o desafios propuestos en

su rutina diaria incentiva y anima a los miembros del equipo. Pues el trabajo implica:

Diversidad de competencias: El cargo exige la realizacion de multiples tareas, implicando el
empleo de varias habilidades y capacidades.

Identificacion de tareas: El empleo implica la conclusion de tareas desde su inicio hasta su fin
(establecimiento de metas diarias).

Importancia de la tarea: El grado en que el empleo impacta la vida o el trabajo de otros, ya sea
dentro de la organizacion o en el exterior (percepcion del empleado sobre la relevancia de su
trabajo).

Autonomia: El papel laboral proporciona independencia, libertad y discrecion esenciales al
empleado en la organizacion de su trabajo.

Feedback: Extension en que el desempefio de las tareas del puesto permite al empleado obtener
informacion precisa y constante sobre su rendimiento.

Sistema de recompensas equitativas: Existen varios tipos de recompensas relacionadas con la
satisfaccion laboral, estas pueden ser: extrinsecas e intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son
las que proporciona la empresa, en funcion del rendimiento y mérito de los empleados, como por
ejemplo: aspectos relacionados con los salarios y politicas de promocidn en la entidad,
recompensas y reconocimientos por parte de los superiores. Las recompensas intrinsecas, por otro
lado, son las que el empleado experimenta internamente: sentirse competente, orgullo y

satisfaccion personal por un trabajo bien realizado (Ortega, 2015).



Estos aspectos representan un componente esencial para que la organizacion acelere su
productividad. Reconocer a los trabajadores por su excelente rendimiento deberia ser visto como algo
imprescindible y equitativo para los empleados, de manera que puedan sentirse complacidos con sus
tareas cotidianas en el &mbito profesional, lo que contribuye de manera significativa a la satisfaccion en el

trabajo.

b) Condiciones favorables de trabajo

Los empleados prefieren un ambiente laboral placentero, y ciertos estudiosos, como Robbins &
Judge (2009), sostienen que esto se atribuye al deseo del empleado de estar en un espacio que promueva
su bienestar personal y facilite la realizacion de sus tareas. Un ambiente fisico confortable y un disefio de
lugar apropiado resultaran en un rendimiento 6ptimo del empleado. Estas afirmaciones de los autores
mencionados evidencian que el ambiente laboral es un asunto de gran relevancia para cualquier tipo de
organizacion. En esta linea, se puede sefialar que cada compaiiia debe asumir la responsabilidad de

proporcionar un ambiente agradable para sus empleados.

¢) Colegas que otorguen apoyo

El comportamiento del lider es un elemento crucial para la satisfaccion laboral. Ademas, es
importante destacar que la interaccion en el lugar de trabajo no es sencilla. De acuerdo con estudios, se ha
establecido que los empleados que cuentan con lideres empaticos y considerados muestran una actitud
mas positiva y estan mas dispuestos a realizar sus tareas. En otras palabras, los trabajadores suelen
preferir un jefe que no les exija excesivamente para mejorar su rendimiento y eficacia, sino que el trabajo
debe ser realizado de manera voluntaria y con la mejor disposicion. Por lo tanto, es necesario un lider
comprensivo que proporcione una retroalimentacion constructiva, que escuche las opiniones de cada
empleado y muestre interés en ellas, lo cual resultara en una mayor satisfaccion laboral (Fuentes, 2012;

Aguirre, 2017 como se citd en Jiménez, 2022).

d) Afinidad entre personalidad y el cargo laboral



Una fuerte relacion entre la personalidad y las tareas realizadas en el trabajo resulta en una alta
satisfaccion, ya que los individuos tendrian habilidades apropiadas, capacidades y actitudes positivas
hacia el trabajo. Es muy probable que aquellos individuos con talentos innatos puedan obtener mayores
reconocimientos en su puesto o profesion, ser mas exitosos en su trabajo y esto les brindara una
satisfaccion agradable, que les incentivara a continuar trabajando de la mejor manera posible. A partir de
lo anterior, existe una proximidad entre la personalidad y la profesion, ya que, si el empleado tiene mas
talentos, tiene la oportunidad de ocupar un puesto superior, y esto afecta su satisfaccion, motivandolo a
seguir trabajando con sus mejores habilidades en la organizacion, permitiendo asi que esta continue

logrando éxitos (Pinilla, 2019 como se cit6 en Jiménez, 2022).

7.5 Elementos de la satisfaccion laboral

Para hablar de los componentes de la gratificacion en el trabajo, es imprescindible sefialar que la
escala de gratificacion laboral que se mencionan a continuacion, de acuerdo con (Zayas et al (2016) como

se citd en Valle, 2021):

- Configuracion del trabajo: en esta dimension, se incluyen aspectos como: autonomia laboral,
opiniodn, participacion, configuracion del trabajo, entre otros atributos.

- Logro personal: esta dimension esta vinculada con la correspondencia entre la persona y el trabajo,
es decir, como las habilidades de la persona se ajustan a las demandas del trabajo, ademas de
como el individuo percibe que el trabajo es un medio apropiado para su crecimiento. En esta
seccion, se encuentran aspectos como: motivacion, adecuacion del trabajo a la persona, sentir que
el trabajo contribuye a satisfacer las necesidades y objetivos, entre otros.

- Oportunidades para el desarrollo futuro: se refiere a las oportunidades que el trabajo brinda para
desarrollar las competencias personales: adquisicion de nuevas habilidades, desarrollo de
conocimientos previos, actualizacion constante.

- Relaciones sociales y tiempo libre: relaciones con las personas del entorno y disponibilidad de
tiempo libre permitido por los horarios de trabajo. En esta dimension, se observan aspectos como:

buenas relaciones con los compaiieros y horario flexible.
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- Reconocimiento del rendimiento laboral propio: reconocimiento de los colegas y supervisores
respecto al rendimiento del empleado. Los aspectos de esta dimension son: reconocimiento de los
compaiieros, tener jefes competentes y justos, y sentir que el rendimiento laboral es adecuado a las
capacidades del trabajador.

- Valoracion social del trabajo: valoracion que la familia, amigos y sociedad en general tienen del
trabajo del empleado. Los aspectos implicados son: realizar un trabajo de tal manera que la familia
se sienta orgullosa, sentir que se esta haciendo algo valioso y estatus social por el trabajo que se
realiza.

- Recompensas extrinsecas: todo lo relacionado con las prestaciones econdémicas y la seguridad
social proporcionada por el trabajo. Los aspectos son: buen salario, buena seguridad social y
contar con una buena seguridad e higiene en el trabajo.

- Oportunidades de promocion: posibilidades de promocion justa basada en los méritos personales.
Los aspectos aqui involucrados son: posibilidad de avanzar de manera rapida y justa, promocion

basada en el rendimiento propio y el esfuerzo, tener supervisores competentes y justos.

Es claro que cada uno de los componentes que conforman la gratificacion laboral estan
estrechamente vinculados a las circunstancias del entorno y a factores propios de cada colaborador,

aunque finalmente esto esta ligado a la percepcion que el empleado tiene.

7.6 Factores que inciden en la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido ampliamente estudiada por su impacto en multiples resultados
organizacionales. Un trabajador satisfecho tiende a tener un mejor desempefio y mayor productividad, ya
que la satisfaccion fomenta su motivacion y compromiso con el trabajo. Asi mismo, empleados
satisfechos presentan menores intenciones de abandonar la empresa, menor ausentismo y mayor

puntualidad (Tan et al., 2020).

La satisfaccion laboral puede denotar diferentes aportes que contribuyen al desarrollo

organizacional; pues esta estrechamente ligada a una serie de factores cruciales que afectan las
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condiciones de trabajo de los empleados. Por ejemplo, es bien sabido que las horas laborales
desfavorables no solo pueden generar conflictos familiares y estrés, sino que también contribuyen a un
agotamiento emocional generalizado, lo que a su vez conduce a una alta rotacion de personal. Ademas,
los horarios irregulares y antisociales solo amplifican este problema al aumentar la insatisfaccion entre los
trabajadores (Ruiz et al., 2020). Asimismo, el aspecto salarial desempefia un papel significativo en la
satisfaccion laboral, ya que una baja remuneracion y condiciones insatisfactorias pueden empujar a los
empleados a buscar segundas fuentes de ingresos, erosionando atn mas su satisfaccion en el trabajo

(Ariza et al., 2019).

Otro aspecto crucial es el desarrollo del personal, ya que la falta de oportunidades para crecer
profesionalmente puede dejar a los empleados desmotivados y poco comprometidos con su trabajo
(Heimerl et al., 2020). Ademas, un ambiente laboral negativo, caracterizado por la falta de relaciones
positivas entre compatfieros y clientes, asi como la exclusion por parte de los colegas, puede tener un
impacto significativo en la satisfaccion y el bienestar emocional de los trabajadores (Stamolampros et al.,

2019).

El liderazgo y la gestion también son factores determinantes en la satisfaccion laboral. Un
liderazgo deficiente y una gestion ineficaz pueden minar la moral de los empleados, mientras que un
enfoque transformacional que fomente el empoderamiento puede mejorarla notablemente (Baquero et al.,
2019). Por ultimo, la naturaleza desafiante y enriquecedora del trabajo, junto con el apoyo organizacional
para realizar tareas preferidas, pueden generar una mayor satisfaccion laboral entre los empleados

(Glaveli et al., 2019).

En definitiva, puede argumentarse que los autores concuerdan en que la satisfaccion laboral en la
industria hotelera tiene un impacto directo en la rotacion de empleados, el compromiso y la motivacion,
asi como en la calidad del ambiente laboral y las relaciones interpersonales. Estos aspectos son vitales
para el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de cualquier organizacion en este sector (Heimerl et al.,
2020). La satisfaccion laboral conduce a una serie de resultados positivos, como mayor productividad,

compromiso organizacional y retencion de empleados. Por el contrario, la insatisfaccion laboral puede
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llevar a

comportamientos negativos y, en Ultima instancia, a la intencion de abandonar la organizacion

(Ntimba et al., 2021). Estos hallazgos resaltan la importancia critica de abordar la satisfaccion laboral para

fomentar un entorno laboral saludable y productivo.

7.7

(2022),

trabajo:

Métodos para evaluar la satisfaccion laboral

Bajo los argumentos de Arcos (2015); Guevara (2016) como se citd en Buste & Zambrano,

estos describen los procedimientos que se usan con mas frecuencia para medir el contento en el

Entrevista personal semi-estructurada: Son conversaciones dirigidas con pocas preguntas
abiertas para recoger informacion sobre la percepcion del tema discutido. Este método permite
profundizar en la informacion, pero requiere de un tiempo considerable de dedicacion con cada
individuo.

Grupos de trabajo: Implica juntar a un conjunto de personas beneficiadas que, bajo la guia de un
facilitador, expresan sus puntos de vista y perspectivas en relacion a los componentes y factores
del servicio que se les va mostrando durante la sesion.

Cuestionarios regulares: Se refiere a la implementacion de encuestas de opinion mediante las
cuales se recoge la valoracion de los diferentes factores o componentes que pueden influir en su
contento.

Guia practica: Siendo encuestas especificas y cortas, el tiempo dedicado a su investigacion no
superara los cinco minutos, por lo que no es necesario invertir mucho tiempo para su
implementacion. Puede ser aplicado a un gran nimero de usuarios, facilitando la inclusiéon de una
gran cantidad de opiniones.

Indicadores objetivos de la gestion de la actividad: Aunque no son indicadores directos del
nivel de contento, se trata de informacion existente que esta directamente vinculada con el éxito en
la percepcion de los colaboradores.

Método de Eleccion Forzada: Consiste en evaluar el rendimiento de las personas mediante

bloques de frases descriptivas que se centran en ciertos aspectos del comportamiento.
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- Meétodo de Investigacion de Campo: se lleva a cabo a través de entrevistas de un experto en
evaluacion, con el superior inmediato, a través de las cuales se evalia el rendimiento de sus
subordinados, buscando las causas, los origenes, y los motivos de dicho rendimiento, mediante el
analisis de hechos o situaciones. En este método, primero se realiza una evaluacion inicial, se
examina el rendimiento de cada empleado segun un criterio de contento, luego se realiza un
analisis adicional a cada empleado el cual es evaluado con mayor profundidad a través de
preguntas realizadas al gerente.

8. HIPOTESIS

Ante la poca evidencia tedrica encontrada en empresas de la zona y del mismo sector, no se han
planteado hipotesis, pero en su remplazo se han establecido preguntas de investigacion las cuales figuran

al inicio de este documento.

9. MARCO METODOLOGICO

El método cuantitativo o método tradicional se fundamenta en la medicion de las caracteristicas de
los fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado,
una serie de postulados que expresen relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este

método tiende a generalizar y normalizar resultados (Bernal, 2006. p.57).

9.1 Enfoque cuantitativo:

El enfoque cuantitativo se basa en la medicion y el analisis numérico de variables para establecer
patrones, relaciones y generalizaciones. Utiliza métodos como encuestas, experimentos y analisis

estadistico para recopilar y analizar datos cuantificables.

Este enfoque se considera que es el mas apropiado ya que al trabajar con el departamento
administrativo de la empresa Rialto S.A, los resultados obtenidos pueden ser indicios de lo que esta
pasando en la empresa. Esto proporciona una vision mas amplia de la satisfaccion laboral en general y

permite identificar patrones y tendencias.
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9.2 Encuadre.

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes. (Chiavenato,2008, p.5)

En el nivel organizacional, la gestion del talento humano implica disefiar y establecer politicas,
programas y practicas que fomenten un ambiente de trabajo positivo, promuevan la colaboracion y
estimulen el desarrollo y la utilizacion 6ptima del talento de los colaboradores. Esto incluye la creacion de
una cultura organizacional que valore y reconozca el aporte de cada individuo, fomente la comunicacion
efectiva, proporcione oportunidades de crecimiento y desarrollo, y promueva el equilibrio entre el trabajo

y la vida personal.

En el nivel individual, la gestion del talento humano se ocupa de identificar y desarrollar las
habilidades, competencias y capacidades de cada colaborador. Esto implica establecer procesos de
seleccion y reclutamiento efectivos, proporcionar capacitacion y desarrollo continuo, brindar
retroalimentacion constructiva y evaluaciones de desempefio regulares, y ofrecer oportunidades de

crecimiento y promocion.

La gestion del talento humano también tiene un impacto directo en la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Cuando se implementan estrategias efectivas de gestion del talento, se crea un ambiente de
trabajo en el que los colaboradores se sienten valorados, motivados y comprometidos. Esto puede resultar
en una mayor satisfaccion laboral, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la productividad, la

retencion del talento y el logro de los objetivos organizacionales.

9.3 Método.
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El método deductivo es un enfoque de razonamiento que se basa en la aplicacion de principios
generales o teorias existentes para llegar a conclusiones especificas o predecir resultados. Se parte de
premisas generales o teorias amplias y se utiliza el razonamiento 16gico para inferir conclusiones mas

especificas.

Es un método de razonamiento que consiste en tomar principios generales para explicaciones
particulares. El método se fundamenta con el analisis de los postulados, teoremas, leyes,
principios, y conceptos de aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a

situaciones o hechos particulares. (Bernal,2006. p.56)

Para el presente trabajo de titulacion hemos elegido el método deductivo para el diagndstico de
la satisfaccion laboral y propuesta de mejora para el departamento administrativo, porque se basa
en teorias y modelos existentes para recopilar datos y realizar pruebas empiricas que validen las
preguntas planteadas. El método deductivo proporciona un enfoque estructurado, eficiente y

validado empiricamente para la investigacion sobre la satisfaccion laboral.

9.4 Instrumento.

En este estudio, empleamos el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de J.L Melia y J.M

Peird (1998) como nuestra herramienta principal de evaluacion.

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 presenta un nivel de fiabilidad y validez que puede
considerarse apreciable permitiendo la obtencion de una medida global de satisfaccion y de la descripcion
de cinco factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion. Cada factor
esta compuesto por preguntas donde los participantes deben indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con
cada afirmacion. Por lo general, se utiliza una escala de respuesta tipo Likert, donde los participantes

pueden elegir opciones que van desde "totalmente muy satisfecho" hasta "totalmente muy insatisfecho".
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La escala general de satisfaccion proporciona una medida cuantitativa de la satisfaccion laboral,

permitiendo comparar los niveles de satisfaccion entre individuos, grupos o a lo largo del tiempo.
9.5 Poblacion.

Para el desarrollo de este trabajo se tomara los datos de 35 colaboradores que laboran en el

departamento administrativo (totalidad).
9.6 Consideraciones Eticas.

Anastasi y Urbina (1998) definen que el concepto de consentimiento informado también requiere
ser aclarado, y su aplicacion en los casos individuales exige el constante ejercicio del sentido del
juicio. No obstante que el Codigo Etico actia contiene una forma explicita exige el consentimiento
informado s6lo en el caso de la terapia y no para la evaluacion, dicho requisito esta implicito en

otras normas relativas a la evaluacion y el diagnostico en contextos profesionales. (p,543).

Este proceso es un procedimiento en el cual se garantiza que la persona ha comunicado su
participacion en la investigacion voluntariamente, después de darle la informacion necesaria y

comprension de esta.
® (Confidencialidad informada

Sujeta a los requerimientos de la legislacion, incluyendo la ley de proteccion de datos, la
informacion obtenida acerca de un participante es confidencial, a menos que de antemano se haya
acordado de otra manera. De alguna forma, esto es muy importante en la psicologia del trabajo, por
ejemplo, un miembro de alto rango de una organizacion quiza presione al investigador para que revele o

que haya dicho un miembro de menor jerarquia.

10. RESULTADOS
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Figura 2

Promedio de los factores de satisfaccion laboral
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Con el instrumento aplicado, se puede evidenciar en general que los empleados muestran una

satisfaccion moderada a alta en varios aspectos relacionados con su entorno laboral. La satisfaccion con la

supervision y la participacion en el trabajo obtienen las calificaciones mas altas, indicando una percepcion

positiva en la relacion con los superiores y la colaboracion en equipo. Sin embargo, la satisfaccion con el

ambiente fisico y las prestaciones recibidas estan ligeramente por debajo del promedio, sugiriendo

posibles areas de mejora en las condiciones de trabajo y los beneficios ofrecidos por la empresa.
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Figura 3
Satisfaccion con la supervision
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En la Figura 3 se denota la satisfaccion con la supervision en la empresa (Pregunta 14) es alta en
general, con una media de 5,94 para la supervision ejercida sobre los empleados y 5,83 para la proximidad
y frecuencia de la supervision (Pregunta 15). Sin embargo, hay una calificacion relativamente baja de 5,31
para la percepcion de "igualdad" y "justicia" en el trato recibido de la empresa (Pregunta 17). Aunque la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos del trabajo (Pregunta 19) tiene una calificacion mas alta

de 5,66, por lo que se considera que hay areas de mejora en términos de equidad y justicia organizacional.
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Figura 4

Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo
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En la Figura 4, se revela que la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (Pregunta 7) es
generalmente alta, con una media de 5,54 para el entorno fisico y espacio disponible, y 5,89 para la
iluminacién (Pregunta 8). Sin embargo, hay areas de mejora identificadas, como la ventilacion (Pregunta
9) y la temperatura del lugar de trabajo (Pregunta 10), que tienen medias de 5,11 y 5 respectivamente,
indicando cierto grado de insatisfaccion. Ademas, las oportunidades de formacion ofrecidas por la
empresa (Pregunta 11) tienen una calificacion relativamente baja de 4,54, lo que sugiere la necesidad de

mejorar en este aspecto para aumentar la satisfaccion general de los empleados.
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Figura §

Satisfaccion con las prestaciones recibidas
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De acuerdo con la Figura 5, se exhibe una satisfaccion mixta con las prestaciones recibidas en el
trabajo. Mientras que aspectos como la limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo (Pregunta 6),
asi como las relaciones personales (Pregunta 13) y el apoyo de los superiores (Pregunta 18), tienen
calificaciones bastante altas, con medias superiores a 5,70, indicando un alto nivel de satisfaccion. Sin
embargo, aspectos como el salario (Pregunta 4) y las oportunidades de promocion (Pregunta 12) tienen
medias mas bajas, lo que sugiere cierta insatisfaccion en estos aspectos. La forma de negociacion en la
empresa (Pregunta 23) también obtiene una calificacion moderada, con una media de 5,20, indicando una

percepcion neutral en este aspecto.
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Figura 6

Promedio de Satisfaccion intrinseca del trabajo
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El analisis de la satisfaccion intrinseca del trabajo en la Figura 6 muestra una tendencia positiva en
la mayoria de los aspectos evaluados. Las respuestas indican una satisfaccion considerable con las
oportunidades de realizar tareas en las que los empleados destacan (Pregunta 3) y con la posibilidad de
realizar actividades que les gustan (Pregunta 1), con medias superiores a 5,50. Sin embargo, las
valoraciones son mas bajas en relacion con los objetivos, metas y tasas de produccion que deben alcanzar
(Pregunta 5), lo que sugiere cierta insatisfaccion en este aspecto. Por lo que se puede decir que, los

empleados muestran un nivel moderadamente alto de satisfaccion intrinseca en su trabajo.
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Figura 7

Satisfaccion con la participacion
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Finalmente, el analisis de la satisfaccion con la participacion revela una percepcion generalmente
positiva entre los empleados. La mayoria se muestra bastante satisfecha con su participacion en las
decisiones de su departamento o seccion (Pregunta 20), asi como en las decisiones relativas a la empresa
por parte de su grupo de trabajo (Pregunta 21), con medias superiores a 5,50. Sin embargo, la valoracion
es ligeramente menor en cuanto al cumplimiento de la empresa con el convenio, disposiciones y leyes
laborales (Pregunta 22), aunque sigue siendo positiva, con una media de 5,57. En conjunto, los empleados
muestran un nivel satisfactorio de participacion en la toma de decisiones y percepcion de cumplimiento

laboral por parte de la empresa.
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11. TACTICAS DE MEJORA DE LOS NIVELES DE SATISFACCION.

Tabla 1

Matriz de planificacion de actividades de mejora para causas negativas de satisfaccion laboral

Causa/
problematica Linea base Estrategia de mejora Actividad / tarea Indicador | Meta | Responsable Presupuest
detectada °
Salarios bajos 4,49 Valoracion de cargos | Estudio de mercado de | Estudio de 100% | Jefe de Talento 300
sueldos y salarios en mercado humano
empresas similares al
giro del negocio
Revisar los descriptivos | Descriptivos | 100% | Jefe de talento 200
de cargos de cargos Humano 75
revisados Gerente
Actualizacion de # 100% | Jefe de talento 100
perfiles reales de los Descriptivos humano
colaboradores de cargos
actualizados Asistente de 150
/ Total de talento humano
descriptivos
de cargos
Oportunidades 4,54 Programa de Implementar programa | # de 100% | Jefe de talento 3000
de formacion formacion y de formacion para participantes humano
ofrecidas por desarrollo profesional | empleados que aborde | en el (Consultora
la empresa diversas areas de programa de externa)
desarrollo profesional y | formacion
personal
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Tabla 2

Matriz de planificacion de actividades de mantenimiento para causas positivas de satisfaccion laboral

Causa /

mejora Linea base Estrategia de mejora Actividad / tarea Indicador Meta Responsable Presupuesto
Supervision 5,94 Establecimiento de Elaboracion y Existencia | 100% | Jefe de 350
en la empresa protocolos de distribucion de de produccion
supervision protocolos de protocolos
supervision de
supervision
en todas las
areas
Falta de 5,89 Revision del sistema | Evaluacion de la Nivel de > 500 | Supervisor de 125
[luminacion de iluminacion iluminacion actual y de | luminosidad | lux mantenimiento
ser el caso adquisicion | medido en
de nuevas luces lux
Implementacion de Instalacion de sensores | Reduccion | 20% | Jefe de 70
medidas de ahorro de movimiento y luces | del mantenimiento 250
energético LED eficientes consumo Técnicos de
energético mantenimiento
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12. CONCLUSIONES

La investigacion revela que la falta de oportunidades de formacion dentro de la organizacion impacta
directamente en la percepcion de los empleados sobre su trabajo. La ausencia de programas de
capacitacion adecuados puede llevar a la desmotivacion y a una sensacion de estancamiento profesional
entre los trabajadores, lo que a su vez puede minar su satisfaccion laboral y su compromiso con la

cempresa.

Ademas, la remuneracion juega un papel fundamental en el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
Cuando los salarios no son considerados justos o competitivos en relacion con las responsabilidades y el
desempefio laboral, los empleados pueden experimentar una sensacion de subvaloracion y descontento.
Esta insatisfaccion salarial puede afectar negativamente su productividad, su lealtad hacia la empresa y su

disposicion para permanecer en el empleo a largo plazo.

Por lo tanto, es evidente que tanto la falta de oportunidades de formacion como la insatisfaccion salarial
son aspectos criticos que deben abordarse para mejorar la satisfaccion laboral en la organizacion. Es
fundamental que la empresa implemente politicas y practicas que fomenten el desarrollo profesional de
los empleados y que revisen regularmente las estructuras salariales para garantizar la equidad y la
competitividad. Al abordar estos factores subyacentes, la organizacion puede promover un ambiente de
trabajo mas positivo y satisfactorio, lo que a su vez puede conducir a una mayor retencion de talento y a

un mejor desempefio organizacional en general.

13. RECOMENDACIONES

o Implementar programas de formacion continua: Desarrollar e implementar programas de
capacitacion regulares y pertinentes que permitan a los empleados adquirir nuevas habilidades y
conocimientos relevantes para sus roles actuales y futuros dentro de la organizacion. Esto no solo
mejorara su satisfaccion laboral al ofrecerles oportunidades de crecimiento profesional, sino que

también aumentara su contribucion al éxito organizacional.
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e Revisar las estructuras salariales: Realizar una revision exhaustiva de las estructuras salariales
para asegurarse de que sean justas y competitivas en el mercado laboral. Esto implica evaluar si
los salarios estan alineados con las responsabilidades y el desempefio de los empleados, y
ajustarlos en consecuencia para garantizar su satisfaccion y retencion.

e Promover la transparencia y la comunicacion: Fomentar una cultura de transparencia y
comunicacion abierta dentro de la organizacion, donde los empleados se sientan libres de expresar
sus preocupaciones y sugerencias en relacion con la formacion y la remuneracion. Establecer
canales de retroalimentacion efectivos y celebrar reuniones regulares para discutir estos temas
puede ayudar a identificar y abordar las necesidades y expectativas de los empleados.

o Incentivar el desarrollo del talento interno: Reconocer y recompensar el desempefio y el
potencial de los empleados mediante programas claros de promocion interna. Esto no solo
motivara a los empleados a mejorar continuamente, sino que también fortalecera su compromiso
con la organizacion al ofrecerles oportunidades claras de progresar en sus carreras.

e Evaluar y mejorar el clima laboral: Realizar evaluaciones periodicas del clima laboral para
identificar areas de mejora en relacion con la satisfaccion de los empleados. Utilizar los resultados
de estas evaluaciones para implementar acciones correctivas y programas de bienestar que
mejoren el ambiente de trabajo y fortalezcan el sentido de pertenencia y compromiso de los

empleados.

Implementar estas recomendaciones puede contribuir significativamente a mejorar la satisfaccion laboral
en la organizacion, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la productividad, la retencion de

talento y la reputacion de la empresa como empleador preferido.

27



14. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

# ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3

1] Construir el marco tedrico, estlructura de contenidos
que sustente las variables de objeto de estudio

2| Identificar/Calcular unidad de andlisis/poblacion/
muestra

3 | Disefiar instrumentos de recoleccién datos
(cuantitativo/).

4| Aplicar el instrumento y Recolectar los datos/informacion

5 | Procesar, analizar e interpretar los datos/informacién

6 | Presentar a directores el documento final corregido para
revision final

7| Sensibilizaciéon y  socializacion del proyecto de
investigacion

8 | Informe Final

9 | Sustentacion

28



15. PRESUPUESTOS

RUBRO COSTO

Instrumentos de encuestas 145
Materiales y suministros 80
Transporte 50
Alimentacién 60
Edicion del documento 40

Imprevistos 100

TOTAL GASTOS 475
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15. ANEXO

El objetivo es conocer su opinién, con el fin de promover acciones de mejora en los diferentes ambitos.
Solicitamos su colaboracién respondiendo a este cuestionario con el fin de proponer mejoras dentro de
la organizacion.

Le garantizamos la confidencialidad y anonimato de los datos que nos facilite, le rogamos que conteste
con la mayor sinceridad posible.
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Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion o
insatisfaccion en algin grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.
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Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.3 3.0 4.0 5.0 6.0 7.4

Tal vez algin aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o
insatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo, aunque
muybien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique entonces el grado de
satisfaccién o insatisfaccidn que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera "residencias de verano", y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccién
oinsatisfaccion que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no estd presente,
ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacion alguna, ni pueden darse
en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal caso podria darse por ejemplo, si
le propusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje”: y su trabajo ademas de estar situado en su
misma poblacion, fuera completamente sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demaés casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete alternativas de
respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
.o Muy Bastante Algo Algo Bastante =~ Muy
SLMISmMo. | g 0 30 40 50 60 70

2 Las oportunidades que le ofirece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
li I ted dest Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
realizar las cosas en que usted destaca. | | 5~ 55 g 40 sa ea 70

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de| Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
h I I P Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
aceriascosas quelegusian|, o ,a 30 4.0 50 60 70

4 El salario que usted recibe. | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
1.0 20 30 4.0 50 60 70

5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
debe al Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
ebealcanzar.| | 5 54 o 40 50 60 70

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de| nsatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
bai Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
rabgjo. | q >0 30 4.0 50 60 70

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastante =~ Muy
su lugar de trabajo. | | g >0 30 4.0 50 60 70

8 La iluminacién de su lugar de trabajo. | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 6a 70

9 La ventilacién de su lugar de trabajo. | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 0 60 70

10 La temperatura de su local de trabajo. | msatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 60 70

35




11 | Las oportunidades de formacién que le ofrece la | nsatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
empresa.| o 20 3.0 40 50 60 7.0

12 Las oportunidades de promocién que tiene. | nsatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante ~ Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 6 70

13 Las relaciones personales con sus superiores. | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
1.a 20 30 4.0 50 6 70

14 La supervision que ejercen sobre usted. | nsatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
.a 20 30 40 50 60 70

15 La proximidad y frecuencia con que es| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
R Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
supervisado.| o 20 30 4.0 50 60 7.0

16 La forma en que sus supervisores juzgan su| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
tarea.| 1o 20 30 4.0 50 60 70

17 La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe| Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
desuempresa.| a0 30 40 50 60 70

18 El apoyo que recibe de sus superiores. | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
1.a 20 30 40 50 60 70

19 La capacidad para decidir auténomamente | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. . Muy Bastante  Algo Algo Bastante Muy
aspectos relativos a su trabajo. | | o~ ,4a 30 40 sa ea 70

20 Su participacion en las decisiones de su | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
., Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
departamento o seccion. 1.2 20 30 40 50 6.0 70

21 Su participacion en las decisiones de su grupo | nsatisfecho Indiferente  Satisfecho
d bai lati i Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante =~ Muy
e trabajo relativas a la empresa. |, 3 ,a 3o 40 sa g 70

22 | El grado en que su empresa cumple el convenio, | Insatisfecho Indiferente ~ Satisfecho
. .. Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
las disposiciones y leyes laborales. | | 3,4  iQ 40 s0 6a 70

23 La forma en que se da la negociacién en su | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante ~ Algo Algo Bastante ~ Muy
empresa sobre aspectos laborales. | | 3,4 30 40 sa 64 70

DATOS DESCRIPTIVOS

A.- ;Cual es su ocupacion?. (Escribala y detalle, por favor, su rama profesional o especialidad.
Escriba so6lo aquella ocupacion que desempenia en su actual puesto de trabajo). En caso de que

B.- Cuadl es su categoria laboral? (P.e aprendiz, oficial 1°, Ayudante, etc.)

sean varias, la que le ocupe mas tiempo.

Sexo: . 1. Varon .U 2. Mujer
84.- Edad. (Escriba su edad en afios).
85.- Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:

.4 1) Ninguno

.U 2) Sabe leer y escribir

.1 3) Primarios (ESO, Certificado Escolaridad, Graduado)

.1 4) Formacion Profesional Primer Grado
.0 5) Formacion Profesional Segundo Grado
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.4 6) Bachiller (ES, BUP, COU)
.0 7) Titulacion Media (Esc. Técnicas, Prof. E.G.B., Graduados Sociales, A.T.S., etc.).
.1 8) Licenciados, Doctores, Masters universitarios

86.- Situacion laboral:

.U 1) Trabajo sin nomina o contrato legalizado.

.U 2) Eventual por terminacion de tarea o realizando una sustitucion,
.1 3) Contrato de seis meses 0 menos.

.1 4) Contrato hasta un afo.

.0 5) Contrato hasta dos afios

.8 6) Contrato hasta tres aflos

. 7) Contrato hasta cinco afios.

.1 8) Fijos.
87. ¢Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
.4 1) Jornada partida fija. .4 4) Jornada parcial
.1 2) Jornada intensiva fija. U 5) Turnos fijos.
.1 3) Horario flexible y/o irregular. .1 6) Turnos rotativos

88. ¢Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.
89.- Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitia usted, aproximadamente en su
actual puesto de trabajo dentro de su empresa:

.0 1) Empleado o trabajador

.1 2) Supervisor o capataz

.4 3) Mando intermedio

.3 4) Directivo

.U 5) Alta direccion o direccion general
90.- ;Cual es su antigiiedad en la empresa? Afios y Meses 91).

Muchas gracias por su colaboracion.
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INSTRUCCIONES PARA LA INTRODUCCION DE DATOS:

El cuestionario S4/82 presenta 82 variables, mas las 9 variables descriptivas de muestra
codificadas dela ultima péagina, suponen un total de 91 variables asi numeradas en el
cuestionario. E1 S20/23 y elS10/12 estan integrados en el S4/82.

Los datos se introducen en una hoja EXCEL (preferentemente version 4.0 o superior para
PC) demodo que cada fila es un caso o sujeto y cada columna (hasta la columna 91) es una
variable.

En la columna nimero 92 se escribe el nimero de cuestionario por orden y ese mismo
numero seescribe en la hoja de datos descriptivos (la ultima) en el margen superior
derecho.

Lo que se introduce en las celdillas de la hoja de EXCEL es el nimero que figura en el
cuestionariojunto a la respuesta elegida por el sujeto. En el caso de variables donde se escribe
un nimero, como lavariable numero 84, “edad”, lo que se escribe es directamente la edad
en anos.

La antigiiedad requiere dos variables. En la n° 90 escribimos los afios de antigiiedad, en
la 91 los meses. Por ejemplo sialguien tiene una antigiiedad de 2 afios y 3 meses la columna
90 dird 2 y la 91diré 3. Si alguien solo tiene 4 meses de antigiiedad en el puesto escribiremos
0 (cero)en1a90y 4 en la91.

Es muy importante identificar fisicamente cada cuestionario escribiéndole el mismo niimero
de orden (el 1, el 2, etc... hasta el tamafio N de la muestra) que escribamos en la columna
n° 92 de la hoja dedatos en EXCEL Esto permite saber a quien atribuir después la informacion
de las variables cualitativasde la iltima hoja que no se deben introducir inicialmente e identificar
y comprobar el caso si surge algiin problema o error con los datos.

Se ruega devolver los datos introducidos en EXCEL en un disquete, preferentemente para
PC, vy, ademas, los cuestionarios originales. De lo contrario no se puede obtener la
informacion cualitativaadicional de las respuestas.

Los cuestionarios $10/12, S20/23 y S4/82 estdn disefiados de modo que cada uno de ellos es parte
seleccionada del siguiente. Por tanto, cuando administra e introduce los datos de los 82 items del
$4/82 simultdneamente obtiene e introduce los datos de los 23 items del S20/23 y de los 12 del
S$10/12. Si unicamente administra los 23 items del S20/23 también estd administrado e
introduciendo los 10 items del S10/12 que es la version mds sintética.



Muchas Gracias por su Colaboracion.

LA MEDIDA DE LA SATISFACCION LABORAL EN CONTEXTOS
ORGANIZACIONALES: EL CUESTIONARIO DE SATISFACCION

$20/23.

Los 23 items del S20/23 fueron seleccionados a partir de los 82 items del S4/82mediante un
proceso interactivo complejo multi-criterial que buscaba una solucién conjunta a los siguientes

criterios selectivos:

1. ITEMS DE CONTENIDO RELEVANTE DESDE DOS PUNTOS DE VISTA:
(a) Por la importancia del aspecto enunciado y
(b) por su nivel de pertinencia general a través de roles y organizaciones, lo que supone desde un

punto de vista empirico minimizar el nimero de sujetos que responden "indiferente" a un item.

2. ITEMS QUE MAXIMIZARAN LA VALIDEZ CRITERIAL. Se manejaron simultdneamente
los coeficientes de validez de los items referidos a los siguientes criterios externos:
(a) tension asociada al rol;

(b) conflicto de rol;



(c) ambigiiedad de rol;
(d) propension al abandono.

Ademas de mantener una fuerte relacion con el total del S4/82.

4. ITTEMS QUE PERMITIERAN UNA ESTRUCTURA FACTORIAL Fue necesario elaborar un
programa "ad hoc" que permitiese considerar las consecuencias de multiples selecciones en
funcion de multiples criterios con diversos puntos de corte usados conjuntamente. No obstante
algunos aspectos tales como "relevancia conceptual" o "importancia practica en el diagnostico"
de los items, pertenecientes a los criterios del primer grupo, no fueron cuantificados ni
introducidos en el programa de forma que a las mejores soluciones criteriales desde el punto de
vista matematico se afiadieron correcciones justificadas por motivos teoricos o de consistencia de
las soluciones factoriales, como resultado de este costoso proceso de analisis fueron
seleccionados los 23 items que aparecen en el cuestionario fisico. La version S20/23 presenta
unas instrucciones sensiblemente mas breves y sencillas que la versiéon S4/82, manteniendo las
mismas alternativas de respuesta. Como en el siguiente ejemplo:

Cuantificacion de las respuestas

El cuestionario ofrece una ponderacion cuantificativa de 1 a 7, (1=Muy Insatisfecho, 7=Muy
Satisfecho) En la medida de lo posible, el cuestionario tratade proporcionar enunciados que
obliguen al cuestionado a inclinarse hacia algiin lado en particular. Se ofrece la opcion
INDIFERENTE, como punto neutro, aunque la tendencia a este enunciado dara como resultado

insatisfaccion solapada.



Valor cuantitativo Valor cualitativo

1 Muy Insatisfecho

2 Bastante Insatisfecho
3 Algo Insatisfecho

4 Indiferente

5 Algo Satisfecho

6 Bastante Satisfecho
7 Muy Satisfecho

Interpretacion del s20/23

El factor I da cuenta del 28,05% de la varianza explicada y en el saturan los 5 items (Los items
14,15,16,17,18,19) a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida,
la proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores, las
relaciones personales, con los superiores y a la igualdad y justicia de trato recibida de la
empresa, por lo que hemos denominado a este primer factor Satisfaccion con la

Supervision.

El factor II da cuenta del 21,16% de la varianza explicada agrupa 5 items (de la 7ala 11)
relativos al entorno fisico y ek espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y
salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion tratdndose claramente de un

factor de Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo.



El factor III retine seis items (los items 4,6,12,13,18,23) y da cuenta del 18,16% de la varianza
explicada. Sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa cumple convenio, la
forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocion y
las de formacion. Hemos denominado a este factor Satisfaccion con las prestaciones

recibidas.

El factor IV da cuenta del 17,16% de la varianza explicada. Sus cuatro items (Los items 1,2,3,5)
se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece
el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca y los objetivos, metas y

produccion a alcanzar por lo que hemos denominado Satisfaccion Intrinseca del trabajo.

Por ultimo, el factor V incluye tres items (Los items 20,21,22) que dan cuenta del 15,45% de la
varianza explicada y que se refieren a la satisfaccion con la participacion en las decisiones
del grupo de trabajo, del departamento, seccion o de la propia tarea. Por ello hemos

denominado a este factor Satisfaccion con la Participacion.

Fiabilidad y Validez

En la tabla 5 se muestra la fiabilidad (consistencia interna) de la escala total y de los factores. La
escala total muestra un Alpha de 0,92 y los factores oscilan entre 0,76 y 0,89, A pesar de
tener 59 items menos que el S4/82, el S20/23 presenta un coeficiente Alpha solo 0,03
menor. Si se considera el escaso numero de items que participan en cada factor estas

fiabilidades pueden considerarse excelentes.



El S20/23 puede considerarse bien dotado de validez aparente teniendo en cuenta la formulacion
directa de una pregunta general acerca del grado de satisfaccion o insatisfaccion y la

aceptacion de los sujetos.

La validez de contenido del S20/23 se apoya en el muestreo de items e cuestionarios y de
contenidos de la legislacion recogidos en el S4/82. Obviamente el S20/23 no posee un
muestreo tan amplio y exhaustivo como el del S4/82, sin embargo, puede utilizarse como
una version breve bien dotada de contenido. En esta ocasion la justificacion de la validez

de contenido va estrechamente unida a la discusion de la validez criterial y de constructo.

Disposiciones finales

Las instrucciones descritas deben ser precedidas por una carta de presentacion de la
investigacion destinada a solicitar la colaboracion de los sujetos y a garantizarles el

anonimato.
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